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BAB II   

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu  

Pada sub bab ini akan menjelaskan terkait dengan penelitian terdahulu yang 

menjadi bahan refrensi untuk penelitian ini. Berikut merupakan beberapa penelitian 

terdahulu : 

1. Clarissa Daslim, Syawaluddin, Mila Asmawiani, Thomas Sumarsan 

(2023) 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh budaya organisasi 

dan lingkungan kerja terhadap Komitmen Organisasi Pada PT Tahta Sukses Abadi. 

Penelitian ini menggunakan variable Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja. 

Sampel yang digunakan pada penelitian ini sejumlah 98 pegawai yang mengisi 

responden. Penelitian ini menggunakan teknik analisisi data analisis regresi linear.  

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa  Budaya Organisasi  dan Lingkungan Kerja 

berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi. 

Berikut merupakan persamaan dan perbedaan antara penelitian sekarang dan 

penelitian terdahulu : 

Persamaan :  

a. Variabel yang digunakan oleh peneliti terdahulu dan peneliti sekarang 

sama-sama menggunakan variable Lingkungan Kerja sebagai variable 

independent yang menjelaskan pengaruh terhadap komitmen organisasi 

sebagai variable dependen. 

b. Teknik analisis data sama – sama menggunakan analisis regresi linier 

berganda. 
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Perbedaan : 

Objek yang digunakan oleh peneliti terdahulu adalah PT Tahta Sukses Abdi Medan, 

sedangkan penelitian sekarang adalah Karyawan PT Pandungo Mitra Utama 

Berikut merupakan kerangka pemikiran penelitian terdahulu : 

 

Gambar 2. 1  

Kerangka Pemikiran Penelitian Clarissa Daslim, dkk (2023) 

 

2. Bela Safira, Hafiza Adlina dan Onan Marakali Siregar (2022) 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji bagaimana gaya 

kepemimpinan dan lingkungan kerja mempengaruhi komitmen organisasi pada 

PT. PLN UP3 Medan. Sampel yang digunakan pada penelitian ini sejumlah 56 

orang yang mengisi responden. Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi 

linier. Hasil penelitian gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Komitmen 

organisasi sedangan lingkungan kerja  tidak berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi. 

Berikut merupakan persamaan dan perbedaan antara penelitian sekarang dan 

penelitian terdahulu : 
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Persamaan : 

a. Variabel yang digunakan oleh peneliti terdahulu dan peneliti sekarang 

sama-sama menggunakan variable Lingkungan Kerja sebagai variable 

independent yang menjelaskan pengaruh terhadap Komitmen Organisasi 

sebagai variable dependen. 

b. Teknik analisis yang digunakan sama – sama menggunakan analisis regresi 

linier berganda. 

Perbedaan : 

Objek yang digunakan oleh peneliti terdahulu adalah PT PLN (PERSERO) Medan, 

sedangkan penelitian sekarang adalah Karyawan PT Pandungo Mitra Utama. 

Berikut merupakan kerangka pemikiran penelitian terdahulu: 

 

Gambar 2. 2  

Kerangka Pemikiran Penelitian Bela Safira, dkk (2022) 

 

 

 

 

3. Anita Ramadani Rachmah, Achmad Sudiro & Himmiyatul Amanah Jiwa 

Juwita (2022) 

0,027 

0,001 

0,087 
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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasi dan strees kerja dan kepuasan 

kerja sebagai variabel moderasi. Penelitian ini menggunakan variable gaya 

kepemimpinan transformasional. Sampel yang digunakan pada penelitian ini 

sejumlah 344 orang yang mengisi responden. Penelitian ini menggunakan teknik 

SEM-PLS. Hasil penelitian gaya kepemimpinan transformasional secara parsial 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 

Berikut merupakan persamaan dan perbedaan antara penelitian sekarang dan 

penelitian terdahulu : 

Persamaan :  

Variabel yang digunakan oleh peneliti terdahulu dan peneliti sekarang sama-sama 

menggunakan variable gaya kepemimpinan transformasional sebagai variable 

independent yang menjelaskan pengaruh terhadap komitmen organisasi sebagai 

variable dependen. 

Perbedaan : 

a. Objek yang digunakan oleh peneliti terdahulu adalah PT Wijaya Karya Tbk, 

sedangkan penelitian sekarang adalah Karyawan PT Pandungo Mitra Utama 

b. Teknik Analisis Data yang digunakan oleh peneliti terdahulu adalah SEM-

PLS sedangkan penelitian sekarang menggunakan Analisis Regresi Linier 

Berganda. 

