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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk 1) Menganalisis pengaruh pemberdayaan psikologis
terhadap komitmen organisasional, 2) Menganalisis pengaruh pemberdayaan psikologis
terhadap kepuasan kerja, 3) Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional, dan 4) Menganalisis pengaruh tidak langsung pemberdayaan psikologis
terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja. Populasi dan sampel dalam
penelitian ini adalah 78 guru SMK N 1 Mas Ubud. Pengumpulan data dilakukan melalui
observasi, kuisoner dan wawancara. Data yang telah dikumpulkan dianalisis dengan
menggunakan Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa 1)
Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional,
2) Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, 3)
Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional, dan 4)
Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif signifikan secara tidak langsung terhadap
komitmen organisasional melalui kepuasan kerja.

Kata kunci: Pemberdayaan Psikologis, Kepuasan Kerja, Dan Komitmen Organisasional

ABSTRACT

This study aims to 1) analyze the effect of psychological empowerment on
organizational commitment, 2) to analyze the influence of psychological empowerment on
job satisfaction, 3) to analyze the effect of job satisfaction on organizational commitment,
and 4) to analyze the indirect influence of psychological empowerment on organizational
commitment with job satisfaction. Population and sample in this study were 78 teachers of
SMK N 1 Mas Ubud. Data collected through observation, questionnaires and interviews.
The collected data were analyzed by using Partial Least Square (PLS). The results of this
study concluded that 1) Psychological empowerment significant positive effect on
organizational commitment, 2) Psychological empowerment significant positive effect on
job satisfaction, 3) job satisfaction significant positive effect on organizational
commitment, and 4) Psychological empowerment significant positive effect indirectly to
organizational commitment with job satisfaction.

Keywords: Empowerment, Job Satisfaction, and Organizational Comittment
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PENDAHULUAN

Guru sebagai tenaga kependidikan merupakan salah satu faktor penentu
keberhasilan tujuan pendidikan karena guru yang berhubungan langsung dengan
peserta didik untuk memberikan bimbingan yang akan menghasilkan output yang
diharapkan. Guru merupakan sumber daya manusia yang menjadi perencana,
pelaku, dan penentu tercapainya tujuan pendidikan nasional seperti yang
diamanatkan dalam Undang-Undang Republik Indonesia No 14 Tahun 2005
tentang Guru dan Dosen.

Guru dituntut untuk memiliki komitmen yang tinggi terhadap sekolah agar
dapat mewujudkan tujuan organisasi dan tujuan pendidikan nasional yang sesuai
dengan undang-undang. Komitmen diartikan sebagai tingkat kepercayaan dan
penerimaan karyawan terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk
tetap ada di dalam organisasi. Studi menunjukkan bahwa tingginya level
komitmen organisasional dihubungkan dengan rendahnya tingkat ketidakhadiran
dan turnover, hal ini dapat digunakan sebagai dasar dilakukannya sebuah tindakan
(Dee et al.2002).Sependapat dengan Shore dan Wayne (1993), bahwa komitmen
organisasional memiliki hubungan dengan tingkat kehadiran, karyawan yang
memiliki komitmen organisasional yang tinggi akan lebih termotivasi untuk hadir
karena mereka memiliki keinginan untuk membantu dan ikut dalam proses
pencapaian tujuan organisasi.

Guru yang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi tentu
dapat meningkatkan kinerja guru di SMK N 1 Mas Ubud sehingga sekolah terus

dapat berkembang. Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan pentingnya
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organisasi memiliki karyawan yang berkomitmen tinggi. Azeem (2010)
menyatakan bahwa keberhasilan suatu organisasi dalam mengejar kualitas tidak
hanya tergantung pada bagaimana organisasi mengembangkan kompetensi
karyawannya, namun juga pada bagaimana organisasi meningkatkan komitmen
karyawannya, baik komitmen pada pekerjaan maupun pada arahan atasan. Yavuz
(2010) berpendapat bahwa komitmen organisasional merupakan salah satu pokok
kegiatan serta salah satu tujuan utama dalam upaya organisasi untuk
mempertahankan eksistensinya. Safitri (2014) menyatakan suatu organisasi,
apapun bentuknya sangat memerlukan adanya komitmen yang tinggi dari seluruh
anggotanya sehingga tujuan-tujuan organisasi dan individu dapat tercapai.

Luthans (2006) mengartikan komitmen organisasional sebagai sikap yang
menunjukkan “loyalitas” karyawan dan merupakan proses berkelanjutan
bagaimana seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka kepada
kesuksesan dan kebaikan organisasinya. Secara spesifik “sikap loyalitas”
karyawan ini diindikasikan dengan tiga hal, yaitu (1) keinginan kuat seseorang
untuk tetap menjadi anggota organisasinya, (2) kemauan untuk mengerahkan
usaha untuk organisasinya, dan (3) keyakinan dan penerimaan terhadap nilai—nilai
dan tujuan organisasi.

Tania dan Eddy (2013) mengemukakan bahwa semakin tinggi kepuasan
kerja maka semakin tinggi pula komitmen organisasional. Hal ini didukung oleh
hasil penelitian yang dilakukan Wilanda (2013) yang menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan dari kepuasan kerja dengan komitmen

organisasional.
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Sunarno dan Lie (2015) menyatakan komitmen organisasional guru pada
suatu sekolah atau lembaga pendidikan dapat menjadi kekuatan untuk
menjalankan program sekolah. Komitmen guru yang tinggi terhadap sekolah akan
mempermudah tercapainya tujuan-tujuan sekolah. Kepuasan kerja guru sangat
penting karena menyumbang keberhasilan sekolah, antara lain dapat
meningkatkan produktivitas dengan proses dan pelayanan pendidikan yang
berkualitas, dan juga dapat menurunkan tingkat absensi. Disamping itu, kepuasan
kerja guru sangat penting karena dapat meningkatkan komitmen organisasional
guru di sekolah dan prestasi kerja.

Two Factor Theory vyang dikemukakan oleh Herzberg dalam
Noermijati(2008) menyatakan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan dalam
pekerjaan bukanlah dua hal yang saling berlawanan, melainkan dua entitas
terpisah yang disebabkan oleh aspek berbeda dari pekerjaan yang disebut sebagai
faktor “Higenis” dan “Motivator”, faktor higenis ditandai sebagai komponen
ekstrinsik dari desain pekerjaan yang berkontribusi terhadap ketidakpuasan
karyawan jika tidak dipenuhi, sedangkan faktor motivator merupakan komponen
intrinsik dari desain pekerjaan.

