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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris pengaruh komitmen organisasi, kepemimpinan transaksional, dan keadilan prosedural terhadap kepuasan berkarir pada pegawai puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 36 orang pegawai puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah sensus. Model analisis yang digunakan adalah model regresi berganda dan uji t statistik. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ditemukan bahwa kepemimpinan transaksional mempengaruhi kepuasan berkarir. Sedangkan komitmen organisasi dan keadilan prosedural tidak secara signifikan mempengaruhi kepuasan berkarir pegawai puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.
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Abstract

This study aims to determine empirically the influence of organizational commitment, transactional leadership, and procedural justice to the satisfaction of careers at health officers Paninjauan Kabupaten Solok. The sample in this study amounted to 36 peoples health officers Paninjauan Kabupaten Solok. The sampling method used is census. The analysis model used is multiple regression model and statistical t test. Based on the results of hypothesis testing found that transactional leadership affects career satisfaction. While the organizational commitment and procedural fairness did not significantly affect the satisfaction of Puskesmas employee Career Paninjauan Kabupaten Solok.

Keyword: Organization Commitment, Transactional Leadership, Procedural Justice, And Career Satisfaction.
BAB I
PENDAHULUAN

1.1
Latar Belakang Masalah

Sektor dunia usaha dan bisnis telah menjadi bagian penting dalam kehidupan masyarakat modern. Keberadaan sektor dunia usaha dan bisnis telah membuka berbagai peluang usaha yang menampung jutaan tenaga kerja. Akan tetapi keberadaan dunia usaha dan bisnis juga mendorong munculnya persaingan bisnis yang ketat. Masing-masing perusahaan akan berlomba-lomba menciptakan keunggulan bersaing. Untuk mendorong terwujudnya hal tersebut masing-masing perusahaan berusaha merekrut pegawai yang berpengalaman dan berkualitas. Bagi perusahaan kualitas dan pengalaman yang dimiliki pegawai akan membantu perusahaan untuk mendorong peningkatan kinerja melalui pencapaian kinerja masing-masing pegawai.

Masing-masing pegawai akan mendapatkan porsi tugas dan tanggung jawab yang berbeda, setiap tanggung jawab atau beban kerja yang diberikan perusahaan memiliki kompensasi, baik yang diterima pegawai dalam bentuk financial maupun non financial. Keberadaan kompensasi yang dapat diterima pegawai dimaksudkan untuk mendorong terbentuknya kepuasan berkarir dalam diri pegawai. Kepuasan karir sangat identic dengan sejumlah balas jasa yang diterima pegawai dalam bekerja mulai dari pujian, peningkatan peran didalam organisasi, peningkatan gaji, tunjangan insentif dan bonus hingga adanya kenaikan pangkat pegawai. Ketika tingkat kepentingan atau harapan yang diharapkan pegawai dapat terealisasi dengan baik sesuai dengan kenyataan yang diterima dalam bekerja. (Harahap, 2016)
Salah satu bentuk kompensasi non financial yang dirasakan pegawai adalah adanya proses mutasi. Menurut Robbins dan Timothy (2012:170) mutasi merupakan kegiatan untuk memindahkan pegawai dari satu kelompok bidang pekerjaan menuju kelompok bidang pekerjaan lainnya didalam satu organisasi. Mutasi yang dirasakan pegawai dalam bekerja dapat dikelompokan menjadi dua yaitu mutasi horizontal dan mutasi vertical. Mutasi horizontal adalah perpindahan pegawai dari satu bidang pekerjaan kebidang pekerjaan yang lain dengan level pekerjaan yang sama sedangkan mutasi vertical lebih menunjukan adanya kegiatan promosi yang diterima pegawai. 

Menurut Soviani (2016:117) salah satu organisasi yang dibawah naungan pemerintah adalah Puskesmas. Organisasi tersebut bertugas untuk memberikan pelayanan terpadu dibidang kesehatan kepada seluruh anggota masyarakat. Puskesmas berada dibawah naungan Dinas Kesehatan (Dinkes). Masing-masing pegawai didalam lingkungan Puskesmas juga memiliki jenjang karir yang relatif berbeda. Salah satu Puskesmas yang berada pada salah satu kota dan kabupaten di Sumatera Barat adalah Puskesmas Paninjauan. Dalam beberapa tahun terakhir pegawai di lingkungan Puskesmas Paninjauan terjadi proses mutasi yang melibatkan pegawai dilingkungan Puskesmas Paninjauan seperti terlihat pada Grafik 1 dibawah ini:

Grafik 1

Data Mutasi Horizontal Puskesmas Paninjauan 
Kabupaten Solok Tahun 2011 – 2015
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      Sumber: Puskesmas Paninjauan 2016

Pada grafik terlihat mutasi horizontal banyak terjadi dilingkungan Puskesmas Paninjauan pada tahun 2013 yaitu melibatkan 14 pegawai, ditahun 2014 proses mutasi horizontal dilakukan pada 3 orang pegawai sedangkan ditahun 2015 mutasi horizontal terjadi pada  9 orang pegawai. Dengan demikian terlihat bahwa proses mutasi merupakan bagian dari perjalan karir yang dirasakan pegawai khususnya pada Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok. Selain itu proses mutasi secara vertical juga terjadi dilingkungan Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok. Sesuai dengan data yang peneliti peroleh terlihat perkembangan mutasi vertical seperti terlihat pada grafik dibawah ini:
Grafik 2
Data Mutasi Vertilkal (Promosi Jabatan) Puskesmas Paninjauan  

Kabupaten Solok Tahun 2011 – 2015
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      Sumber: Puskesmas Paninjauan 2016



Pada grafik 2 terlihat kecenderungan mutasi vertical lebih banyak terjadi di Puskesmas  Paninjauan, jumlah mutasi terbanyak terjadi ditahun 2012 yaitu sebanyak 11 orang pegawai dan ditahun 2015 yaitu sebanyak 17 pegawai.  Mutasi dilakukan antara satu puskesmas ke puskesmas yang lain, baik dalam provinsi yang sama atau pun diluar provinsi. Perpindahan atau mutasi dengan kecenderungan kenaikan pangkat diperoleh pegawai puskesmas lebih kurang dari empat tahun sekali, daerah yang menjadi tujuan perpindahan beragam, seperti mutase menuju kota dan kabupaten masih dalam ruang lingkup Sumatera Barat, atau berada diluar Sumatera Barat atau diluar Pulau Sumatera. 