Berikut merupakan kerangka pemikiran penelitian terdahulu : 
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Gambar 2. 3  

Kerangka Pemikiran Penelitian Anita Ramadani, dkk (2022) 

4. Jalal Hanaysha  (2022) 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh keterlibatan 

karyawan, lingkungan kerja dan pembelajaran organisasi terhadap komitmen 

organisasi. Penelitian ini menggunakan variable keterlibatan karyawan, 

lingkungan kerja dan pembelajaran organisasi. Sampel yang digunakan pada 

penelitian ini sejumlah 242 orang yang mengisi responden. Penelitian ini 

menggunakan teknik analisisi data SPPS dan SEM. Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa keterlibatan karyawan dan pembelajaran organisasi 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi, sedangkan lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
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Berikut merupakan persamaan dan perbedaan antara penelitian sekarang dan 

penelitian terdahulu : 

Persamaan :  

Variabel yang digunakan oleh peneliti terdahulu dan peneliti sekarang sama-sama 

menggunakan variable Lingkungan Kerja sebagai variable independent yang 

menjelaskan pengaruh terhadap komitmen organisasi sebagai variable dependen. 

Perbedaan : 

a. Variabel Independen yang digunakan oleh peneliti terdahulu adalah 

keterlibatan karyawan dan pembelajaran organisasi sedangankan penelitian 

sekarang menggunakan Kepuasan Kerja dan gaya kepemimpinan 

transformasional 

b. Teknik analisis data yang digunakan yaitu SEM-PLS sedangkan peneliti 

sekarang menggunakan analisis regresi linier 

Berikut merupakan kerangka pemikiran penelitian terdahulu : 

 

Gambar 2. 4  

Kerangka Pemikiran Penelitian Jalal Hansyah (2022) 
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5. Haposan Siregar, Ngaliman, Bambang Satriawan, Indrayni  (2022) 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh fasilitas kerja, 

lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 

organisasi. Penelitian ini menggunakan variabel fasilitas kerja, lingkungan kerja 

dan gaya kepemimpinan transformasional. Sampel yang digunakan pada penelitian 

ini sejumlah 129 orang yang mengisi responden. Penelitian ini menggunakan 

teknik analisisi data SEM-PLS. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa fasilitas 

kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi, sedangkan 

gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi. 

Berikut merupakan persamaan dan perbedaan antara penelitian sekarang dan 

penelitian terdahulu : 

 

 

Persamaan :  

Variabel yang digunakan oleh peneliti terdahulu dan peneliti sekarang sama-sama 

menggunakan variable Lingkungan Kerja dan Gaya kepemimpinan 

transformasional sebagai variable independent yang menjelaskan pengaruh 

terhadap komitmen organisasi sebagai variable dependen. 

Perbedaan : 

a. Variabel Independen yang digunakan oleh peneliti terdahulu adalah 

Fasilitas Kerja sedangkan penelitian sekarang menggunakan Kepuasan 

Kerja 
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b. Teknik analisis data yang digunakan yaitu SEM-PLS sedangkan peneliti 

sekarang menggunakan analisis regresi linier berganda 

c. Objek yang digunakan oleh peneliti terdahulu adalah Perusahaan Jasa yang 

ada di Riau, sedangkan penelitian sekarang adalah Karyawan PT Pandungo 

Mitra Utama. 

Berikut merupakan kerangka pemikiran penelitian terdahulu : 

 

Gambar 2. 5  

Kerangka Pemikiran Penelitian Haposan Siregar, dkk (2022) 

H1: 0,155 

H2: 0,147 

H3: 0,000 H4: 0,895 

H5: 0,002 
H6: 0,000 

H7: 0,001 
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Tabel 2. 1  

RINGKASAN PENELITIAN TERDAHULU 

No Nama dan 

Tahun 

Topik 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Sampel 

Penelitian 

Teknik Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

1. Clarissa 

Daslim, 

Syawaluddin, 

Mila 

Asmawiani, 

Thomas 

Sumarsan 

(2023 

The Influence of 

Organizational 

Culture and 

Work 

Environment on 

Organizational 

Commitment at 

PT. Medan's 

Throne of Eternal 

Success. 

Lingkungan Kerja 

dan Komitmen 

Organisasi 

98 Responden Analisis Regresi 

Linier Berganda 

Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa  

Budaya Organisasi  dan 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh terhadap 

Komitmen Organisasi. 