Untuk memotivasi karyawan, two factor theory menekankan pada faktor
motivators, sedangkan untuk menghilangkan faktor-faktor yang menimbulkan
ketidakpuasan dapat diwujudkan dengan faktor Hygiene, salah satunya dengan
memberikan otonomi yaitu lebih memberdayakan karyawannya. Pemberdayaan

psikologis muncul sebagai suatu konstruk yang dianggap penting bagi inovasi dan
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efektivitas organisasi (Gomez dan Rosen, 2001), karena pemberdayaan psikologis
merupakan salah satu bentuk mendorong karyawan untuk memotivasi diri sendiri.

Pemberdayaan dalam persepektif organisasi adalah tindakan yang diambil
oleh organisasi untuk berbagi kekuasaan dan pengambilan keputusan, karyawan
yang diberdayakan akan merasa lebih baik tentang pekerjaan mereka dan diri
mereka sendiri dan kemudian dapat meningkatkan kepuasan kerjanya (Hechanova
et al. 2006). Pemberdayaan psikologis karyawan merupakan bentuk kebebasan di
mana karyawan mengambil keputusan untuk memastikan kepuasan maksimal
kepada pelanggan, pemberdayaan psikologis adalah awal fundamental dan aspek
yang luar biasa untuk pencapaian keberhasilan pertumbuhan bisnis dan
meningkatkan produktivitas (Akbar et al. 2011).

Secara konseptual pemberdayaan adalah upaya memberikan otonomi,
kepercayaan atasan kepada bawahan, serta mendorong mereka untuk kreatif agar
dapat merampungkan tugasnya sebaik mungkin, karyawan diberikan keleluasaan
untuk mengambil tindakan-tindakan yang dipandang tepat dalam rangka melayani
pelanggan, termasuk menangani masalah yang terjadi di dalam pekerjaannya,
melalui pemberdayaan karyawan diharapkan terjadi sharing of power yaitu
bawahan dilibatkan secara bersama-sama oleh pihak manajemen untuk melakukan
perubahan-perubahan (Kadarisma, 2012:233).

Situasi kerja yang diberdayakan secara struktural akan lebih besar
kemungkinannya untuk memiliki praktek manajemen yang bisa meningkatkan
perasaan pekerja tentang kepercayaan pada organisasi dan kepuasan Kkerja

(Chazanah, 2008). Penelitian mengenai pemberdayaan psikologis dan kepuasan
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kerja yang dilakukan Pelit et al. (2011) bahwa pemberdayaan psikologis
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, namun penelitian ini bertolak
belakang dengan penelitian yang dilakukan Lodjo (2013) yang menyatakan
pemberdayaan psikologis tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

SMK N 1 Mas Ubud sampai dengan tahun ajaran 2015/2016 memiliki guru
dan pegawai sebanyak 95 orang, yang terdiri atas 79 orang guru dan pegawai
sebanyak 26 orang. Berdasarkan observasi langsung, ditemui bahwa terjadi
fenomena turnover guru di SMK N 1 Mas Ubud. Guru yang keluar dari organisasi
kebanyakan adalah guru honorer, dengan alasan diterima menjadi Pegawai Negeri
Sipil (PNS), alasan gaji, dan karena membuka usaha sendiri. Selain itu, ditemukan
pula bahwa rendahnya tingkat kehadiran guru dalam suatu kegiatan yang diadakan
oleh sekolah. Walaupun sudah diberikan informasi berupa pengumuman secara
lisan maupun tertulis untuk mengikuti suatu kegiatan, tidak semua guru
memenuhi undangan tersebut bahkan terkesan enggan dengan berbagai alasan
maupun tanpa alasan. Seperti misalnya pada saat diadakan rapat, ada guru yang
tidak mengikuti rapat padahal yang bersangkutan berada di sekolah, bahkan ada
yang hanya sekedar mengisi daftar hadir saja.

Pada SMK N 1 Mas Ubud, terdapat indikasi bahwa para guru merasakan
ketidakpuasan atas pekerjaannya terutama dalam hal lingkungan kerja maupun
tunjangan. Aspek lingkungan kerja yang belum memenuhi harapan dari guru ialah
ketersediaan ruangan belajar, dimana ruangan belajar yang tersedia di SMK N 1
Mas Ubud masih belum mencukupi sehingga waktu sekolah dibagi menjadi

sekolah pagi dan sore. Selain itu, alat penunjang kegiatan belajar mengajar yang
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kurang memadai juga menjadi keluhan para guru. Seperti komputer dan printer
yang tidak berfungsi karena mengalami kerusakan, sampai LCD yang tidak
terdapat di setiap kelas karena jumlahnya yang terbatas.

Aspek lain yang dikeluhkan guru selain lingkungan sekolah adalah
minimnya peningkatan tunjangan untuk guru. Guru SMK N 1 Mas Ubud
menginginkan adanya peningkatan tunjangan dikarenakan honor yang didapat
belum memenuhi kebutuhan sehari-hari guru.

Dengan kondisi yang seperti diuraikan, maka perlu dilakukan penelitian
tentang pengaruh pemberdayaan dan kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional guru di SMK N 1 Mas Ubud.

Hasil beberapa penelitian menemukan bahwa komitmen organisasional
adalah produk utama dari pemberdayaan psikologis. Studi ini menemukan bahwa
pemberdayaan psikologis yang dirasakan oleh karyawan akan menyebabkan
mereka lebih berkomitmen untuk pekerjaan mereka dan organisasi secara umum
(Laschinger dan Finegan, 2005; Menon, 2001).

Pengaruh pemberdayaan psikologis pada kepuasan kerja dan komitmen
organisasional juga diteliti oleh Abdullah et al. (2015) Penelitian ini dilakukan di
83 Sekolah Menengah Nasional di tiga serikat Semananjung Utara Malaysia, yaitu
Penang, Kedah, dan Perlis, dengan responden yaitu 800 guru yang terlatih. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasioanl guru dipengaruhi oleh
pemberdayaan psikologis.

Ambad dan Arsiah (2012) menyelidiki pengaruh antara pemberdayaan

psikologis dan komitmen organisasional antara karyawan di sektor konstruksi di
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daerah Kota Kinabalu. Pemberdayaan psikologis sebagai variabel independen,
dengan dimensinya yaitu makna, kompetensi, penentuan nasib sendiri, dan
dampak, sedangkan variabel dependennya adalah komitmen organisasional.
Temuan dari penelitian ini menunjukkan bahwa ketika karyawan merasa
diberdayakan dengan memberikan otonomi, kebebasan, dan kesempatan dalam
menentukan bagaimana mereka melakukan pekerjaan mereka, mereka akan lebih
berkomitmen dan menempatkan upaya terbaik untuk organisasi.

