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ABSTRACT 

 Research with the title The Effect of Employment Status on Job Satisfaction and Organizational 

Commitment takes the object of non-educational employees at UWKS Surabaya where this research 

was conducted to see whether employees with contract employee status and employees with 

permanent employee status have differences in job satisfaction and organizational commitment and to 

see whether job satisfaction influences organizational commitment. The population in this study were 

all non-educational employees at Universitas Wijaya Kusuma Surabaya. Sampling in this study was 

carried out using the convenience sampling method. In this study, the researcher distributed 

questionnaires to 70 respondents, and 60 have returned. To test hypotheses 1 and 2 using the 

independent sample t-test and hypothesis 3 using multiple linear regression analysis. After testing, the 

results showed that the work decision between Contract employees with employees were still no 

different, likewise, for organizational commitment, there was also no difference, whereas, for the 

effect of job satisfaction on organizational commitment, the results showed that job satisfaction 

affected organizational commitment, where if job satisfaction increases, organizational commitment 

will also increase or it was said that between job satisfaction and organizational commitment had a 

positive effect.  
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ABSTRAK 

Penelitian dilakukan untuk mengetahui dan membuktikan apakah karyawan dengan status karyawan 

kontrak dan karyawan  dengan status karyawan tetap memiliki perbedaan dalam kepuasan kerja dan 

komitmen organisasinya serta untuk melihat apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap 

komitmen organisasional.Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Non Edukatif pada 

Universitas Wijaya Kusuma Surabaya. Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan metode convinience sampling. Dari kuesioner yang disebarkan kepada responden 

diperoleh hasil sebanyak 70 yang bisa diolah. Untuk menguji hipotesis 1 dan 2 menggunakan 

independent sample t test dan hipotesis 3 menggunakan  analisa regresi linier berganda.Setelah 

dilakukan pengujian didapatkan hasil bahwa kepusan kerja antara karyawan kontrak dengan karyawam 

tetap tidak berbeda demikian juga untuk komitmen organisasionalnya juga tidak terdapat perbedaan 

sedangkan untuk pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional didapatkan hasil bahwa 

kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasional  

 

Kata Kunci: status kepegawaian, kepuasan kerja, komitmen organisasional 

 

 

PENDAHULUAN 
Tahun 1997 memaksa pemerintah mengambil 

Kebijakan Pasar Kerja Fleksibel dimana kebijakan 

ini diminta oleh International Monetary Fund 

(IMF), World Bank dan Interntional Labour 

Organization (ILO) sebagai syarat pemberian 

bantuan untuk menangani krisis ekonomi yang 

terjadi di Indonesia. Dari kebijakan IMF dan ILO 

tersebut muncul kebijakan yang berkaitan dengan 

status kepegawaian kontrak yang dari sisi 

karyawan hal ini akan sangat merugikan. Status 

kepegawaian bagi karyawan akan berpengaruh 

terhadap kepuasan dan komitmen pada diri 

masing-masing karyawan dan organisasi. 

Handoko (2001) mengemukakan “kepuasan kerja 

itu dapat terjadi, dapat dilihat dari keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana karyawan 

memandang pekerjaan mereka“. Kepuasan kerja 

terdiri dari faktor-faktor kemampuan pekerjaan itu 

sendiri, gaji, peningkatan karir, rekan kerja dan 

pengawasan atasan (Gunduz et al., 2012). 

Perlakuan-perlakuan tersebut tersebut oleh 
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karyawan akan dapat menimbulkan  sikap 

komitmen pada diri karyawan terhadap 

organisasinya. Status yang tidak memberikan 

kejelasan pada masa depan karyawan untuk 

jangka panjang tidak menutup kemungkinan akan 

terjadi ketidakpuasan kerja sehingga akan 

memepengaruhi komitmen karyawan pada 

organisasi di mana dia bekerja. Sikap komitmen 

pada diri karyawan dan organisasi akan muncul 

dengan diterimanya perlakukan-perlakuan 

tersebut. Dari penelitian yang dilakukan oleh 

Aydogdu dan Aikgil (2011) berkaitan dengan 

kepuasan dan Seong (2011) untuk komitmen 

organisasi menunjukkan bahwa status karyawan 

kontrak yang tidak bisa memberikan kejelasan dan 

perasaan aman untuk jangka panjang akan bisa 

menyebabkan terjadinya ketidakpuasan yang 

mana hal ini akan berdampak terhadap komitmen 

mereka terhadap organisasi dimana mereka 

berada. Safitri (2014) menyatakan suatu 

organisasi, apapun bentuknya sangat 

memerlukan adanya komitmen yang tinggi 

dari seluruh anggotanya sehingga tujuan-

tujuan organisasi dan individu dapat 

tercapai.Burgess (2006) menunjukkan bahwa 

terdapat perbedaan kepuasan kerja antara pegawai 

kontrak dengan pegawai tetap. Secara umum 

penggunaan pekerja kontrak tidak sesuai dengan 

strategi SDM yang mempromosikan komitmen 

organisasioanl yang tinggi dan kinerja yang tinggi. 