2. Bela Safira, 

Hafiza 

Adlina dan 

Onan 

Marakali 

Siregar 

(2022) 

The Influence Of 

Leadership Style 

And Work 

Environment 

Towards 

Organizational 

Commitment At 

Pt. Pln (Persero) 

Up3 Medan 

Gaya 

Kepemimpinan, 

Lingkungan Kerja 

dan Komitmen 

Organisasi 

56 responden Analisis Regresi 

Linier Berganda 

Hasil penelitian gaya 

kepemimpinan 

berpengaruh terhadap 

Komitmen organisasi 

sedangan lingkungan 

kerja  tidak 

berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi 

3. Anita 

Ramadani 

Rachmah, 

Achmad 

The Effect Of 

Transformational 

Leadership On 

Organizational 

Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional, 

Komitmen 

344 

Responden 

Teknik SEM-

PLS 

Hasil penelitian gaya 

kepemimpinan 

transformasional 

secara parsial 
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No Nama dan 

Tahun 

Topik 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Sampel 

Penelitian 

Teknik Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

Sudiro & 

Himmiyatul 

Amanah Jiwa 

Juwita (2022) 

Commitment: 

Mediating Role 

Of Job Stress And 

Job Satisfaction 

Organisasi Dan 

Kepuasan Kerja  

berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan 

4. Jalal 

Hanaysha  

(2022) 

Testing The 

Effects Of 

Employee 

Engagement, 

Work 

Environment, 

And 

Organizational 

Learning On 

Organizational 

Commitment 

Lingkungan Kerja 

dan Komitmen 

Organisasi 

242 

Responden 

SPSS dan SEM-

PLS 

Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa 

keterlibatan karyawan 

dan pembelajaran 

organisasi berpengaruh 

terhadap komitmen 

organisasi, sedangkan 

lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi 

5 Haposan 

Siregar, 

Ngaliman, 

Bambang 

Satriawan, 

Indrayni  

(2022) 

The Effect Of 

Work Facilities, 

Work 

Environment And 

Transformational 

Leadership On 

Organizational 

Commitment 

Through Job 

Satisfaction As 

An Intervening 

Lingkungan 

Kerja, Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Dan Komitmen 

Organisasi 

129 

Responden 

teknik analisisi 

data SEM-PLS 

Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa 

fasilitas kerja dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi, 

sedangkan gaya 

kepemimpinan 

transformasional tidak 

berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi 
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No Nama dan 

Tahun 

Topik 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Sampel 

Penelitian 

Teknik Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

Variable For 

Environmental 

And Forestry 

Service 

Employees Riau 

Islands Province 
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2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Meenurut Ramadani Rachmah eet al., (2022) keepeemimpinan transfo ermasio enal 

meerupakan keepeemimpinan yang me empeengaruhi karyawan se ehingga meembuat para 

karyawan meemiliki rasa peercaya diri, ko emitmeen, lo eyalitas seerta hoermat keepada 

pimpinannya dan juga me emiliki mo etivasi untuk me elakukan leebih dari yang 

diharapkan. Meenurut Ko emala (2023) meengartikan keepeemimpinan seebagai "suatu 

proesees di mana seeseeo erang meeme engaruhi seekeelo empo ek individu untuk me encapai 

tujuan beersama." Pada tahun 70-an dan 80-an, pandangan tradisio enal meengeenai 

eefeektivitas keepeemimpinan utamanya be erkaitan deengan peerilaku keepeemimpinan 

transaksio enal.. Ko emala (2023) meenyatakan bahwa te eoeri keepeemimpinan 

transfo ermasio enal meengkaji bagaimana para pe emimpin meengubah budaya 

oerganisasi, meerancang struktur o erganisasi, dan meeneerapkan strateegi-strateegi 

manajeemeen guna meencapai tujuan o erganisasi. Keepeemimpinan meerupakan tindakan 

yang dilakukan o eleeh individu keepada suatu keelo empo ek yang meengko eoerdinasi dan 

meembeerikan arahan untuk me encapai tujuan – tujuan yang teelah direencanakan 

seebeelumnya. Keepeemimpinan adalah se ebagai suatu pro esees peerintah atau pe engaruh, 

bimbingan atau pro esees yang meempeengaruhi peekeerjaan o erang lain dalam me emilih 

dan meencapai tujuan yang te elah direencanakan. Seedangkan, transfo ermasio enal 

beermakna meentransfo ermasikan atau me engubah seesuatu meenjadi beentuk yang 

beerbeeda. Seebagai co entoeh, meengubah visi meenjadi reealita, po eteensi meenjadi actual dan 

seebagainya. Transfo emasio enal meengandung makna yang be ersifat dapat me engubah 

seesuatu meenjadi beentuk lain. Jadi, ke esimpulan deefinisi dari keepeemimpinan 



24 

 

 

 