Sesuai dengan data yang diperoleh dari manajemen personalia Puskesmas Paninjauan teridentifikasi di tahun 2015 sebanyak 15 kasus mutasi vertical bersifat kenaikan pangkat khususnya kenaikan golongan dari 3A menuju 3B , atau dari golongan 2C kegolongan 2D. Keadaan tersebut menunjukan terjadinya kenaikan pangkat atau promosi didalam lingkungan Puskesmas Paninjauan, sekaligus menunjukan bahwa pegawai yang mendapatkan mutasi vertical telah diberikan kompensasi non financial yang dapat mendorong meningkatkan kepuasan mereka dalam berkarir.


Greenhaus et al., (1990) dalam Robbins dan Timothy (2012:165) mengungkapkan kepuasan karir yang dirasakan individu dalam bekerja dapat diamati dari sejumlah indikator yaitu kepuasan yang dirasakan terhadap peningkatan karir, dan kepuasan terhadap pencapaian karir yang telah dicapai. Ketika karyawan telah merasakan kepuasan dalam berkarir, kepuasan terhadap segala sesuatu yang dicapai selama bekerja.


Kepuasan berkarir tidak terbentuk dengan sendirinya akan tetapi dipengaruhi oleh sejumlah variabel. Srikanth dan Israel (2012:137) mengungkapkan bahwa variabel yang dapat mempengaruhi kepuasan berkarir adalah komitmen organisasi, gaya kepemimpinan transaksional dan keadilan prosedural didalam organisasi. Komitmen organisasi menunjukan wujud janji yang diberikan pegawai atau pun organisasi dalam bekerja. Semakin kuat komitmen organisasi didalam diri pegawai akan mendorong kepuasan dalam berkarir. 


Menurut Gibson et al., (2009:220) gaya kepemimpinan transaksional menunjukan sebuah model kepemimpinan yang menjadikan pimpinan sebagai tokoh yang berkharisma yang akan mendorong motivasi pegawainya. Oleh sebab itu pelaksanaan kepemimpinan transaksional didalam organisasi akan mendorong meningkatnya kepuasan berkarir dalam diri pegawai.  Hampir sama dengan keadilan prosedural. Menurut Srikanth dan Israel (2012) menunjukan nilai keadilan yang berhubungan dengan prosedur yang dijalani setiap pegawai untuk mendapatkan sebuah posisi atau jabatan tertentu dalam bekerja. Ketika sebuah posisi yang di inginkan dapat diperoleh menurut prosedur yang ditetapkan organisasi maka akan mendorong meningkatnya kepuasan berkarir dalam diri pegawai.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Barnett dan Bradley (2007) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir. Hasil penelitian yang sama juga diperoleh dalam penelitian Srikanth dan Israel (2012) yang menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhdap kepuasan berkarir. Pada penelitian Martins et al., (2002) menemukan bahwa kepemimpinan transaksional dan keadilan prosedural berpengaruh signifikan terhadap kepuasan berkarir yang dirasakan karyawan. Berbeda dengan penelitian Yulia dan Muthia (2015) yang menemukan bahwa kepemimpinan transaksional dan keadilan prosedural tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan berkarir yang dirasakan karyawan.

Berdasarkan kepada uraian ringkas fenomena dan latar belakang masalah peneliti tertarik untuk meneliti variabel yang mempengaruhi kepuasan karir. Variabel tersebut merupakan faktor yang berasal dari intenal dan ekternal yang dimiliki pegawai. Penelitian ini dilakukan pada Puskesmas Paninjauan. Penelitian ini merupakan penelitian empiris yang berjudul: Pengaruh Komitmen Organisasi, Kepemimpinan Transaksional dan Keadilan Prosedural Terhadap Kepuasan Berkarir Pada Pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.

1.2
Perumusan Masalah

Sesuai dengan latar belakang masalah, peneliti mengajukan beberapa pertanyaan yang akan dibuktikan didalam penelitian ini yaitu:

1. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan berkarir pada pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok ?

2. Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kepuasan berkarir pada pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok ?
3. Apakah keadilan prosedural berpengaruh terhadap kepuasan berkarir pada pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok ?

1.3
Tujuan Penelitian

Sesuai dengan perumusan masalah, maka tujuan dilaksanakannya penelitian ini adalah:

1. Menganalisis dan membuktikan pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan berkarir pada Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.

2. Menganalisis dan membuktikan pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan berkarir pada Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.
3. Menganalisis dan membuktikan pengaruh keadilan prosedural terhadap kepuasan berkarir pada Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.

1.4
Manfaat Penelitian

Diharapkan hasil yang diperoleh didalam penelitian dapat memberikan manfaat positif bagi:

1. Puskesmas, hasil yang diperoleh didalam penelitian ini dapat dijadikan sebagai alat evaluasi untuk menilai tingkat kepuasan yang dirasakan pegawai dalam berkarir dilingkungan Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.
2. Akademisi hasil yang diperoleh didalam penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan replikasi bagi peneliti dimasa mendatang yang juga tertarik untuk membahas permasalahan yang sama dengan yang diteliti pada saat ini.
BAB II
LANDASAN TEORI

2.1
Kepuasan karir

2.1.1
Definisi Kepuasan karir

Panggabean (2002:111) mendefinisikan karir sebagai semua pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang selama masa kerjanya yang memberikan kelangsungan, keteraturan dan nilai bagi kehidupan seseorang.  Selanjutnya juga dijelaskan bahwa  berdasarkan usia, tahapan karir seseorang terdiri dari empat tahapan yaitu pertumbuhan, tahap penjajakan, tahap pemantapan dan tahap pemeliharaan.  