Decicco et al. (2006) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki akses
memberdayakan struktur pekerjaan, akan memiliki sikap positif terhadap
pekerjaan mereka, seperti perasaan hormat dan komitmen yang tinggi terhadap
organisasi. Berdasarkan beberapa studi empiris diatas, maka dapat dirumuskan
hipotesis penelitian sebagai berikut:

H; : Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional.

Pemberdayaan psikologis merupakan prediktor yang potensial dan penting
dari kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan salah satu hasil utama dari
pemberdayaan psikologis (Avey et al. 2008). Menurut Abdullah et al. 2015
pemberdayaan psikologis mempengaruhi kepuasan kerja guru sekolah menengah
di Malaysia.

Bordin et al. 2007 menyatakan bahwa keempat dimensi pemberdayaan
psikologis memiliki peran besar dalam memberikan kontribusi terhadap kepuasan
kerja. Liden et al. 2000 menemukan bahwa dimensi pemberdayaan yaitu maksud
(meaning) memiliki pengaruh yang kuat dan positif terhadap kepuasan kerja.

Dengan demikian, dimensi maksud (meaning) sangat penting untuk kepuasan
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kerja karena seorang individu hanya bisa memperoleh kepuasan dari pekerjaan
mereka ketika pekerjaan mereka berarti bagi mereka. Liden et al. 2000 juga
mengemukakan bahwa berkaitan dengan dimensi pemberdayaan psikologis yaitu
pengaruh (impact), ketika karyawan memiliki perasaan bahwa pekerjaan yang
mereka lakukan dapat mempengaruhi hasil dalam organisasi, maka mereka akan
merasa aktif terlibat dan hal ini dapat membangun rasa kepuasan kerja dari
karyawan tersebut.

Penelitan oleh (Akbar, et al. 2011; Khera, 2015; Naeem, 2013) menunjukkan
bahwa pemberdayaan psikologis karyawan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan beberapa studi empiris diatas,
maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

H, : Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Kepuasan kerja menunjukkan kesesuaian antara seseorang yang timbul dan
imbalan yang disediakan pekerjaan Meyer dan Natalie,(1991). Kepuasan kerja
dan komitmen organisasional berhubungan, tetapi keduanya merupakan sikap
yang dapat dibedakan. Kepuasan kerja berhubungan dengan tanggapan efektif
terhadap lingkungan kerja dengan segera, sedangkan komitmen organisasional
lebih stabil dan tahan lama (Norrish dan Niebuhr, 1983). Pekerja mungkin hanya
sementara tidak menyenangi pekerjaannya, tetapi tetap komitmen dengan
organisasinya. Menurut Gregson (dalam Trisnaningsih, 2003), kepuasan kerja
adalah sebagai pertanda awal komitmen organisasional.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Gunlu et al. 2009, menunjukkan bahwa

adanya pengaruh vyang positif antara kepuasan kerja dengan komitmen
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organisasional. Dapat dikatakan bahwa pada saat kepuasan kerja seseorang
meningkat, maka pada saat itupula komitmen organisasional mereka akan
meningkat juga. Sehingga hal-hal yang dapat menciptakan kepuasan Kkerja
seseorang harus sangat diperhatikan dimana jika hal tersebut tidak diperhatikan
maka komitmen organisasional akan menurun.

(Karim dan Rehman, 2012; Yucel, 2012) juga menyatakan bahwa adanya
pengaruh yang positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional.
Berdasarkan beberapa studi empiris diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut:

H; : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional.
METODE PENELITIAN
Rancangan penelitian adalah suatu rencana kerja yang terstruktur dan
komprehensif mengenai hubungan-hubungan antar variabel-variabel yang disusun
sedemikian rupa agar hasil risetnya dapat memberikan jawaban atas pertanyaan-
pertanyan riset. Penelitian ini bersifat hubungan causal explanatory dalam bentuk
survey yang bertujuan mengetahui pola hubungan kausal antara variabel
pemberdayaan psikologis, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional guru di
SMK N 1 Mas Ubud.
Penelitian ini mengambil tempat di SMK N 1 Mas Ubud. Penelitian ini
dilakukan di SMK N 1 Mas Ubud dengan mengambil subjek para guru di SMK N
1 Mas Ubud. Guru di SMK N 1 Mas Ubud jumlahnya adalah 79 orang. Alasan

memilih SMK N 1 Mas Ubud sebagai lokasi penelitian, agar dapat mengetahui
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pengaruh pemberdayaan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional
guru SMK N 1 Mas Ubud.

Variabel eksogen, yaitu variabel yang memiliki pengaruh terhadap variabel
yang lain, namun tidak dipengaruhi oleh variabel lain dalam model. Atau dengan
kata lain, variabel eksogen merupakan variabel yang hanya memiliki konsekuen
saja. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel eksogen adalah pemberdayaan
psikologis (X1).Pemberdayaan psikologis dalam penelitian ini adalah motivasi
instrinsik yang ditanamkan pada empat dimensi kesadaran (cognition) seorang
individu (guru) terhadap orientasi peran kerjanya.

Variabel endogen, yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain dalam
model. Atau dengan kata lain, suatu variabel yang memiliki anteseden dan atau
konsekuen. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel endogen adalah kepuasan
kerja (Y1) dan komitmen organisasional (Y3).Kepuasan kerja (Y31). Kepuasan
kerja dalam penelitian ini adalah cerminan sikap dan perilaku seseorang terhadap
pekerjaannya. Hal tersebut ialah sejauh mana orang merasa positif atau negatif
tentang aspek intrinsik dan ekstrinsik suatu pekerjaan (Sopiah, 2008 dan Furnham
et al, 2009). Robbins dan Judge (2009) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari
sebuah evaluasi karakteristiknya.) Komitmen organisasional (Y2). Komitmen
organisasional dalam penelitian ini adalah perasaan kewajiban guru untuk tinggal
dengan organisasi, perasaan ini dihasilkan dari tekanan internalisasi normatif yang

diberikan pada seorang individu (Mottaz, 1988; Darwish, 2000).
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Tabel 1.
Variabel dan Dimensi Penelitian
Variabel Dimensi Sumber