Adanya status kepegawaian kontrak dan tetap 

secara psikologis akan memunculkan perilaku 

yang berbeda. Karyawan dengan status pegawai 

tetap memiliki perasaan yang lebih aman dan 

nyaman dalam bekerja dibandingkan dengan 

karyawan yang berstatus kontrak. Karyawan 

dengan status pegawai tetap memiliki beberapa 

keunggulan dibandingkan dengan pegawai 

kontrak yang memiliki gaji tetap, asuransi 

kesehatan,asuransi kecelakaan kerja serta 

kesempatan untuk promosi jabatan. Karyawan 

dengan status pegawai tetap, akan berusaha 

mempertahankan statusnya tersebut dengan 

bekerja giat untuk memajukan perusahaan dan 

tidak ingin keluar dari perusahaan.Keadaan diatas 

akan berbeda dengan karyawan dengan status 

pegawai kontrak di mana kondisi tersebut bagi  

karyawan dengan status kontrak tidak akan 

mereka dapatkan. Perbedaan itulah yang pada 

akhirnya akan mempengaruhi komitmen mereka 

terhadap organisasi atau perusahaan di mana 

mereka bekerja. Selain itu para pekerja kontrak 

merasa dirinya tidak dilibatkan dan tidak memiliki 

kesempatan untuk dipromosikan dibandingkan 

dengan pegawai tetap (Burgess, 2006)  Perbedaan 

tingkat kepuasan kerja berdasarkan status 

kepegawaiannya juga dibuktikan berdasarkan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Wickramasinghe (2011) dan Graaf (2012). 

Karyawan dengan status karyawan tetap akan 

merasa lebih nyaman dibandingkan dengan 

karyawan yang berstatus kontrak sehingga 

komitmen mereka terhadap organisasi juga kan 

lebih baik. Dari uraian tersebut dikaitkan dengan 

teori yang ada menyatakan bahwa kepuasan kerja 

secara umum dapat ditentukan dengan 

perbedaan yang terjadi antara perasaan yang 

seharusnya dirasakan oleh karyawan dari 

pekerjaan yang dilakukan dengan kondisi nyata 

yang saat ini dirasakan oleh karyawan (Han et 

al., 2012). Berdasarkan latar belakan tersebut 

maka rumusan masalah adalah sebagai berikut: 

 Apakah ada perbedaan kepuasan kerja 

berdasarkan status kepegawaian karyawan Non 

Edukatif  Universitas Wijaya Kusuma 

Surabaya? 

 Apakah ada perbedaan komitmen 

organisasional berdasarkan status kepegawaian 

karyawan Non Edukatif Universitas Wijaya 

Kusuma Surabaya? 

 Apakah ada pengaruh yang signifikan 

kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasional karyawan Non Edukatif 

Universitas Wijaya Kusuma Surabaya? 

 

METODE PENELITIAN 
Populasi  adalah  keseluruhan  kelompok  

orang,  kejadian atau hal minat yang ingin penelti 

investigasi (Sekaran, 2006). Populasi penelitian 

adalah seluruh karyawan Non Edukatif 

Universitas Wijaya Kusuma Surabaya. 

Digunakannya karyawan non edukatif dalam 

penelitian ini karena terkait dengan tujuan 

penelitian yang disampaikan diatas diperlukan 

adanya karyawan yang memiliki status kontrak 

yang mana ini terdapat pada karyawan non 

edukatif. Karyawan dengan status kontrak tidak 

dijumpai pada karyawan edukatif. Hal ini yang 

menjadi dasar bagi peneliti untuk memakai 

karyawan non edukatif sebagai populasinya. 