Tahap pertumbuhan dimulai pada individu yang berusia 15 tahun.  Tahap ini diakhiri dengan adanya konsep tentang minat dan kemampuan dan mulai berfikir tentang berbagai bidang keahlian. Tahap penjajakan dialami oleh seseorang saat berusia antara 15 sampai 24 tahun.  Dalam rentang ini mereka mulai menggali beberapa keahlian secara serius dan mulai mencoba untuk bekerja.  Tahap pemantapan dimulai pada usia 25 sampai dengan 44 tahun.  Mereka secara terus menerus melakukan pengujian terhadap kemampuan yang dimilikinya dan mencoba untuk melakukan pekerjaan yang sesuai dengan minat dan bakatnya.  Pada tahap pemeliharan, disaat seseorang berusia 45 sampai 65 tahun, ia tidak akan lagi berusaha untuk mencari pekerjaan yang baru, melainkan akan mempertahankan pekerjaannya yang ada sekarang.
Stumpt (1984) mendefinisikan pengelolaan karir organisasi sebagai kegiatan dan kesempatan-kesempatan yang diberikan oleh organisasi untuk membantu sumber daya manusia dalam mengembangkan diri sesuai  dengan kebutuhan dan persyaratan-persyaratan yang dibutuhkan oleh sumber daya manusia tersebut dimasa yang akan datang.  Praktek pengelolaan karir ini meliputi: perencanaan karir, pelatihan dan pengembangan, penetapan target pengembangan, penilaian kinerja, rotasi jabatan, promosi dan lain sebagainya.  Organisasi mengelola karir dengan menyediakan program-program semacam ini bagi seluruh sumber daya manusia yang ada secara proporsional.  Namun demikian, dalam aktivitas khusus suatu organisasi bisa saja membuat seleksi untuk memilih orang-orang khusus untuk suatu tujuan khusus pula.  Misalnya mempersiapkan karyawan untuk suatu jabatan tertentu.
Sesuai dengan definisi teori yang telah dijelaskan dapat disimpulkan karir merupakan tahapan demi tahapan pekerjaan yang dilakukan individu dalam jangka waktu tertentu yang menciptakan keteraturan, kesesuaian dan dorongan hidup yang lebih baik. Karir yang dijalani seorang individu dapat dikelompokan atas empat tingkatan yaitu pertumbuhan, tahap penjajakan, tahap pemantapan dan tahap pemeliharaan. Tahap pertumbuhan merupakan fase dimana seseorang baru memulai atau merintis bidang pekerjaan yang di inginkannya. Dalam proses ini individu berusaha mempersiapkan diri untuk menghadapi lingkungan kerja yang keras. Tahap penjajakan adalah proses pencarian informasi yang berhubugan dengan berbagai bidang pekerjaan. Pada tahap ini seorang individu gemar sekali berpindah pindah kerja. Tahap pemantapan merupakan tahap dimana seorang individu telah merasakan kenyamanan dalam bekerja, sehingga mendorong tingkat keseriusan dan semangat dalam bekerja yang lebih tinggi, sedangkan tahapan pemeliharaan merupakan tahap untuk mempertahankan posisi dalam sebuah bidang pekerjaan didalam sebuah organisasi. Pada tahapan ini pekerjaan yang dilakukan telah menetap dan tidak berfikir untuk mencari bidang pekerjaan lain yang lebih baik.
2.1.2
Teori Kepuasan karir
Membahas tentang kepuasan karir, tentunya tidak bisa terlepas dari kepuasan karir.  Robbins dan Timothy (2012:231)  menyatakan bahwa kepuasan karir dapat didefinisikan dalam dua istilah, yaitu subyektif dan obyektif.  Keberhasilan karir obyektif melibatkan capaian-capaian karir yang bisa diamati seperi gaji dan tingkat promosi.  Keberhasilan karir subyektif didefiniskan sebagai perasaan individual terhadap kelengkapan dan kepuasan pada karirnya.  Berdasarkan kepada definisi ini, maka indikator subyektif keberhasilan karir adalah persepsi kepuasan karir seseorang  yang didalamnya mencakup kepuasan terhadap kemajuan karir, pertambahan pendapatan dan pengembangan profesionalisme (Greenhaus et al,. 1990).
Stumph (1984) seperti yang dikutip oleh Wayne et al,  (1999)  menjelaskan bahwa kepuasan karir dapat dilihat dalam dua perspektif, yaitu perspektif internal (pandangan karyawan yang bersangkutan) dan perspektif ekternal (pandangan atasan).  Dua perspektif ini menghasilkan dua tipe kepuasan karir, yaitu: prospek karir dan kepuasan karir.  Prospek karir adalah ada tidaknya kemungkinan seorang karyawan untuk mendapatkan promosi dalam instansinya.  Faktor yang menentukan prospek karir ini terletak pada  pandangan atasan terhadap kinerja bawahannya.  Kepuasan karir adalah kepuasan yang diperoleh seorang karyawan atas kedudukan atau jabatan yang diperoleh selama ini.
Berdasarkan kepada uraian ringkas yang telah dijelaskan dapat disimpulkan bahwa kepuasan karir sebagai ungkapan perasaan terhadap sejumlah keberhasilan atau prestasi dalam meniti karir dalam sebuah organisasi. Kepuasan karir juga berhubungan dengan adanya kesesuaian antara harapan dengan kenyataan yang dirasakan dalam berkarir, seperti harapan untuk mencapai suatu posisi (promosi), adanya peningkatan gaji, atau pencapaian yang telah diraih dalam bekerja dalam bentuk prestasi. Kepuasan karir akan menciptakan dampak psikologis dalam diri individu yang bekerja. Semakin tinggi kepuasan karir akan mendorong individu akan bekerja dengan lebih giat, bersungguh sungguh untuk mencapai prestasi terbaik.
2.1.3
Faktor Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan karir
Penelitian Poole et al. (1993) menyimpulkan bahwa kepuasan karir dipengaruhi oleh kriteria kepuasan karir obyektif maupun kriteria kepuasan karir subyektif. Lebih lanjut dinyatakan bahwa kriteria kepuasan karir obyektif maupun kriteria kepuasan karir subyektif berhubungan secara timbal balik dan keduanya dipengaruhi oleh kultur dan struktur sosial (melalui sosialisasi peranan menurut gender dan kepribadian), pengalaman peranan keluarga (seperti kualitas peranan orang tua) dan peluang serta hambatan organisasi (seperti pro​gram pengembangan karir). Kultur dan struktur sosial dibuat untuk membentuk pengalaman peranan keluarga dan respon terhadap peluang dan hambatan organisasi. 
Konsisten dengan saling ketergantungan antara lapisan kerja dan keluarga (Kanter, 1977 dalam Aryee et al., 1994), terdapat sebuah hubungan timbal balik terbentuk di antara pengalaman peranan keluarga dengan peluang serta hambatan organisasi. Dalam hal ini dinyatakan bahwa pengalaman dalam keluarga dan peranan organisasi akan mempengaruhi respon afektif terhadap hasil kerja (kepuasan kerja) dalam kepuasan karir subyektif  khususnya kepuasan karir.