Pemberdayaan a) Maksud Thomas dan Velthouse
Psikologis (X) b) Kemampuan (1990),

c) Determinasi pribadi Spreitzer (1995)

d) Pengaruh
Kepuasan Kerja a) Pekerjaan Luthans (2006: 243), Azeem
(Y1) b) Pembayaran (2010)

c) Kesempatan promosi

d) Atasan

e) Rekan kerja
Komitmen a) Komitmen afektif Meyer dan Allen (1991),
Organisasional (Y») b) Komitmen kontinyu Darwish (2000)

¢) Komitmen normatif
Sumber: data primer diolah, (2016)

Data kuantitatif, yaitu data yang dinyatakan dalam bentuk angka-angka
yang dapat dihitung. Data kuantitatif dalam penelitian ini adalah data jumlah guru
SMK N 1 Mas Ubud.Data kualitatif, yaitu data yang berupa uraian atau deskripsi
dan bukan berupa angka. Dalam penelitian ini yang termasuk data kualitatif
adalah lokasi penelitian, karakteristik responden yang meliputi nama, jenis
kelamin, usia, masa kerja, dan tingkat pendidikan.

Sumber primer, sumber data yang diperolen atau dikumpulkan secara
langsung dari sumbernya. Adapun sumber data primer pada penelitian ini adalah
informasi yang dikumpulkan berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner
mengenai  pemberdayaan psikologis, kepuasan Kkerja, dan komitmen
organisasional.Sumber sekunder, sumber data yang diperoleh atau dikumpulkan
dari data yang bersumber dari internal sekolah, yaitu data tentang profil sekolah

dan jumlah guru.
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Populasi didefinisikan sebagai keseluruhan subyek penelitian (Arikunto,
2000). Sampel adalah subset dari populasi, terdiri atas beberapa anggota populasi.
Dalam penelitian ini populasi yang digunakan adalah seluruh guru di SMK N 1
Mas Ubud yang berjumlah 79 orang, namun satu diantaranya sedang mengikuti
tugas belajar. Penentuan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode
sensus, sehingga ukuran sampel yang digunakan sebanyak 78 orang.

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner dan wawancara. Kuesioner, disebarkan kepada guru SMK N 1 Mas
Ubud. Responden menjawab sendiri tanpa adanya intervensi peneliti.\WWawancara,
digunakan sebagai teknik pengumpulan informasi dengan mengadakan tanya
jawab dengan pihak-pihak terkait. Wawancara dilakukan dengan tujuan untuk
memperoleh informasi tambahan yang dipergunakan dalam penelitian ini seperti
keluhan-keluhan dan pendapat guru.

Analisis inferensial dalam penelitian ini menggunakan pendekatan variance
based atau component based dengan Partial Least Square (PLS). Bilamana model
struktural yang akan dianalisis memenuhi model rekursif dan variabel laten
memiliki indikator yang bersifat formatif, refleksif, atau campuran, maka
pendekatan yang paling tepat digunakan adalah PLS. Model struktural hubungan
antarvariabel laten pada PLS disebut dengan inner model, sedangkan model
pengukuran (bersifat refleksif atau formatif) disebut outer model. Metode PLS
digunakan dengan pertimbangan karena ukuran sampel tidak terlalu besar dimana

anggota sampel sama dengan anggota populasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
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Deskripsi  variabel penelitian dilakukan untuk mendapatkan persepsi
responden terhadap pernyataan yang diberikan terkait dengan variabel-variabel
penelitian yang digunakan. Deskripsi penelitian ini  meliputi komitmen
organisasional, kepuasan kerja, dan pemberdayaan psikologis.

Untuk mendeskripsikan penilaian responden pada masing-masing instrumen
penelitian dilakukan penggolongan jawaban responden ke dalam 5 (lima) skala
pengukuran melalui formulasi interval range dengan rumus sebagai berikut:

nilaibatastertinggi — nilaibatasterendah
tota In ilaiyangdi gunakan

Interval =

Interval = 5—_1 =0,8

Berdasarkan hasil perhitungan formulasi interval range maka dapat disusun

kriteria hasil pengukuran sebagai berikut:

1,00 - 1,79 sangat lemah sangat kurang puas sangat rendah
1,80 - 2,59 lemah kurang puas rendah
2,60 - 3,39 cukup cukup cukup
3,40 - 4,19 kuat puas tinggi
4,20 - 5,00 sangat kuat sangat puas sangat tinggi

Berdasarkan data Tabel 2 dapat diketahui bahwa penilaian guru atas
pemberdayaan psikologis pada SMK N 1 Mas Ubud adalah baik, dapat dilihat dari
rata-rata sebesar 3,79. Jika dilihat melalui masing-masing skor nilai rata-rata
indikator pemberdayaan psikologis guru yang memiliki skor nilai rata-rata
tertinggi yaitu X.q; (pekerjaan yang saya lakukan selalu bermakna bagi diri saya)
dan X.33 (saya mempunyai kesempatan untuk mengerjakan pekerjaan saya secara

bebas) sebesar 4,01. Walaupun secara keseluruhan baik, namun terdapat nilai

4190



ISSN : 2337-3067
E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 5.12 (2016): 4177-4208

terendah pada item pernyataan aktivitas pekerjaan yang belum bermakna pribadi

bagi guru (X.13) dengan nilai rata-rata 3,54.

Tabel 2.
Penilaian Responden Tentang Pemberdayaan Psikologis Guru SMK N 1
MasUbud
. Frekuensi Responden Rata-
Indikator Pernyataan 1 2 3 n 5 rata Ket
X1y Pekerjaan yang saya lakukan selalu 0 1 19 36 29 401 Kuat
bermakna bagi diri saya.
Pekerjaan yang saya lakukan sangat
X.1o penting untuk saya. 3 3 21 27 18  3.69 Kuat
X 15 Akthltas_ pekgrjaap saya bermakna 8 3 21 31 15 354 Kuat
secara pribadi bagi saya.
X 1 Saya yakin tentang kemar_npuan saya 5 3 91 35 17 379 Kuat
untuk mengerjakan pekerjaan saya.
Xz Saya percaya diri tentang ker_nampuan 5 9 14 40 20 3.95 Kuat
saya untuk melakukan pekerjaan saya.
X 3 Sgya menguasali keterar_npllan yang 0 6 22 33 17 3.78 Kuat
diperlukan untuk pekerjaan saya.
Saya memiliki kebebasan dalam
Xz menentukan bagaimana saya 0 6 18 42 12 377 Kuat
mengerjakan pekerjaan saya.
Saya dapat memutuskan sendiri
X.3» bagaimana cara mengerjakan pekerjaan 0 4 16 45 13 3.86 Kuat
saya.
Saya mempunyai kesempatan untuk
X.33 mengerjakan pekerjaan saya secara 0 O 17 43 18 4.01 Kuat
bebas.
Saya memiliki pengaruh yang besar
X1 terhadap apa yang terjadi pada sekolah 0 1 19 4 17 395 Kuat
ini.
Saya memiliki kontrol yang tinggi
X.a2 terhadap apa yang terjadi pada sekolah 0 2 24 40 12 379 Kuat
ini.
Saya memiliki pengaruh yang penting
X3 terhadap apa yang terjadi pada sekolah 0 4 20 35 19 3.88 Kuat
ini.
Skor Rata-rata Pemberdayaan Psikologis ~ 3.84 Kuat