 

transfo ermasio enal meenurut Handayani, eet.al., (2023) keepeemimpinan 

transfo ermasio enal adalah keetika seeo erang peemimpin meembeerikan do eroengan mo etivasi 

dan peetunjuk keepada bawahannya agar me ereeka beekeerja deengan seebaik-baiknya 

untuk meencapai tujuan pe erusahaan. Ko enseep keepeemimpinan transfo ermasio enal 

muncul dari keeinginan untuk meengubah o erganisasi kee arah yang leebih baik, dan hal 

ini diimpleemeentasikan meelalui upaya untuk me embeerikan mo etivasi, inspirasi, dan 

peerhatian keepada anggo eta tim atau bawahan. Indikatoer yang digunakan untuk 

meengukur gaya keepeemimpinan transfo ermasio enal meenurut Ramadani Rachmah e et 

al., (2022) : 

a) Ideealizeed influeencee oer charismatic influeencee : pimpinan yang meemiliki karisma 

dan keekuatan seerta peengaruh beesar untuk meembeerikan mo etivasi keepada 

karyawannya dalam me elaksanakan peekeerjaan. Karyawan me empeercayai 

pimpinan kareena pimpinan akan dapat me enunjukan peerilaku yang 

meengeesankan seehingga meembuat pimpinan diseegani dan dapat meenjadi co ento eh 

bagi karyawan. 

b) Inspiratioenal moetivatioen : peerilaku pimpinan yang me emo etivasi karyawan 

teerhadap preestasi seerta meendeemo estrasikan ko emitmeenya teerhadap tujuan 

peerusahaan seerta dapat meeningkatkan o eptimism dan antusiasme e bawahan 

dalam meencapai tujuan pe erusahaan. 

c) Inteelleectual stimulatioen : peerilaku pimpinan dalam me enciptakan idee – idee baru 

untuk meenciptakan keemajuan pada seebuah o erganisasi seerta dapat meenjadi 

pimpinan yang mampu me empeengaruhi karyawan untuk me eneemukan peerspeektif 

baru yang diharapkan. 
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d) Individualizeed coensideeratioen : keeseediaan dari pimpinan untuk me endeengarkan 

saran dari para karyawan te erhadap peengeembangan karir para pe egawai seerta 

meempeerhatikan fasilitas yang didapat o eleeh peegawainnya agar teerjalin hubungan 

yang baik antara atasan dan bawahan. 

Indikato er lain dari peeneelitian teerdahulu o eleeh (Sireegar eet al., 2022) seebagai beerikut : 

a) Meemiliki strateegi yang jeelas 

Peemimpin meelakukan dan me emiliki reencana peerubahan beesar dan teerarah 

teerhadap visi, misi dan strateegi oerganisasi seerta koemunikasi yang baik pada 

anggo etanya. 

b) Keepeedulian 

Peemimpin meemiliki keepeedulian teerhadap seetiap peermasalahan yang dihadapi 

oeleeh para anggo eta dan meemo etivasi seerta peerduli. 

c) Meerangsang Anggo eta 

Peermimpin meerangsang dan me embantu anggo eta untuk tujuan-tujuan po esitif dan 

meenghindari hal-hal yang tidak pro eduktif. 

d) Meenjaga Keeko empakan tim 

Peemimpin seelalu meenjaga keeko empakan tim dan tidak ingin te erjeebak dalam 

peemikiran anggo eta. 

e) Meenghargai peerbeedaan dan Keeyakinan 

Peemimpin meenghargai seetiap peerbeedaan peendapat untuk tujuan ke e arah yang 

leebih baik, dan meengajak seeluruh anggo etanya untuk meengho ermati peerbeedaan 

dan keeyakinan. 
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Pada peeneelitian ini, peeneeliti meerujuk pada deefinisi dan indikato er dari (Ramadani 

Rachmah eet al., 2022).  

2.1.2 Lingkungan Kerja 

Meenurut Irawan & Iee, (2022) lingkungan keerja meerupakan keeseeluruhan alat 

dan bahas peerkakas yang te erleetak pada lingkungan se ekitar dimana se eo erang 

meelakukan peekeerjaannya, digunakan se ebagai meetoedee keerjanya seerta peengaturan 

keerjanya baik seebagai peerseeo erangan maupun keelo empo ek. lingkungan keerja adalah 

teempat bagi seejumlah keelo empo ek dimana dalamnya te erdapat fasilitas pe endukung 

yang digunakan untuk me encapai tujuan pe erusahaan seesuai deengan visi dan misi. 

Seedangkan lingkungan ke erja meenurut Wido edoe eet al., (2020) lingkungan keerja 

meerupakan keeseeluruhan sarana dan prasaranan ke erja yang teerdapat diseekitar 

karyawan yang seedang meelakukan peekeerjaan yang dapat me empeengaruhi 

peelaksanaan peekeerjaan. Lingkungan ke erja meenurut Suwatno e (2019) seecara garis 

beesar ada dua jeenis yaitu : 

1) Lingkungan keerja fisik : seemua keeadaan beerbeentuk fisik yang teerdapat diseekitar 

teempat keerja yang bisa me empeengaruhi peegawai baik seecara langsung maupun 

tidak langsung. Lingkungan ke erja fisik dapat dibagi dalam dua kate egoeri yaitu : 

a) lingkungan yang be erhubungan langsung de engan peegawai (co entoeh: pusat 

keerja, meeja, kursi, dsb), b) lingkungan pe erantara atau lingkungan umum dapat 

juga diseebut lingkungan keerja yang meempeengaruhi koensisi manusia (co entoehnya 

: teempeeraturee, keeleembapan, sirlkulasi udara, pe encahayaan, ke ebisingan dsb) 
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2) Lingkungan keerja no en fisik : seemua keeadaan yang teerjadi dan beerkaitan deengan 

hubungan keerja, baik hubungan de engan atasan maupun hubungan se esama reekan 

keerja, ataupun hubungan de engan bawahan. Pe erusahaan heendaknya dapat 

meenceerminkan ko endisi yang meendukung keerjasama antara tingkat atasan 

bawahan. 