Menurut Robbins dan Timothy (2012) kepuasan karir yang dicapai oleh seorang individu yang bekerja dapat didorong oleh sejumlah variabel yaitu motivasi, kompensasi hingga adanya promosi jabatan yang dicapai seorang individu. Tercapainya kepuasan tidak terlepas dari adanya motivasi yang dimiliki individu. Baik motivasi internal atau pun eksternal akan mendorong seorang individu akan bekerja dengan sungguh sungguh dan giat sehingga mampu meraih berbagai prestasi yang mendorong mereka untuk mencapatkan sejumlah penghargaan baik dalam bentuk financial atau pun non financial yang tentunya akan mendorong munculnya kepuasan dalam diri individu terhadap karir yang dijalani.

Kepuasan karir juga dapat dipicu oleh adanya kompensasi yang diterima dalam bekerja. Kompensasi menunjukan adanya penghargaan yang diberikan organisasi kepada individu yang bekerja. Penghargaan yang diperoleh dapat berupa materi atau pun non materi. Penghargaan dalam bentuk materi terlihat dari adanya kenaikan gaji atau pun bonus yang diperoleh karyawan setelah menciptakan sejumlah prestasi, sedangkan kompensasi non financial lebih berhubungan dengan pujian yang diberikan atasan, hingga adanya kenaikan jenjang karir, sehingga mampu menciptakan kepuasan dalam individu yang berkarir.
2.2 
Komitmen Organisasi

2.2.1 
Pengertian Komitmen Organisasi

Pengertian komitmen organisasi menurut Riggio (2000) Organizational commitment is a worker’s feelings and attitudes about the entire work organization artinya komitmen organisasi adalah semua perasaan dan sikap karyawan terhadap segala sesuatu yang berkaitan dengan organisasi dimana mereka bekerja termasuk pada pekerjaan mereka.
Menurut  Allen dan Mayer’s (1991) definisi Komitmen Organisasi yaitu komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya didalam organisasi.

Komitmen organisasi memiliki berbagai definisi yang berbeda dan banyak pandangan literatur ahli lainnya. Selain itu juga terdapat berbagai definisi dan ukuran, komitmen organisasi membagi tema umum dalam komitmen organisasi yang dikenal dengan hubungan individu terhadap organisasi. 

Mowday et al. (1982) dalam Robbins dan Timothy (2012:253) sepakat mengungkapkan bahwa pada umumnya ada dua pandangan yang mendominasi tentang komitmen organisasi dalam literatur yaitu pendekatan perilaku dan pendekatan sikap.
Pendekatan perilaku adalah proses yang membuat seseorang individu menjadi anggota tetap suatu organisasi. Dengan pendekatan ini anggota dianggap berkomitmen pada adanya beberapa perilaku dalam organisasi yang membuatnya terikat dengan organisasi dan mempertahankan keanggotaannya didalam organisasi. Sedangkan pendekatan sikap yaitu menekankan pada proses yang akan difikirkan seorang anggota tentang hubungannya dengan organisasi dan dapat dilihat sebagai pikiran seorang anggota tentang nilai dan tujuan mereka sesuai dengan organisasi.

Mowday et al., (1982) menggambarkan lebih tingginya komitmen individu seseorang yang jika memiliki keyakinan yang dalam dan kemauan untuk menerima tujuan dan nilai-nilai organisasi. Kemauan untuk mengupayakan diri untuk berusaha lebih keras atas nama organisasi. Keinginan yang kuat dalam diri untuk mempertahankan keanggotaan didalam organisasi. 

Pendekatan perilaku terhadap komitmen ditinjau melalui proses masing –masing individu yang mengembangkan pemikirannya bukan saja untuk organisasi tetapi juga untuk tindakan yang akan mereka ambil (Oliver, 1960 dalam Wibowo, 2006).

Menurut Angle and Perry (1981) dalam Wibowo (2011:78) mengungkapkan komitmen adalah sebagai multidimensional pendekatan yang menyertakan kesediaan untuk menggunakan usaha atas nama organisasi dan keinginan untuk memelihara keanggotaan didalam organisasi. Secara umum komitmen juga dapat didefinisikan sebagai suatu pengikat antara individu dengan suatu institusi atau dapat juga dengan suatu kegiatan proyek atau secara umum dengan suatu gagasan.

Selanjutnya menurut Jewell dan Siegall, (1998)  dalam Robbins dan Timothy (2011:259) komitmen adalah variable dan terdapat dalam berbagai derajat yang berbeda – beda, pada isi ekstrim yang satu adalah merasa asing (alienation), suatu keadaan yang menunjukan tidak adanya rasa hubungan dengan pekerjaan dan organisasi, pada sisi yang ekstrim lainnya adalah identifikasi yaitu persepsi individu terhadap hubungan itu demikian kuatnya sehingga jati dirinya cenderung berkaitan dengan peran kerja dalam suatu organisasi tertentu. 
Menurut Robbins dan Timothy (2012:116) terdapat beberapa hal yang mendasari komitmen yaitu sebagai satu keyakinan yang menjadi pengikat seseorang dengan suatu lainnya, merupakan proses identifikasi yang kuat dan keterikatan antara individu dengan suatu institusi. Komitmen yang terbentuk dalam diri individu dalam bekerja terlihat dari prilaku yang diperlihatkan karyawan dalam bekerja.
Wibowo (2013:164) mengatakan komitmen organisasi adalah peraturan permainan yang harus ditaati dan berlaku bagi semua orang yang ada dalam suatu organisasi. Salah satu segi peraturan permainan yang harus diketahui oleh pegawai adalah sanksi disiplin dalam hal anggota organisasi melakukan pelanggaran -pelanggaran terhadap kekuatan yang normatif. Artinya pendekatan yang tepat adalah pendekatan yang positif dimana bukan kewajiban pegawai yang dikemukakan, tetapi yang menjadi hak pegawai tersebut.