Sumber : data primer diolah, (2016)

Berdasarkan data Tabel 3 dapat diketahui bahwa guru dalam menilai

kepuasan kerja pada SMK N 1 Mas Ubud adalah puas dengan nilai rata-rata

sebesar 4,04. Jika dilihat melalui masing-masing skor nilai rata-rata indikator

kepuasan kerja guru yang memiliki skor nilai rata-rata tertinggi yaitu Y s3 (antara
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guru saling menghargai satu dengan yang lain) sebesar 4,23. Walaupun secara
keseluruhan penilaian guru terhadap kepuasan kerja baik namun terdapat nilai
terendah pada item pernyataan gaji yang diterima belum cukup untuk memenuhi

kebutuhan guru (Y1.22) dengan nilai rata-rata 3,79.

Tabel 3.
Penilaian Responden Tentang Kepuasan Kerja Guru SMK N 1 Mas Ubud
. Frekuensi Responden Rata-
Indikator Pernyataan 1 2 3 4 5 rata Ket
Yo Pekerjaan yang diberikan sudah 0 3 18 45 12 385 Puas

sesuai dengan bidang keahlian saya.
Saya berkesempatan untuk

Yito menggunakan metode sendiri dalam 0 2 17 36 23 4.03 Puas
menjalankan tugas.

Pekerjaan tersebut sudah memberikan

Yi3 tantangan tersendiri kepada saya. to7 16 3 1r 31 Puas
v Gaji yang diterima telah sesuai 1 5 14 30 28 401 PUas
121 dengan pekerjaan yang saya lakukan. '
Gaji yang diterima sudah cukup
Yiz untuk memenuhi kebutuhan saya. 0 8 1r 3 17 37 Puas
v Manajemen sekolah memberikan 0 4 18 38 18 3.90 Puas
131 kesempatan promosi yang adil. '
Manajemen sekolah memiliki jabatan
Yia yang cukup bagi guru yang ingin 0 3 12 34 29 4.14 Puas
maju.
Saya memiliki kesempatan untuk
Y133 dipromosikan, 0 3 12 36 27 412 Puas
Yia Pimpinan rutin melakukan 0 4 12 28 34 418 Puas

pengawasan .
Pimpinan memberikan pujian
Y140 terhadap hasil pekerjaan yang saya 0 6 13 22 37 4.15 Puas
lakukan.
Pimpinan selama ini telah
Y143 menerapkan peraturan bagi semua 0 4 12 32 30 413 Puas
guru.
Sudah adanya saling kerjasama

Yis1 0 4 11 31 32 4,17 Puas
sesama guru.

Yie Hu_bu.ngan kekeluargaan sudah 3 2 12 33 31 419 Puas
terjalin sesama guru.

Yiss Antara guru saling menghargai satu 8 2 13 28 35 423 Puas

dengan yang lain.

Skor Rata-rata Kepuasan Kerja 4.04 Puas

Sumber : data primer diolah, (2016)

Berdasarkan data Tabel 4 dapat diketahui bahwa guru dalam menilai

komitmen organisasional pada SMK N 1 Mas Ubud adalah tinggi dengan nilai
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rata-rata sebesar 3,85. Jika dilihat melalui masing-masing skor nilai rata-rata

indikator komitmen organisasional guru yang memiliki skor nilai rata-rata

tertinggi yaitu Y523 (Saya merasa saat ini tetap untuk berada dalam sekolah adalah

suatu keharusan) sebesar 3,96. Walaupun secara keseluruhan penilaian guru

terhadap komitmen organisasional baik namun terdapat nilai terendah pada item

pernyataan sulit untuk meninggalkan sekolah (Y1) dengan nilai rata-rata 3,73.

Tabel 4.
Penilaian Responden Tentang Komitmen Organisasional Guru SMK N 1
Mas Ubud
. Frekuensi Responden Rata-
Indikator Peryataan 1 2 3 4 5 rata Ket
Saya bahagia menghabiskan sisa N
Yau ka?/ir saya gi sekolgh ini. 0 4 1B 3 16 3.86 Tinggi
Saya senang membanggakan N
Yo sekolah ini kepada orang lain. 1 4 20 36 17 3.82 Tinggi
Yois Ir\n/I:;;I:E S(‘jaaszm sekolah ini adalah 0 5 19 32 29 3.91 Tinggi
Saya merasa sulit untuk
Y01 meninggalkan sekolah ini, 0 6 18 45 9 3.73 Tinggi
sekalipun saya ingin.
Saya merasa banyak hal dalam
hidup yang akan terganggu jika N
Y222 memutuskan untuk meninggalkan 2 21 %0 19 3.85 Tingg|
sekolah ini.
Saya merasa saat ini tetap untuk
Y203 berada dalam sekolah adalah suatu 1 1 20 34 22 3.96 Tinggi
keharusan.
Nilai kesetiaan pada sekolah N
Yaar berdampak positif bagi saya. 1 s 18 4 15 3.85 Tinggi
Saya merasa bersalah kepada
sekolah jika saya keluar dan L
Y2 menerima tawaran dari sekolah o 1 25 38 14 3.83 Tinggi
lain.
Skor Rata-rata Komitmen Organisasional  3.85 Tinggi

Sumber : data primer diolah, (2016)

Evaluasi model pengukuran (outer model) bertujuan untuk mengetahui

validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten.