Indikato er yang digunakan untuk me engukur lingkungan keerja meenurut Gitau & 

Moenari (Ph.D) (2019) seebagai beerikut : 

a) Ko endisi keerja. Seetiap karyawan meenginginkan suasana ke erja yang 

meenyeenangkan, suasana ke erja yang nyaman itu me eliputi peeneerangan atau 

cahaya yang jeelas. Suara yang tidak bising dan te enang, keeamanan dalam 

beekeerja. Beesarnya ko empeensasi yang dibe erikan peerusahaan tidak akan 

beerpeengaruh seecara o eptimal jika suasana keerja kurang ko endusif. 

b) Hubungan deengan reekan keerja. Hal ini dimaksudkan de engan reekan keerja 

yang harmo enis dan tanpa ada saling tidak e enak diantara seesama reekan keerja. 

Salah satu fakto er yang dapat meempeengaruhi karyawan te etap tinggal dalam 

suatu oerganisasi adalah adanya hubungan yang harmo enis diantara re ekan 

keerja.  

c) Teerseedianya fasilitas ke erja. Hal ini be erarti bahwa pe eralatan yang digunakan 

untuk meendukung keelancaran keerja leengkap/mutakhir. Te erseediannya 

fasilitas keerja yang leengkap walaupun tidak baru me erupakan salah satu 

peenunjang proesees keelancaran dalam be ekeerja. 
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Indikato er yang digunakan untuk me engukur lingkungan keerja meenurut Daslim eet 

al., (2023) seebagai beerikut : 

a) Ko endisi keerja meerupakan aspeek yang sangat diinginkan o eleeh seetiap 

karyawan, dimana suasana ke erja yang meenye enangkan dan nyaman 

meelibatkan beebeerapa eeleemeen peenting. Fakto er-fakto er seepeerti peeneerangan 

yang cukup atau cahaya yang je elas, keeadaan yang teenang tanpa 

keebisingan, seerta keeamanan di lingkungan ke erja sangat beerpeeran dalam 

meenciptakan ko endisi keerja yang ko endusif. Peenting untuk diingat bahwa 

beesarnya ko empeensasi yang dibeerikan o eleeh peerusahaan tidak akan 

meembeerikan dampak o eptimal jika suasana ke erja tidak meendukung. 

b) Hubungan deengan reekan keerja juga meerupakan aspeek peenting dalam 

lingkungan keerja. Ini meengacu pada hubungan yang harmo enis dan beebas 

dari keetidaknyamanan antar se esama reekan keerja. Salah satu fakto er yang 

meemainkan peeran kunci dalam me empeertahankan karyawan dalam suatu 

oerganisasi adalah adanya hubungan yang baik di antara re ekan keerja. 

Hubungan yang harmo enis dan atmo esfeer keekeeluargaan di teempat keerja 

meemiliki dampak po esitif teerhadap keeinginan karyawan untuk te etap 

tinggal dalam o erganisasi. 

c) Teerseedianya fasilitas ke erja meencakup keebeeradaan peeralatan yang 

meendukung keelancaran keerja deengan leengkap dan mutakhir. Keebeeradaan 

fasilitas keerja yang leengkap, meeskipun tidak seelalu yang teerbaru, 

meenjadi salah satu fakto er peenunjang dalam me enjalankan pro esees keerja 

deengan eefisieen. Fasilitas keerja yang meemadai meembeerikan ko entribusi 
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poesitif teerhadap keelancaran dan keenyamanan dalam me enjalankan tugas-

tugas seehari-hari. 

Pada peeneelitian ini, peeneeliti meerujuk pada deefinisi dan indikato er dari (Daslim eet al., 

2023) dan (Gitau & Mo enari (Ph.D), 2019). 