Teknik sampling dalam penelitian ini 

menggunakan teknik non-probability sampling 

yang di dalamnya dilakukan dengan teknik 

convenience sampling yaitu sampel yang mudah 

tersedia. Penentuan sampel memakai teori dari 

sekaran (1992) yang memberikan pedoman 
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tentang ukuran sampel, yaitu ukuran sampel lebih 

dari 30 dan kurang dari 500 adalah tepat untuk 

semua riset. Selain itu menurut Roscoe dalam 

buku Sugiyono (2011 : 90) memberikan saran 

tentang ukuran sampel dalam penelitian bilamana 

sampel dibagi dalam kategori (misal pria-wanita, 

PNS-swasta dan lain-lain) maka anggota sampel 

setiap kategori minimal 30. Oleh karena itu, 

peneliti akan menyebarkan kuisioner kepada 70 

responden dengan rincian ada 35 karyawan tetap 

dan 35 karyawan kontrak dengan harapan 

diperoleh kuisioner yang kembali minimal 

sebanyak 60 baik untuk karyawan tetap maupun 

untuk karyawan kontrak. 

Status Kepegawaian (X1), status kepegawaian 

dalam penelitian ini dibedakan menjadi karyawan 

dengan status tetap dan karyawan dengan status 

kontrak. Karyawan dengan status tetap dikode 1 

dan karyawan dengan status kontrak dikode 2. 

Menurut Robbins (2002, p. 45) Kepuasan 

Kerja (X2), adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan 

mana para karyawan memandang pekerjaan 

mereka. Indikator-indikator dari kepuasan kerja 

adalah kepuasan terhadap pekerjaan, pekerjaan 

dapat mengembangkan diri pegawai, pendapatan 

yang sesuai dengan kontribusi, gaji yang sesuai 

dengan standart upah minimum, kesempatan 

karier yang berkembang, memberikan kesempatan 

pegawai untuk maju, rekan kerja yang saling 

membantu dalam penyelesaian pekerjaan, rekan 

kerja yang bisa bekerjasama dalam pekerjaan, 

atasan yang mau berdiskusi untuk meminta 

pendapat tentang pekerjaan, atasan yang bersedia 

memberikan pengarahan dalam pekerjaaan. 

Komitmen Organisasioanal (Y), merupakan 

suatu keinginan yang dimiliki oleh anggota untuk 

tetap bertahan dalam organisasi dan berusaha 

dengan keras untuk mewujudkan keinginan 

tersebut. Meyer  dan  Allen  (1991) 

mendefinisikan  komitmen organisasional  

menjadi 3 yang terdiri dari komitmen afektif, 

komitmen berkesinambungan dan komitmen 

normatif.  

Komitmen afektif adalah komitmen yang 

menunjukkan adanya keterikatan emosional 

pekerja, identifikasi dan keterlibatan pekerja pada 

organisasi. Indikator komitmen organisasional 

afektif adalah terdiri dari kesenangan 

menghabiskan sisa karir dengan perusahaan, 

senang membahas perusahaan dengan orang-orang 

di luar perusahaan , merasa bahwa  masalah 

perusahaan ini juga menjadi  masalah pribadi, 

dengan mudah menjadi bagian dari perusahaan 

lain seperti berada di  perusahaan ini  (R), merasa 

menjadi 'bagian keluarga' pada perusahaan tempat 

bekerja, memiliki ikatan ‘emosional' dengan 

perusahaan tempat bekerja, perusahaan ini 

memiliki makna yang berharga, punya rasa 

memiliki yang kuat terhadap tempat bekerja 

Komitmen berkesinambungan (continuance) 

terjadi bilaman dalam diri karyawan tetap 

bertahan pada organisasi karena kebutuhan akan 

gaji serta kebutuhan lainnya yang bisa 

memberikan keuntungan, atau karena tidak ada 

pekerjaan lain yang bisa dilakukan.. Indikator 

komitmen organisasional continuance adalah  

tidak takut jika berhenti dari pekerjaan,  sulit 

meninggalkan organisasi, banyak kehidupan yang 

terganggu jika meninggalkan organisasi, besar 

kerugian jika meninggalkan organisasi,  tetap 

tinggal di organisasi adalah kebutuhan, sedikit 

pilihan untuk keluar dari organisasi,sedikit 

alternatif tempat bekerja lainnya,keluar dari 

organisasi membutuhkan pengorbanan besar 

Komitmen normatif adalah perasaan untuk 

bertahan pada organisasi dikarenakan adanya 

kewajiban dan tanggungjawab yang dimiliki 

dimana norma, nilai dan keyakinan yang menjadi 

pertimbangan.. Indikator komitmen organisasional 

continuance adalah seharusnya orang tidak 

gampang berpindah ke perusahaan lain, orang 

seharusnya loyal pada organisasinya, berpindah ke 

organisasi lain adalah hal yang tidak etis, punya 

kewajiban moral untuk tinggal, tidak tepat untuk 

meninggalkan organisasi, meyakini nilai tetap 

loyal pada organisasi, Lebih baik jika tetap tinggal 

di organisasi, keinginan untuk menjadi orang di 

perusahaan adalah bijaksana.Dalam membuat 

kuesioner untuk keperluan penelitian dilakukan 

dengan mengadopsi dari peneliti lain dengan 

menggunakan dasar teori dari Meyer dan Allen 

(1991). 