Evaluasi model pengukuran dilakukan dengan memeriksa convergent dan
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discriminant validity dari indikator konstruk serta composite reliability untuk
menguji nilai reliabilitas antara blok indikator dari konstruk yang membentuknya.

Hasil uji convergent validity diukur berdasarkan besarnya nilai loading factor
(outer loading) dari indikator. Indikator dianggap valid jika memiliki nilai loading

diatas 0,5. Hasil pengujian convergent validity disajikan pada Tabel 5 berikut.

Tabel 5.
Convergent Validity
Indikator Proses Keterangan
X1 0.636 valid
X, 0.842 valid
X3 0.884 valid
X4 0.865 valid
Y 0.810 valid
Yo 0.858 valid
Y3 0.800 valid
Y4 0.860 valid
Yis 0.892 valid
Yo 0.884 valid
o 0.906 valid
Y3 0.886 valid

Sumber : data primer diolah, (2016)

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 5 menunjukkan ketiga variabel yang
membentuk model penelitian semuanya diatas 0,5. Ini berarti seluruh indikator
yang membentuk variabel laten dapat dikatakan valid.

Pengujian validitas melalui Discriminant validity, dilakukan berdasarkan
prinsip bahwa pengukur-pengukur variabel laten yang berbeda seharusnya tidak
berkorelasi tinggi. Pengujian validitas berdasarkan discriminant validity dilakukan
dengan membandingkan nilai akar AVE (VAVE) terhadap nilai-nilai korelasi
antar variabel laten. Indikator-indikator variabel laten dapat dikatakan valid
berdasarkan discriminant validity, jika nilai akar AVE lebih besar dari nilai-nilai
korelasi antar variabel laten. Hasil uji discriminant validity ditunjukkan pada

Tabel 6.
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Tabel 6.
Discriminant Validity
Variabel Laten AVE VAVE X, Y, Y,
X 0.661 0.813 1.0000 0.0000 0.0000
Y, 0.714 0.845 0.559 1.0000 0.0000
Y, 0.796 0.892 0.486 0.573 1.0000

Sumber : data primer diolah, (2016)

Berdasarkan Tabel 6, dimana nilai-nilai akar AVE seluruhnya lebih besar dari
nilai-nilai korelasi antar variabel, maka berdasarkan discriminant validity, seluruh
indikator yang membentuk variabel laten adalah valid.

Composite reliability bertujuan untuk menguji nilai reliabilitas antara
indikator dari konstruk yang membentuknya. Hasil composite reliability dikatakan
baik jika nilainya diatas 0,70. Hasil pengujian composite reliability disajikan pada

Tabel 7 berikut.

Tabel 7.
Hasil Uji Composite Reliability
Variabel Composite Reliability Keterangan
Pemberdayaan Psikologis 0.885 Reliabel
Kepuasan Kerja 0.926 Reliabel
Komitmen Org 0.921 Reliabel

Sumber: data primer diolah, (2016)

Tabel 7 memperlihatkan bahwa nilai composite reliability ketiga variabel
yang membentuk model penelitian semuanya diatas 0,70. Hal ini berarti bahwa
semua indikator yang membentuk model penelitian adalah reliabel.

Pengujian Goodness of Fit (GOF) model struktural pada inner model
menggunakan nilai Q? predictive-relevance (Q%) untuk melakukan uji terhadap

variabel-variabel yang digunakan pada model sehingga dapat diketahui seberapa
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besar pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. Nilai R? tiap-tiap

variabel endogen dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 8 berikut.

Tabel 8.
Nilai R? Variabel Dependen
R Square
Kepuasan Kerja 0.236
Komitmen Organisasional 0.432

Sumber: data primer diolah, (2016)

Q? =1-(1-R*)1-R?)

Q2 =1 (1-0,236)(1-0,432)
Q? =1- (0,764)(0,568)

Q2 =1-0,433

Q? =0,567

Hasil perhitungan memperlihatkan nilai predictive-relevance sebesar 0,567
(>0). Hal itu berarti bahwa 56,7% variasi pada variabel komitmen organisasional
(dependent variable) dapat dijelaskan oleh variabel-variabel yang digunakan
dalam model penelitian. Dengan demikian model dikatakan layak memiliki nilai

prediktif yang relevan.

Y1.1 Y1.2 ¥1.3 Y14 Y1.5
N1
o810 0858 0.800 0.860 (892

Kepuasan Kerja\

0.367

X1.1

- v2.1
5 0.636 0.8
= tose s | 0906 Y22
xi3 408 0886,
0865 v23

2k Pemberdayaan Komitmen Org.

Keterangan:

X : Pemberdayaan

Y1 : Kepuasan Kerja

Y2 : Komitmen Organisasional
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Gambar 1.Diagram Path Pemberdayaan Psikologis (X), Kepuasan Kerja
(Y1), dan Komitmen Organisasional (YY)
Sumber: data primer diolah, (2016)

Tabel 9.
Hasil Uji Hipotesis
Hubungan Antar variabel Path Coefficient t-Statistics Keterangan
Pemberdayaan Psikologis (X) > -
Komitmen Organisasional (YY) 0.395 3.378 signifikan
Pemberdayaan Psikologis (X) = A
Kepuasan Kerja (Yy) 0.486 4.950 signifikan
Kepuasan Kerja (Y1) 2 Komitmen 0.367 4950 signifikan

OrganisasionalY,)
Sumber: data primer diolah, (2016)

Hasil perngujian hipotesis dengan pendekatan PLS menghasilkan koefisien
jalur pengaruh langsung antara pemberdayaan psikologis terhadap komitmen
organisasional menunjukkan nilai t-Statistics 3,378 lebih dari 1,96. Karena nilai t-
Statistics lebih dari 1,96 maka hipotesis 1 (H;) yang menyatakan bahwa
pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional diterima.

Hasil perngujian hipotesis dengan pendekatan PLS menghasilkan koefisien
jalur pengaruh langsung antara pemberdayaan psikologis terhadap kepuasan kerja
menunjukkan nilai t-Statistics 4,950 lebih dari 1,96. Karena nilai t-Statistics lebih
dari 1,96 maka hipotesis 2 (H,) yang menyatakan bahwa pemberdayaan
psikologis berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja diterima.

Hasil perngujian hipotesis dengan pendekatan PLS menghasilkan koefisien
jalur pengaruh langsung antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional
menunjukkan nilai t-Statistics 4,250 lebih dari 1,96. Karena nilai t-Statistics lebih
dari 1,96 maka hipotesis 3 (H3) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional diterima.