Porter et al., (1997) dalam Hasibuan (2011:119) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kekuatan relatif identifikasi individual terhadap suatu organisasi dan keterlibatannya dalam organisasi tertentu, yang dicirikan oleh tiga faktor psikologis, yaitu keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi dan kepercayaan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai – nilai dan tujuan organisasi

Dari pendapat para ahli tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen organisasi yaitu sebuah kemauan untuk menggunakan usaha yang sungguh –sungguh guna kepentingan organisasi dan profesi juga bisa diartikan sebagai sebuah keinginan untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi atau profesi. Komitmen organisasi juga merupakan suatu pengikat antara seseorang dengan organisasi dalam sebuah organisasi dengan sebab – sebab yang berbeda.
Level komitmen bisa dinilai dari sangat tinggi sampai sangat rendah, orang -orang  bisa mempunyai sikap tentang berbagai aspek organisasi mereka seperti saat praktek promosi organisasi, kualitas produk organisasi dan perbedaan budaya organisasi. 
Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seseorang mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuannya. Para manajer disarankan untuk meningkatkan kepuasan kerja dengan tujuan untuk mendapatkan tingkat komitmen yang lebih tinggi. Selanjutnya, komitmen yang lebih tinggi dapat mempermudah terwujudnya produktivitas yang lebih tinggi. (Kreitner dan Kinicki, 2010:412).
2.2.2
Tipe-Tipe Komitmen Organisasional



Menurut Allen dan Mayer (1990) ada beberapa tipe komitmen organisasional yaitu affective commitment, normative commitment, dan continuous commitment. Masing masing dimensi saling berkitan antara satu dengan yang lain atau membentuk sebuah sistem. Affective commitment mengacu pada keterikatan emosional, identifikasi serta keterlibatan seorang karyawan pada suatu organisasi. Komitmen afektif seseorang akan menjadi lebih kuat bila pengalamannya dalam suatu organisasi konsisten dengan harapan – harapan dan memuaskan kebutuhan dasarnya dan sebaliknya.
Tujuan seseorang terhadap organisasi menekankan pada sejauh mana seseorang mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi yang memiliki tujuan –tujuan pribadi dan sejalan dengan tujuan – tujuan organisasi. Pendekatan ini mencerminkan keinginan seseorang untuk menerima dan berusaha mewujudkan tujuan-tujuan organisasi. Komitmen afektif yang berhubungan dengan pendekatan kongruensi tujuan (goal congruence approach) menunjukkan kuatnya keinginan seseorang untuk terus bekerja bagi suatu organisasi karena ia memang setuju dengan organisasi itu dan memang berkeinginan melakukannya.  Pegawai  yang mempunyai komitmen afektif yang kuat tetap bekerja dengan perusahaan karena mereka ingin bekerja pada perusahaan itu.

Continuous commitment merupakan sebuah konsep side-bets orientation yang menekankan pada sumbangan seseorang yang sewaktu-waktu dapat hilang jika orang itu meninggalkan organisasi. Tindakan meninggalkan organisasi menjadi sesuatu yang beresiko tinggi karena orang merasa takut akan kehilangan sumbangan yang mereka tanamkan pada organisasi itu dan menyadari bahwa mereka tak mungkin mencari gantinya.
Normative commitment yaitu kepercayaan yang kuat dan penerimaan terhadap nilai dan tujuan organisasi. Komitmen normatif bisa dipengaruhi oleh beberapa aspek antara lain sosialisasi awal dan bentuk peran seseorang dari pengalaman organisasinya.
2.3
 Konsep Keadilan Organisasional

Keadilan organisasional  digunakan untuk mengkategorikan dan menjelaskan pandangan dan perasaan pekerja tentang sikap  mereka sendiri  dan orang lain dalam organisasi, dan hal itu dihubungkan dengan pemahaman mereka dalam menyatukan persepsi secara subyektif yang dihasilkan dari hasil keputusan yang diambil  organisasi, prosedur dan proses yang digunakan untuk menuju pada keputusan-keputusan ini serta implementasinya.
Menurut Robbins dan Timothy (2012:222) keadilan organisasi menunjukan nilai nilai keadilan didalam sebuah organisasi yang berhubungan dengan proses distribusi kompensasi, prosedur dalam bekerja terutama dalam memperoleh jabatan dan keadilan intraksional yang menunjukan terjadi interaksi yang baik antara seluruh pihak yang berkepentingan didalam organisasi. Didalam membahas keadilan organisasi salah satu teori yang dikembangkan adalah equity theory.

Teori equity yang menyatakan bahwa individu akan membandingkan rasio hasil (outcome) dan masukan (input) yang mereka miliki dengan rasio hasil/masukan orang lain maupun diri mereka sendiri di masa lalu. Teori equity dari Adams berfokus pada penjelasan mengenai konsekuensi ketika ketidakadilan (inequity) terjadi. Teori ini menyatakan bahwa ketidakadilan yang dirasakan seseorang dapat memunculkan ketegangan psikologis serta distress yang membuat seseorang melakukan sesuatu untuk mengembalikan keadilan tersebut. Keadilan organisasi berkaitan dengan bagaimana para pekerja menyimpulkan apakah mereka telah diperlakukan secara adil dalam pekerjaannya dan bagaimana kesimpulan tersebut kemudian dapat mempengaruhi variabel-variabel lain yang berhubungan dengan pekerjaan (Robbins dan Timothy 2012:228). 