Teknik analisa yang digunakan adalah 

independent sample t test untuk melihat perbedaan 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja berdasar 

status kepegawaian (H1 dan H2) dam analisa 

regresi berganda untuk melihat pengaruh 

kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 

(H3). 
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Gambar 1 

Model Penelitian 

 

 

PEMBAHASAN 
Penelitian ini menggunakan data primer yang 

diperoleh peneliti dengan menggunakan metode 

survey. Peneliti bermaksud menyebarkan 

kuisioner berisi pertanyaan tentang kepuasan 

kerja, status kepegawaian dan komitmen 

organisasional pada karyawan Non Edukatif 

Universitas Wijaya Kusuma Surabaya. 

Berdasarkan hipotesis yang diajukan yaitu utk H1: 

Terdapat perbedaan kepuasan kerja antara 

karyawan tetap dan karyawan kontrak, H2: 

Terdapat perbedaan komitmen organisasional 

antara karyawan tetap dan karyawan kontrak dan 

H3: Kepuasan kerja berpengaruh positif  signifikan 

terhadap komitmen organisasional maka 

dilakukan pengujian untuk bisa membuktikan 

hipotesis tersebut. 

 

Tabel 1  

Hasil Uji Hipotesis 1 

Status Karyawan Mean Sig 

Karyawan tetap 3.4600 
0.233 

Karyawan kontrak 3.6343 

 
Hasil pengujian SPSS untuk hipotesi 1 

menunjukkan hasil untuk kepuasan kerja 

karyawan tetap sebesar 3.4600 adalah lebih kecil 

dari kepuasan kerja karyawan kontrak sebesar 

3.6343 namun  Dengan demikian Kepuasan kerja 

pegawai tetap sama dengan Kepuasan kerja 

pegawai kontrak. Hasil penelitian ini tidak 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh 

Burgess (2006), Wickramasinghe (2011) serta 

Graaf (2012).  

Berdasarkan analisa dari penelitian ini 

dimana tidak terdapat perbedaan kepuasan kerja 

pegawai tetap dan pegawai kontrak diantaranya 

disebabkan karena faktor gaji yang diterima 

pegawai tetap dan pegawai kontrak yang tidak 

terlalu berbeda, kesempatan untuk mendapatkan 

pengembangan karir yang sama serta peran dari 

rekan kerja dalam menjalankan pekerjaan yang 

saling mendukung. Faktor gaji  yang seringkali 

dipakai sebagai standar untuk pemenuhan 

kebutuhan hidup sehari-hari  terutama yang 

menjadikan alasan dalam penelitian ini yang 

menunjukkan hasil tidak ada perbedaan kepuasan 

kerja pegawai tetap dan pegawai kontrak. Untuk 

pegawai yang berada pada level menengah ke 

bawah orientasi mereka adalah pada besarnya 

pendapatan yang mereka terima disamping juga 

penerimaan gaji yang tepat waktu. 

 

Tabel 2  

Hasil Uji Hipotesis 2 

Status Karyawan Mean Sig 

Karyawan tetap 3.6103 
0.292 

Karyawan kontrak 3.7494 

 
Hasil uji untuk hipotesis 2 menunjukkan hasil 

untuk komitmen organisasi karyawan tetap 

sebesar 3.6103 adalah lebih kecil dari komitmen 

organisasi karyawan kontrak sebesar 3.7494 

namun perbedaan tidak signifikan (0,292 > 0,05). 

Dengan demikian Komitmen Organisasi pegawai 

tetap sama dengan Komitmen Organisasi pegawai 

kontrak. Hasil ini berbeda dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Seong (2011), Purwanto (2010) 

serta Safitri (2014). 