4197



Ida Maha Yani, Wayan Gede Supartha, Made Subudi., Pengaruh Pemberdayaan Dan....

Pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap kepuasan kerja adalah positif
dan signifikan (nilai t-Statistics 4,950 lebih dari 1,96), pengaruh kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasional adalah positif dan signifikan (nilai t-Statistics
4,250 lebih dari 1,96) dan pengaruh langsung pemberdayaan psikologis terhadap
komitmen organisasional adalah positif dan signifikan (nilai t-Statistics 3,378
lebih dari 1,96), maka dapat dijelaskan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung
pemberdayaan psikologis terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan

kerja secara parsial (partial mediation).

Tabel 10.
Deskripsi Variabel Penelitian
Variabel Dimensi Out(_er Mean
Loading

Maksud (meaning) 0.636 3.75

Pemberdayaan Kemampuan (competence) 0.842 3.84
Psikologi Determinasi pribadi (self-determination) 0.884 3.88
Pengaruh (impact) 0.865 3.88

Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 0.810 3.89

Kepuasan terhadap gaji 0.858 3.90

Kepuasan Kerja Kepuasan terhadap kesempatan promosi 0.800 4.05
Kepuasan terhadap pengawasan 0.860 4.15

Kepuasan terhadap rekan kerja 0.892 4.20

Komitmen Kom!tmen afekFif 0.884 3.86
Komitmen continuance 0.906 3.85

Organisasional Komitmen normatif 0.886 3.84

Sumber: data primer diolah, (2016)

Pemberdayaan psikologis diukur dengan menggunakan 4 dimensi, yaitu
maksud, kemampuan, determinasi pribadi, dan pengaruh. Hasil pengukuran
dengan menggunakan alat analisis Partial Least Square (PLS) menunjukkan
keempat dimensi valid mencerminkan pemberdayaan psikologis. Seedangkan
dimensi yang secara konseptual dianggap penting adalah determinasi pribadi
dengan nilai loading factor tertinggi (0.884). Sesuai dengan persepsi guru

terhadap variabel pemberdayaan psikologis, rerata tertinggi adalah pada dimensi
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determinasi pribadi dan pengaruh. Hasil ini mengindikasikan bahwa, baik secara
konseptual maupun persepsi para guru terhadap variabel pemberdayaan psikologis
menunjukkan bahwa guru memiliki keyakinan tinggi tentang mampunya dia
melakukan pekerjaan secara efektif.

Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan lima dimensi, yaitu:
kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan,
dan rekan kerja. Hasil pengukuran dengan menggunakan alat analisis Partial
Least Square (PLS) menunjukkan kelima dimensi mencerminkan kepuasan Kkerja.
Artinya bahwa guru telah merasakan kepuasan bekerja di sekolah tempat bekerja
karena guru merasakan cocok dengan pekerjaannya, gaji, kesempatan promosi
yang diberikan, pengawasan yang ada, serta terbangunnya tim kerja yang baik
dengan sesama rekan kerja.Dari hasil analisis secara konseptual maupun persepsi
para guru menunjukkan bahwa guru merasa puas terhadap hubungan dengan
sesama rekan kerja yang terjalin selama ini, dengan nilai loading factor tertinggi
(0,892) dan nilai rerata tertinggi (4,20). Hubungan personal dengan rekan kerja
adalah interaksi dan keterlibatan dengan rekan kerja maupun atasan dalam
melakukan suatu pekerjaan, hal ini diukur melalui komunikasi dengan atasan,
bekerjasama dengan sesama guru, dan sikap saling menghargai.

Komitmen organisasional menggunakan tiga dimensi pengukuran yaitu:
komitmen afektif, komitmen continuance, dan komitmen normatif. Secara
keseluruhan ketiga dimensi tersebut telah valid mencerminkan variabel komitmen
organisaisonal. Hasil pengukuran dengan menggunakan analisis Partial Least

Square (PLS) menunjukkan komitmen continuance memiliki loading factor
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tertinggi (0,906). Komitmen continuance merupakan pertimbangan untung rugi
dalamdiri guru, berkaitan dengan keinginan untuk tetap bekerja atau justru
meninggalkan organisasi. Komitmen continuance adalah kesadaran akan
ketidakmungkinan memilih identitas sosial lain ataupun alternatif tingkah laku
lain karena adanya ancaman akan kerugian besar. Guru yang terutama bekerja
berdasarkan komitmen continuance ini bertahan dalam organisasi karena mereka
butuh (need to) melakukan hal tersebut karena tidak adanya pilihan
lain.Berdasarkan hasil analisis dapat dijelaskan bahwa secara konseptual guru
menganggap bahwa komitmen kontinyu dipandang penting. Sedangkan persepsi
guru terhadap komitmen organisasional mempersepsikan komitmen afektif
mereka yang paling baik dengan nilai rerata tertinggi (3,86). Komitmen afektif
berkaitan dengan keterikatan emosional guru, identifikasi guru, dan keterlibatan
guru pada organisasi. Artinya, guru yang memiliki komitmen afektif yang kuat
akan terus bekerja dalam organisasi karena mereka memang ingin melakukan hal
tersebut.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis megenai pengaruh pemberdayaan
psikologis terhadap komitmen organisasional, di mana pemberdayaan psikologis
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.
Hasil ini memberikan makna bahwa semakin guru diberdayakan maka semakin
tinggi komitmen guru terhadap sekolah. Hal ini menginformasikan bahwa guru
yang diberikan wewenang atau otonomi dalam hal mengambil keputusan,
mengambil solusi terhadap masalah, dan menentukan sendiri cara mereka untuk

menyelesaikan pekerjaanya akan mampu meningkatkan kesetiaan guru kepada

4200



ISSN : 2337-3067
E-Jurnal Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana 5.12 (2016): 4177-4208

sekolah.Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Praptadi (2009), Nursyamsi
(2012), Jafari, et al. (2013), dan Khan (2014). Mohammadian (2014) menyatakan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara pemberdayaan psikologis dan
komitmen organisasional. Penelitian ini dilakukan di kantor pusat Perusahaan
Petro Pars.GoudarzvandChegini (2013) yang melakukan penelitian di Guilan
Universuty dan Universitas Islam Azad, Iran mengungkapkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara pemberdayaan psikologis dengan komitmen
organisasional. Semakin ditingkatkannya pemberdayaan psikologis karyawan
maka komitmen organisasional mereka juga meningkat.