2.1.3 Kepuasan Kerja 

Keepuasan keerja meerupakan to epik yang meenarik dan variabeel yang paling 

banyak dipeelajari dalam pe eneelitian peerilaku o erganisasi (Wati & Artha Wibawa, 

2022). Meenurut Sabri & Sumardin (2021) keepuasan keerja dapat meengarah pada 

peerilaku karyawan yang me empeengaruhi fungsi o erganisasi seehingga diyakini juga 

meempeengaruhi eefeektivitas dan eefisie ensi o erganisasi. Keepuasan keerja dideefinisikan 

seebagai seebuah peerasaan yang po esitif yang beerkaitan deengan suatu peekeerjaan yang 

dihasilkan dari e evaluasi karakte eristik seeseeo erang. Seeoerang yang meemiliki keepuasan 

keerja tinggi meemiliki peerasaan yang po esitif teerhadap peekeerjaannya, dan juga beerlaku 

seebaliknya (Suprabo ewoe & Muktar, 2022). Keepuasan keerja adalah sikap khusus 

teerhadap fakto er – faktoer peekeerjaan, peenyeesuaian diri dan hubungan individu diluar 

keerja. Pada dasarnya keepuasan karywan dalam be ekeerja meerupakan hal yang beersifat 

individual. Keepuasan keerja seeo erang karyawan dite empatnya beekeerja dapat 

diseebabkan o eleeh beerbagai hal, se epeerti ko endisi teempat beekeerja, keepribadian dari 

karyawan teerseebut dan reekan keerjanya, gaji yang dipe eroeleeh dan tindakan coerpoerate e 

soecial reespoensibility yang dilakukan o eleeh peerusahaan. jika se eo erang karyawan 

meerasa puas dalam peekeerjaannya maka akan me embuat seemangat dalam 

meenjalankan peekeerjaan. Apabila karyawan dalam pe erusahaan meempuanyai 
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seemangat yang tinggi hal ini akan me embuat karayawan ko emitmeen teerhadap 

peerusahaan.  

Meenurut Sabri & Sumardin (2021) dimeensi dari keepuasan keerja ada lima 

dimeensi seebagai beerikut : 

a) Thee Woerk itseelf  : seejauh mana peekeerjaan teerseebut meembuat individu meenjadi 

meenantang, keeseempatan untuk beelajar dan juga ke eseempatan dalam 

meeneerima tanggungjawab. 

b) Pay : dimana jumlah pe endapatan upah yang dite erima dan seejauh mana hal 

ini dipandang adil dibandingkan de engan o erang lain dalam o erganisasi 

diteempat beekeerja 

c) Proemoetioen Oeppoertunitiees : keeseempatan bagi karyawan untuk bisa 

beerkeembang dalam jeenjang karir yang me erupakan salah satu upaya pe eneentu 

keepuasan keerja karyawan. 

d) Supeervisioen : keemampuan peenilaian dan ko ereeksi didalam pe ekeerjaan 

karyawan yang beertujuan untuk meendapat keeyakinan bahwa tujuan dan juga 

reencana yang akan dicapai te elah dikeerjakan deengan beenar dan seesuai. 

e) Coe-Wo ekeers : inteeraksi so esial antar se esama peekeerja atau deengan pimpinan 

seecara supo ertif dan baik yang beerdampak pada keepuasan karyawan 

Indikato er lain dari ke epuasan keerja meenurut (Wati & Artha Wibawa, 2022) 

seebagai beerikut : 
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a) Peemeenuhan Keebutuhan 

Dari tingkatan pe ekeerjaan yang dilakukan karyawan dapat me emeebeerikan 

keeseempatan pada seetiap individu untuk me emeenuhi keebutuhannya. 

b) Peerbeedaan 

Seetiap masing-masing karyawan pasti me emiliki peerbeedaan dalam 

peekeerjaannya. Bila harapan le ebih beesar dari apa yang dite erima, oerang tidak 

akan puas. Seebaliknya, individu akan puas bila meeneerima manfaat di atas 

harapan. 

c) Peencapaian Nilai 

Meembeerikan peemeenuhan nilai keerja individual yang pe enting akan 

meembeerikan keepuasan keepada karyawan dilihat dari hasil pe ekeerjaannya. 

d) Keeadilan 

Keeadilan meerupakan fakto er keepuasan yang dirasakan karyawan dari 

seebeerapa adil indiviu dipe erlukan di peerusahaan teerseebut. 

e) Ko empo eneen Geeneetik 

Ko empo eneen geeneetik meerupakan peerbeedaan sifat individu me empunyai arti 

peenting untuk meenjeelaskan keepuasan keerja di samping karakte eristik 

lingkungan peekeerjaan. 