Berdasarkan analisa dalam penelitian ini 

dimana tidak terdapat perbedaan komitmen 

organisasional pegawai tetap dan pegawai kontrak 

diantaranya disebabkan dari latar belakang mereka 

bekerja. Memiliki pekerjaan juga mempengaruhi 

status sosial mereka dalam masyarakat. Dari 

uraian tersebut bisa dikatakan bahwa komitmen 

organisasional antara pegawai tetap dan pegawai 

kontrak adalah sama. Alasan ini sebetulnya juga 

hampir dimiliki oleh sebagian besar pegawai 

terutama yang berada pada level menengah ke 

bawah, dimana dalam komitmen 

Status 

Kepegawaian 

Status 

Kepegawaian 

Kepuasan 

Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Komitmen 

Organisasional 

Komitmen 

Organisasional 

 H1 

 H2 

 H3 
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berkesinambungan yang disampaikan oleh Mayer 

dan Allen bahwa memiliki pekerjaan adalah suatu 

kebutuhan untuk setiap karyawan. Kondisi 

lapangan kerja yang semakin sempit membuat 

orang akan berpikir lebih dalam untuk 

meninggalkan pekerjaannya.Faktor lain yang juga 

bisa menjadi alasan mengapa komitmen 

organisasional antara pegawai tetap dan pegawai 

kontrak tidak terdapat perbedaan adalah karena 

adanya  keinginan dari mereka untuk 

menghabiskan karir di organisasi ini karena faktor 

usia, jenjang pendidikan serta pengalaman kerja 

yang mereka miliki.Dari survey yang dilakukan 

untuk karyawan tetap dan kontrak rata-rata usia 

adalah 40 - 50 tahun dimana untuk usia ini sangat 

sulit kalau harus berpindah kerja. Jenjang 

pendidikan untuk karyawan tetap dan kontrak 

adalah S1 sebanyak 31% dan SLTA sebanyak 

30% Yang memang sudah sesuai dengan 

pekerjaan yang mereka jalani. 

Hasil uji hipotesis mendukung pengaruh 

Kepuasan kerja terhadap Komitmen 

Organisasional Hal ini dapat dilihat dari 

signifikansi F dan t sebesar 0,000. Adapun 

persamaan regresi sederhana adalah KO = 1447 + 

0,629 KK. Dari persamaan regresi sederhana 

tersebut, dapat dilihat bahwa koefisien regresi (b) 

Komitmen organisasi sebesar 0,629.  

 

Tabel 3  

Hasil Uji Hipotesis 3 

Model T Sig. 

(Constant) 5,135 0,0005 

KK 8,033 0,0005 

 
Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan positif (searah) antara 

Komitmen organisasi dengan Kepuasan kerja. Hal 

ini berarti menunjukkan jika Kepuasan kerja 

meningkat maka Komitmen Organisasi juga 

meningkat dan jika Kepuasan kerja menurun maka 

Komitmen organisasi juga menurun. 

Hasil pengujian ini mendukung penelitian 

Aydogdu dan Asikgil (2011), Susanj and Jakopec 

(2012) serta Boles et al (2007) dimana terdapat 

hubungan positif antara kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasional. 

 

PENUTUP 
Kesimpulan 

Hasil analisis untuk H1 menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja pegawai tetap dan pegawai kontrak 

adalah sama. Hal ini berarti kepuasan kerja untuk 

karyawan tetap dan karyawan kontrak adalah 

sama. Hasil analisis untuk H2 menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional pegawai tetap 

dan pegawai kontrak  adalah sama. Hal ini berarti 

komitmen organisasional untuk karyawan tetap 

dan karyawan kontrak adalah sama. Kesimpulan 

ini bisa dilihat berdasarkan hasil uji yang 

menunjukkan perbedaan yang tidak signifikan 

pada Komitmen organisasional. Hasil Analisis 

untuk H3 menunjukkan bahwa Kepuasan kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

organisasional.  

 

Keterbatasan dan Rekomendasi Untuk 

Penelitian Selanjutnya 

Organisasi dalam hal ini adalah Universitas 

Wijaya Kusuma Surabaya sebaiknya kebijakan 

terkait dengan Sumber Daya Manusia untuk lebih 

jelas. Kebijakan yang jelas akan memberi 

kenyamanan baik untuk karyawan tetap maupun 

kontrak, seperti misal aturan yang berkaitan 

dengan kebijakan bagaimana status seorang 

karyawan bisa berubah dari kontrak menjadi tetap. 

Untuk penelitian selanjutnya bisa dikembangkan 

untuk tenaga edukatif dan memakai variabel-

variabel yang lain dan juga dengan obyek yang 

lain. 
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