Hasil analisis menunjukkan bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini mengindikasikan bahwa
semakin guru merasa diberdayakan maka kepuasan kerjanya akan semakin tinggi.
Hal ini menginformasikan bahwa guru yang diberikan wewenang atau otonomi
dalam hal mengambil keputusan, mengambil solusi terhadap masalah, dan
menentukan sendiri cara mereka untuk menyelesaikan pekerjaanya akan mampu
meningkatkan kepuasan guru terhadap pekerjaannya.Penelitian ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Kitapci (2009), Khera (2015), dan Akbar, et
al.(2011). Abadi (2013) yang melaksanakan penelitian pada karyawan Bank Melli
di Provinsi Guilan (Iran) mengemukakan bahwa pemberdayaan psikologis
memiliki pengaruh positif dan signifikan dengan kepuasan kerja.Penelitian ini
juga mendukung pernyataan yang dikemukakan Tilaar, et al. (2014) bahwa
pemberdayaan psikologis berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Penelitian

ini dilaksanakan di Kantor Badan Pengelola Perbatasan Kepulauan Sangihe.
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Hasil analisis data menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan
signifikan antara variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Hal ini
memberikan makna bahwa semakin puas guru terhadap pekerjaannya maka
komitmen guru terhadap sekolah juga semakin tinggi. Hasil ini menginformasikan
bahwa kesempatan untuk mengembangkan potensi diri dalam sekolah serta
terjalinnya hubungan kekeluargaan dengan sesama rekan kerja akan mampu
meningkatkan keinginan guru untuk tetap berada dalam organisasi untuk
menghabiskan karirnya. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian
yang dilakukan sebelumnya terkait dengan kepuasan kerja dan komitmen
organisasional oleh beberapa peneliti seperti penelitian : Soegihartono (2012),
Wilanda (2013), Ogunleye (2013) yang memaparkan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh positif ~ dan  signifikan dengan komitmen
organisasional.Davarpanah (2015) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh
yang positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Karyawan yang
memiliki persepsi positif terhadap lingkungan kerjanya akan memberikan hal
yang positif terhadap organisasi. Selain itu, pimpinan harus berusaha memahami
keadilan dari masing-masing karyawan seperti pemberian reward, prosedur
pekerjaan, dan kepercayaan diri karyawan yang dapat menunjang kepuasan dan
komitmen masing-masing karyawan.

Hasil analisis data memperlihatkan bahwa kepuasan kerja merupakan
pemediasi parsial pada pengaruh pemberdayaan psikologis terhadap komitmen
organisasional. Hal ini mengandung makna bahwa kepuasan kerja bukan

merupakan faktor yang mampu meningkatkan pengaruh pemberdayaan psikologis
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terhadap komitmen organisasional di SMK N 1 Mas Ubud. Informasi lain yang
dapat dijelaskan bahwa pemberdayaan psikologis memiliki pengaruh langsung
terhadap komitmen organisasional maupun pengaruh tidak langsung melalui
kepuasan kerja.Penelitian ini sejalan dengan pernyataan yang dikemukakan
Ahmad dan Ositadimma (2010) bahwa terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara pemberdayaan psikologis dan komitmen organisasional. Selain
itu ditemukan pula bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasional memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan. Pengaruh pemberdayaan psikologis pada
kepuasan kerja dan komitmen organisasional juga diteliti olenh Abdullah et al.
2015. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen organisasioanl guru
dipengaruhi oleh pemberdayaan psikologis dan kepuasan kerja mempengaruhi
komutmen organisasional.Jafari, et al. (2013) menguji pengaruh antara
pemberdayaan psikologis karyawan dan komitmen organisasional. Hasil
korelasinya menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan antara
pemberdayaan psikologis karyawan dan komitmen organisasional. Pada penelitian
yang dilakukan oleh Naderi (2011), ditemukan korelasi positif dan signifikan
antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasional

Pada penelitian ini ditemukan hasil bahwa pemberdayaan psikologis
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional,
pemberdayaan psikologis juga berpengaruh terhadap kepuasan Kerja, dan
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. Temuan
dalam penelitian ini memperkaya bukti empiris pengaruh pemberdayaan

psikologis dengan kepuasan kerja dan komitmen organisasional, serta kepuasan
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kerja dengan komitmen organisasional. Hasil penelitian ini mendukung teori
bahwa ketika guru merasa diberdayakan maka semakin guru merasa puas akan
pekerjaannya dan  semakin  berkomitmen guru tersebut terhadap
organisasi.Penelitian ini memberikan gambaran bahwa pemberdayaan psikologis
dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional, yang berarti
semakin guru merasa diberdayakan dan semakin tinggi tingkat kepuasan kerjanya
maka akan semakin tinggi komitmen organisasional guru. Dalam penelitian ini
terdapat hasil bahwa pemberdayaan psikologis berpengaruh tidak langsung
terhadap komitmen organisasional melalui kepuasan kerja, yang membuktikan
bahwa pemberdayaan psikologis masih mampu mempengaruhi komitmen
organisaisonal dengan atau tanpa adanya variabel kepuasan kerja. Variabel
kepuasan kerja tidak perlu dipaksakan jika guru telah merasa diberdayakan yang

mampu memberikan pengaruh positif terhadap komitmen organisasional guru.

SIMPULAN

Berdasarkan pada tujuan penelitian, rumusan masalah, hipotesis penelitian,
dan hasil analisis serta pembahasan yang telah dipaparkan, maka dapat diambil
simpulan bahwa pemberdayaan psikologis guru berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional di SMK N 1 Mas Ubud. Semakin guru merasa
diberdayakan maka mereka akan lebih berkomitmen pada sekolah.Pemberdayaan
psikologis guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal
tersebut mengindikasikan bahawa semakin guru di SMK N 1 Mas Ubud merasa
diberdayakan maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan kerja guru

tersebut.Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
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organisasional. Ini dapat diartikan semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan
guru, maka komitmen organisasional guru akan semakin meningkat.
Pemberdayaan psikologis berpengaruh positif dan signifikan secara tidak
langsung terhadap komitmen organisasional. Pemberdayaan psikologis masih
mampu mempengaruhi komitmen organisasional para guru di SMK N 1 Mas
Ubud dengan atau tanpa adanya variabel kepuasan kerja. Variabel kepuasan kerja
tidak perlu dipaksakan jika guru telah merasa diberdayakan yang mampu

memberikan pengaruh positif terhadap komitmen organisasional.
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