Pada peeneelitian ini, peeneeliti meerujuk pada deefinisi dan indikato er dari Sabri & 

Sumardin (2021). 
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2.1.4 Komitmen Organisasi 

Ko emitmeen o erganisasi meenurut Sireegar eet al., (2022) meerupakan keeadaan 

psiko elo egi yang meengkarakteeristikkan hubungan kaaryawan de engan oerganisasi atau 

implikasinya yang me empeengaruhi apakah karyawan akan teetap teertahan dalam 

oerganisasi atau tidak teerideentifikasikan dalam tiga ko empo eneen yaitu : ko emitmeen 

afeektif, ko emitmeen koentinyu dan ko emitmeen no ermativee. Ko emitmeen pada oerganisasi 

teerseebut juga meembahas teerkait deengan kdeekatan karyawan deengan oerganisasi 

dimana meereeka beerada seerta seekaligus ko emitmeen meereefleeksikan keekuatan 

keeteerlibatan dan keeseetiaan karyawan pada o erganisasi. Keeteerlibatan dan keeseetiaan ini 

sangat dipeengaruhi o eleeh seebeerapa beesar peekeerjaan yang teelah dibeebankan pada 

karyawan seesuai deengan yang meereeka harapkan. Ko emitmeen oerganisasi juga 

meerupakan ko enseep yang peenting kareena meempeengaruhi ko emitmeen pada karyawan, 

oergansisasi dan juga msyarakat se ecara keeseeluruhan. Karyawan dapat meendapatkan 

keeuntungan dari ko emitmeen meenggunakan peenghargaan intrinsik dan e ekstrinsik 

yang reelavan bagi peerusahaan. Ko emitmeen oerganisasi juga me elibatkan tiga fakto er 

diantara lain : a) kuatnya ke eyakinan dan peeneerimaan teerhadap tujuan dan nilai 

oerganisasi, b) ke einginan untuk me embeerikan upaya yang cukup be esar untuk 

oerganisasi dan  c) keemauan dalam meempeertahankn status keeanggo etaan dalam 

seebuah oerganisasi (Suprabo ewoe & Muktar, 2022). Seelain itu, ko emitmeen oerganisasi 

meerupakan keedeekatan karyawan de engan o erganisasi dimana me ereeka beerada seerta 

keeseetiaan karyawan teerhadap o erganisasi.  

Meenurut Tiyanti eet al., (2021) ada tiga tipee ko emitmeen oerganisasi yang 

digunakan untuk me engukur ko emitmeen o erganisasi seebagai beerikut : 
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1) Ko emitmeen Afeektif : meengacu keepada peerseepsi karyawan te erhadap keeteerkaitan 

eemo esio enal atau peerasaan ingin teetap tinggal pada o erganisasi teerseebut. 

2) Ko emitmeen no ermativee : koemitmeen yang beertujuan untuk me ereefleesikan peerseepsi 

karyawan akan ke ewajibannya yang meereeka rasakan untuk teetap stay pada 

peerusahaan atau o erganisasi. 

3) Ko emitmeen beerkeelanjutan : ko emitmeen yang meelambangkan karyawan akan 

peengeeluaran atau biaya te erkait deengan keeputusan kaaryawan untuk 

meeninggalakan o erganisasi. 

Indikatoer lain meenurut (Indrianingsih & Yunianto e, 2022) seebagai beerikut : 

1) Ideentifikasi deengan o erganisasi yaitu pe eneerimaan tujuan o erganisasi, dimana 

peeneerimaan ini meerupakan dasar ko emitmeen o erganisasi.  

2) Keeteerlibatan yaitu adanya ke eseediaan untuk beerusaha sungguhsungguh pada 

oerganisasi.  

3) Lo eyalitas yaitu adanya ke einginan yang kuat untuk me enjaga keeanggo etaan di 

dalam o erganisasi 

Pada peeneelitian ini, peeneeliti meerujuk pada deefinisi dan indikato er dari (Sireegar 

eet al., 2022) dan (Syahmirza & Prawito ewati, 2022). 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

2.3.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Komitemen Organisasi 

Meenurut Ramadani Rachmah e et al., (2022) keepeemimpinan transfo ermasio enal 

meerupakan keepeemimpinan yang me empeengaruhi karyawan se ehingga meembuat para 

karyawan meemiliki rasa peercaya diri, ko emitmeen, lo eyalitas seerta hoermat keepada 
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pimpinannya dan juga me emiliki mo etivasi untuk meelalukan leebih dari yang 

diharapkan. Seeoerang peemimpin harus mampu meengarahkan karyawan untuk 

meenjadi leebih baik dalam kine erjanya, seerta mampu meengeembangkan idee – idee baru 

yang meemungkinkan o erganisasi untuk tumbuh ko empeetitif dan meenyeesuaikan diri 

deengan peerubahan. Se eoerang peemimpin yang baik adalah o erang yang mampu 

meelaksanakan fungsi manaje emeen seecara baik dan saling be erkaitan, peemimpin 

meemiliki tanggung jawab yang be esar teerhadap o erganisasi yang dipimpinnya. 