Gibson et al., (2009:148) menyatakan bahwa keadilan organisasi ialah persepsi karyawan tentang keadilan dalam organisasi, yang terkait dengan cara-cara yang tepat untuk mendistribusikan hasil dan tentang memperlakukan orang lain dengan baik didalam lingkungan organisasi. Keadilan merupakan sesuatu yang relatif, masing masing individu yang bekerja akan memandang keadilan sebagai sesuatu yang berbeda.
Cropanzano, Bowen dan Gilliand (2007:216) menyatakan keadilan organisasi merupakan anggapan seseorang mengenai kelayakan moral tentang bagaimana seharusnya individu diperlakukan di dalam organisasi. Keadilan organisasi merupakan sebuah evaluasi pribadi mengenai moral dan etika dari pihak manajerial. Menurut mereka keadilan merupakan suatu esensi dari hubungan anggota dengan pemilik organisasi. Sebaliknya, ketidakadilan dianggap sebagai hal yang dapat mengakhiri suatu hubungan dalam organisasi. Ketidakadilan yang dirasakan oleh individu dalam organisasi dapat merusak individu maupun  organisasi.

Berdasarkan uraian dari beberapa definisi teori tersebut maka dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi adalah suatu persepsi atau anggapan karyawan mengenai keadilan di dalam organisasi yang mencakup keadilan dari pembagian hasil ataupun keadilan dalam pembuatan keputusan, keadilan dalam hubungan dengan atasan atau rekan kerja, serta keadilan dalam cara pemberian informasi yang sesuai bagi karyawan di dalam perusahaan.
2.3.2
 Dimensi Keadilan Organisasional
Menurut Robbins dan Timothy (2012:222) mengungkapkan dimensi pertama yang berkaitan dengan keadilan organisasional adalah keadilan distributif. Didalam konsep keadilan distributif berhubungan dengan perasaan adil yang dirasakan pegawai didalam sebuah organisasi yang berhubungan dengan proses distribusi kompensasi, wewenang dan tanggung jawab dalam bekerja. Keadilan distributor merupakan sesuatu yang bersifat absrak dan universal, dimana setiap individu memiliki nilai perasaan yang sama dengan konsep keadilan yang dirasakan.

Robbins dan Timothy (2012:223) mengembangkan konsep dimensi kedua dari keadilan organisasi, yaitu keadilan prosedural. Didalam konsep keadilan prosedural titik fokus yang utama adalah berhubungan dengan proses administrasi yang dirasakan pegawai. Konsep keadilan prosedural masing masing pegawai mengalami proses dan prosedur yang berbeda beda, sehingga nilai prinsip keadilan organisasi yang dilihat dari keadilan prosedural yang dirasakan pegawai juga relatif berbeda.
Dimensi ketiga dari keadilan organisasi, yaitu keadilan interaksional  (2012:223). Didalam konsep keadilan interaksional berhubungan dengan distribusi atau proses yang dilalui oleh individu yang beraktifitas didalam organisasi untuk dapat berinteraksi dengan setiap anggota organisasi, mulai dari pegawai, atasan, manajer dan sebagainya.
Konsep keadilan organisasional juga diungkapkan oleh Gibson et al., (2009:148) mengungkapkan bahwa dimensi ketiga dalam keadilan organisasional adalah interactional justice. Ia membagi keadilan interaksional menjadi dua bagian, yaitu keadilan interpersonal dan keadilan informasional, sehingga dalam konsep pengembangannya keadilan organisasi memiliki empat dimensi, yaitu distributif, prosedural, interpersonal dan informasional.
Berdasarkan uraian ringkas sejumlah teori yang telah dijabarkan dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasional memiliki empat dimensi utama yang memiliki peranan yang berbeda sebagai pembentuk karakter psikologis individu yang teridiri keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interaksional yang dapat dibagi menjadi dua kelompok yaitu keadilan interpersonal dan keadilan informasional.

2.4
Gaya Kepemimpinan Transaksional

Gagasan awal mengenai gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional ini dikembangkan oleh James MacFregor Burns yang menerapkannya dalam konteks politik. Burns (1978) dalam Gibson et al (2009:189) mendefinisikan kepemimpinan transaksional sebagai bentuk hubungan yang mempertukarkan jabatan atau tugas tersebut. Jadi, kepemimpinan transaksional menekankan proses hubungan pertukaran yang bernilai ekonomis untuk memenuhi kebutuhan biologis dan psikologis sesuai dengan kontrak yang telah mereka setujui bersama. Gagasan ini selanjutnya disempurnakan serta diperkenalkan ke dalam kontes organisasional oleh Bernard Bass. 

Bass (1990) dalam Robbins dan Timothy (2012:231) mengemukakan kepemimpinan ransaksional yang didefinisikan sebagai kepemimpinan yang melibatkan suatu proses pertukaran yang menyebabkan bawahan mendapat imbalan serta membantu bawahannya mengidentifikasikan apa yang harus dilakukan untuk memenuhi hasil yang diharapkan seperti kualitas pengeluaran yang lebih baik, penjualan atau pelayanan yang lebih dari karyawan, serta mengurangi biaya produksi. Membantu bawahannya dalam mengidentifikasi yang harus dilakukan pemimpin membawa bawahannya kepada kesadaran tentang konsep diri serta harga diri dari bawahannya tersebut. Pendekatan transaksional menggunakan konsep mencapai tujuan sebagai kerangka kerja. 

Seorang pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan transaksional membantu karyawannya dalam meningkatkan motivasi untuk mencapai hasil yang diinginkan dengan dua cara, yang pertama yaitu seorang pemimpin mengenali apa yang harus dilakukan bawahan untuk mencapai hasil yang sudah direncanakan setelah itu pemimpin mengklarifikasikan peran bawahannya kemudian bawahan akan merasa percaya diri dalam melaksanakan pekerjaan yang membutuhkan perannya. Yang kedua adalah pemimpin mengklarifikasi bagaimana pemenuhan kebutuhan dari bawahan akan tertukar dengan penetapan peran untuk mencapai hasil yang sudah disepakati (Bass, 1985). 