Seeoerang peemimpin yang meeneerapkan gaya keepeemimpinan transfo ermasio enal 

ditandai deengan beesar atau keecilnya peengaruh yang dibeerikan keepada karyawannya 

untuk beerubah. Seeoerang peemimpin harus mampu me emimpin dan meeningkatkan 

koemitmeen karyawannya kareena asseet yang paling peenting dalam peerusahaan adalah 

karyawan. Meenurut Utarayana & Deewi Adnyani, 2020) peemimpin yang meemiliki 

sifat peemimpin transfo ermasio enal juga dapat meempeerkuat ko emitmeen o erganisasi 

deengan cara meenginspirasi seerta meembeerikan mo etivasi keepada karyawannya 

seehingga meenjadi leebih beerpreestasi dalam peekeerjaannya. 

 Peeneelitian ini didukung de engan peeneelitian teerdahulu yang dilakukan o ele eh 

(Khan eet al., 2019) meenyatakan bahwa gaya ke epeemimpinan transfo ermasio enal 

beerpeengaruh teerhadap ko emitmeen oerganisasi. 

 

2.3.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Meenurut Irawan & Iee (2022) lingkungan keerja meerupakan salah satu fakto er 

yang dapat meeneentukan teercapainya ko emitmeen o erganisasi. Tidak diragukan bahwa 

lingkungan keerja yang teerseedia fasilitas le engkap dan aman dapat me enarik minat 
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para karyawan kare ena keebutuhan yang ceendeerung teelah teerpeenuhi. Agar 

meembuahkan hasil, pe erusahaan harus meerancang lingkungan ke erja yang 

seedeemikian meenarik agar dapat meeningkatkan ko emitmeen dan mo etivasi karyawan 

yang pada akhirnya akan me embeerikan hasil yang dilakukan o eleeh peerusahaan. 

apabila faktoer – faktoer keerja yang disusun de engan beenar dan meenciptakan 

hubungan yang harmo enis antar reekan keerja, maka dapat dikatakan bahwa 

lingkungan keerja teerseebut baik dan dapat me eningkatkan ko emitmeen o erganisasi.  

Hal ini didukung o eleeh peeneelitian yang dilakukan Sifa Aprilliana, 2021) 

meenyatakan bahwa lingkungan ke erja beerpeengaruh teerhadap ko emitmeen o erganisasi. 

2.3.3 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Keepuasan keerja meerupakan to epik yang meenarik dan variabeel yang paling 

banyak dipeelajari dalam peeneelitian peerilaku o erganisasi. Meenurut Sabri & Sumardin 

(2021) keepuasan keerja dapat meengarah pada peerilaku karyawan yang 

meempeengaruhi fungsi o erganisasi seehingga diyakini juga meempeengaruhi eefeektivitas 

dan eefisieensi o erganisasi. Keepuasan keerja dideefinisikan seebagai seebuah peerasaan 

yang poesitif yang beerkaitan deengan suatu peekeerjaan yang dihasilkan dari e evaluasi 

karakteeristik seeseeo erang. Meenurut  (Tanjung, 2020) keepuasan keerja meerupakan 

seesuatu yang beersisi banyak dimana dari sisi yang satu me emuaskan dan dari sisi 

yang lain kurang me emuaskan. Tingkat dari ke epuasan keerja seeso erang dipeengaruhi 

oeleeh kineerja yang dimiliki kare ena keepuasan keerja seeseeo erang dipeengaruhi baik dari 

dalam maupun dari luar. Ke epuasan seeseeo erang teentu akan manyangkut ko emitme en 

dalam beekeerja, baik ko emitmeen proefeessio enal maupun ko emitmeen o erganisasio enal.  
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Hal ini didukung de engan peeneelitian yang dilakukan o eleeh Indrianingsih & 

Yuniantoe, 2022) meenyatakan bahwa keepuasan keerja beerpeengaruh teerhadap 

koemitmeen oerganisasi.  

2.4 Kerangka Pemikiran 

Beerikut meerupakan keerangka peemikiran dari peeneelitian ini : 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 6  

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

2.5 Hipotesis Penelitian 

Beerdasarkan keerangka peemikiran diatas maka dapat dipe ero eleeh hipo eteesis peeneelitian 

seebagai beerikut : 

H1 : Gaya Keepeemimpinan Transfo ermasio enal beerpeengaruh signifikan teerhadap 

Ko emitmeen Oerganisasi Karyawan PT Pandungo e Mitra Utama 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional  

(X1) 

Lingkungan Kerja 

(X2) 

Kepuasan Kerja 

(X3) 

Komitmen Organisasi 

(Y) 

H1 

H2 

H3 
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H2 : Lingkungan Ke erja beerpeengaruh signifikan te erhadap Ko emitmeen Oerganisasi 

Karyawan PT Pandungo e Mitra Utama 

H3 : Keepuasan Keerja beerpeengaruh signifikan te erhadap Ko emitmeen Oerganisasi 

Karyawan PT Pandungo e Mitra Utama 