Gaya kepemimpinan transaksonal juga dijelaskan oleh Thomas (2003:121) sebagai suatu gaya kepemimpinan yang mendapatkan motivasi para bawahannya dengan menyerukan ketertarikan mereka sendiri.perilaku kepemimpinan terfokus pada hasil dari tugas dan hubungan dari pekerja yang baik dalam pertukaran untuk penghargaan yang diinginkan. Kepemimpinan transaksional mendorong pemimpin untuk menyesuaikan gaya dan perilaku mereka untuk memahami harapan pengikut. 

Kepemimpinan transaksional menurut Bycio, dkk (1995) adalah gaya kepemimpinan yang memfokuskan perhatiannya pada transaksi interpersonal antara pemimpin dengan karyawan yang melibatkan hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan mengenai klasifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja, dan penghargaan.
Berdasarkan pendapat para ahli dapat ditarik kesimpulan bawa kepemimpinan transaksional adalah kepemimpinan yang melibatkan atau menekankan pada imbalan untuk memotivasi bawahan, artinya gaya kepemimpinan transaksional ini memiliki karakteristik perilaku memotivasi bawahan dengan cara memberi penghargaan yang sesuai (contingen rewar) dan manajemen seperlunya (management by exception).
2.5
Pengembangan Hipotesis

2.5.1
Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Berkarir

Menurut Robbins dan Timothy (2012:229) komitmen organisasi menunjukan kerelaan yang dimiliki pegawai untuk memberikan sumbangan tenaga dan kemampuan kepada organisasi. Komtimen yang dimiliki pegawai dalam bekerja menunjukan perasaan yang dirasakan pegawai pada pekerjaan yang dilaksanakan, merasa bangga untuk menjadi bagian dari organisasi, sehingga rela mengorbankan waktu dalam bekerja, oleh sebab itu semakin tinggi komitmen yang dirasakan pegawai dalam bekerja akan mendorong meningkatnya kepuasan karir yang dirasakan pegawai. Jadi dapat dismpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir. 
Joo dan Park (2009) mengungkapkan komitmen organisasi yang kuat akan mendorong meningkatnya kepuasan berkarir yang di rasakan pegawai dalam bekerja. Meningkatnya komitmen karyawan pada pekerjaan ditandai dengan adanya perasaan bangga menjadi bagian dari organisasi, selain itu menguatnya komitmen organisasi juga mendorong meningkatnya loyalitas karyawan pada organisasi, sehingga perilaku mereka dalam bekerja akan semakin baik, akibatnya selurh tanggung jawab dalam bekerja dapat dilakukan dengan baik sehingga mendorong pegawai untuk mendapatkan berbagai pujian dan penghargaan dari atasan, sehingga mendorong meningkatnya kepuasan berkarir yang dirasakan karyawan.

Yap et al., (2010) menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir yang dirasaka pegawai, temuan  yang diperoleh mengisyaratkan bahwa semakin tinggi komitmen yang dimiliki karyawan dalam bekerja akan semakin meningkatkan pencapaian hasil yang diperoleh karyawan dalam bekerja, sehingga mendorong banyak penghargaan yang diperoleh karyawan dalam bekerja sehingga mendorong menguatnya kepuasan yang dirasakan karyawan dalam berkarir.
Hasil penelitian Barnett dan Bradley (2007) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi akan mendorong keseriusan, dan meningkatkan kehati hatian karyawan dalam bekerja. Menguatnya komitmen organisasi terlihat dari prilaku karyawan seperti merasa bangga menjadi bagian dari organisasi, mau meluangkan waktu yang panjang untuk kepentingan organisasi dan merasa bangga untuk menjadi bagian dari organisasi. Implementasi dari kecintaan dan komitmen yang kuat dalam bekerja mendorong penongkatan hasil yang diperoleh karyawan dalam bekerja sehingga meningkatkan rasa puas karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab. Oleh sebab itu peneliti mengajukan sebuah hipotesis yang akan dibuktikan yaitu:

H1
Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir
2.5.2
Pengaruh Kepemimpinan Transaksional Terhadap Kepuasan Berkarir
Menurut Robbins dan Timothy (2012:330) kepemimpinan transaksional sebagai kepemimpinan yang melibatkan suatu proses pertukaran yang menyebabkan bawahan mendapat imbalan serta membantu bawahannya mengidentifikasikan apa yang harus dilakukan untuk memenuhi hasil yang diharapkan seperti kualitas pengeluaran yang lebih baik, penjualan atau pelayanan yang lebih dari karyawan, serta mengurangi biaya produksi. Didalam mengukur kepemimpinan transaksional digunakan indikator besarnya tanggung jawab, risiko pekerjaan, jam kerja dan kesulitan pekerjaan, semakin tepat implementasi kepemimpinan transaksional akan mendorong meningkatnya kepuasan kerja yang dirasakan pegawai. 
Hasil penelitian Mubarak dan Riaz (2014) menemukan bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karir yang dirasakan karyawan dalam bekerja. Dalam proses pelaksanaan gaya kepemimpinan transaksional pemimpin selalu ikut dengan karyawan bersama sama bekerja dan saling bahu membahu untuk mencapai tujuan yang di inginkan organisasi. Keikutsertaan pimpinan untuk berbaur dan bekerja sama dengan bawahannya mendorong meningkatnya semangat kerja karyawan serta menciptakan nilai keberhasilan kerja yang lebih tinggi sehingga mengakibatkan meningkatnya kepuasan karir yang dirasakan karyawan dalam bekerja. 
Hasil penelitian Hussami (2008) menemukan bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir yang dirasakan karyawan. Keadaan tersebut terjadi karena peran aktif pimpinan untuk bersama sama bekerja sama dengan bawahan untuk mencapai tujuan yang di inginkan organisasi. Kegiatan tersebut mendorong pekerjaan dilakukan dengan tepat dan mencapai hasil yang maksimal. Keberhasilan yang diperoleh karyawan dalam bekerja akan mendatangkan pujian dan tambahan kompensasi yang diterima karyawan sehingga mendorong meningkatnya kepuasan berkarir yang dirasakan karyawan. Berdasarkan uraian ringkas teori yang telah dijelaskan maka diajukan sebuah hipotesis yang akan dibutikan yaitu:

H2
Kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir
2.5.3
Pengaruh Keadilan Prosedural Terhadap Kepuasan Berkarir
Keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasakan dari proses yang digunakan untuk menentukan distribusi imbalan (Robbins dan Timothy, 2012:312).  Semakin tinggi nilai keadilan yang dirasakan karyawan dalam proses distribusi kompenasasi akan mendorong meningkatnya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, keadaan tersebut terjadi karena kesesuaian nilai kompensasi yang diterima dengan pengorbanan yang diberikan kepada organisasi akan menciptakan kebanggan dan kepuasan berkarir dalam diri setiap karyawan.

Lambert et al., (2007) menemukan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir. Keadilan yang dirasakan karyawan secara prosedural terlihat dari proses seseorang karyawan untuk mendapatkan sebuah jabatan atau penghargaan, ketika proses tersebut dilalu oleh setiap karyawan yang bekerja menunjukan adanya nilai keadilan secara prosedural. Nilai keadilan tersebut akan mendorong tingkat persaingan yang sehat dan dinamis yang akan membuat karyawan menjadi giat sehingga target dan tanggung jawab yang diberikan dapat terealisasikan dengan baik, sekaligus mendorong meningkatnya kepasan karyawan dalam berkarir.

Tang dan Baldwin (2003) menemukan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir yang dirasakan karyawan. Hasil yang diperoleh  menunjukan bahwa semakin tinggi nilai keadilan yang dirasakan karyawan sehubungan dnean kompensasi yang diterima didalam organisasi mendorong kepuasan yang kuat dalam berkarir. Kepuasan berkarir juga mengisyaratkan adanya kesesuaian antara harapan atau keinginan yang muncul  di dalam diri dengan kenyataan yang dirasakan dalam bekerja. Sesuai dengan uraian ringkas sejumlah hasil penelitian terdahulu maka diajukan sebuah hipotesis yang akan dibuktikan yaitu:

H3
Keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir
2.6
Model Kerangka Berfikir

Sesuai dengan uraian ringkas sejumlah hasil penelitian terdahulu maka diajukan sebuah model kerangka berfikir yang dapat dipedomani dalam tahapan pengujian hipotesis seperti terlihat pada gambar 1 dibawah ini:

Gambar I

Model Kerangka Berfikir




BAB III

METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Populasi Dan Sampel
Popuasi merupakan kesatuan atribut yang saling bekerja sama untuk mencapai satu tujuan. Pada penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh pegawai yang aktif bekerja di Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok. Berdasarkan data dan informasi yang peneliti peroleh dari bagian personalia, puskesmas tersebut memilki 36 orang pegawai.

Di dalam rangka mempersempit ruang lingkup pembahasan di dalam penelitan ini maka sangat diperlukan pengambilan sampel. Menurut Sekaran (2013) sampel merupakan bagian dari populasi yang dianggap mewakili. Pada penelitian ini yang menjadi sampel adalah seluruh pegawai yang bekerja di Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok yang berjumlah 36 orang. Akibat jumlah populasi yang relatif kecil mendorong peneliti menjadi seluruh populasi sebagai sampel, sehingga metode pengambilan sampel yang digunakan adalah sensus. Menurut Sugiyono (2009) metode sensus adalah metode yang menwajibkan peneliti untuk melakukan observasi mendalam terhadap target sampel yang di inginkan.

3.2 Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan adalah field survey, di dalam metode tersebut target sampel dilakukan dengan cara melakukan observasi langsung kelapangan untuk mencari informasi terhadap sejumlah masalah yang dibahas di dalam penelitian ini. Pengumpulan data dan informasi di lakukan dengan menggunakan kuesioner penelitian.

3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Secara umum variabel penelitian yang digunakan dapat dikelompokan menjadi dua kelompok utama yaitu:

3.3.1
Variabel Dependen


Kepuasan Berkarir
Menurut Gibson et al., (2009:325) kepuasan berkarir merupakan nilai perasaan yang dimiliki individu yang bekerja yang berhubungan dengan strata jabatan yang mereka miliki didalam bekerja. Untuk mengukur kepuasan karir maka digunakan indikator yang dikutip dalam Greenhaus et al., (1990) yaitu terdiri kepuasan yang dirasakan terhadap peningkatan karir, dan kepuasan terhadap pencapaian karir yang telah dicapai. Didalam mengukur kepuasna karir digunakan skala lima Likert, dengan model pertanyaan tertutup dengan pilihan jawaban sebagai berikut Sangat Besar (SB) = 5, Besar (B) = 4, Cukup Besar (CB) = 3, Kecil (K) = 2 dan Sangat Kecil (SK) = 1. Total item pernyataan yang digunakan berjulah 5 item pertanyaan.
3.3.2
Variabel Independen
Pada penelitian ini variabel independen yang digunakan adalah sebagai berikut:

1.
Komitmen Organisasi (X2)

Menurut  Allen dan Mayer’s (1991) dalam Robbins dan Timothy (2012:243) definisi Komitmen Organisasi yaitu komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya didalam organisasi. Dalam mengukur komitmen organisais digunakan indikator yang diadopsi dari Ganesan, Shanker dan Barton A Weitz (1996) dalam Mas’ud (2004:221) yang terdiri dari rasa bangga untuk menjadi bagian dari organisasi, kepedulian pada organisasi dan berani berkorban untuk tercapainya tujuan organisasi. Di dalam mengukur komitmen organisasi maka digunakan pertanyaan tertutup berskala 5 Likert, dengan pilihan jawaban Sangat Setuju (SS) = 5, Setuju (S) =4. Netral (N) = 3, Tidak Setuju (TS) = 2 dan Sangat Tidak Setuju (STS) = 1. Total item pertanyaan yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi maka digunakan 6 item pertanyaan.

2.
Gaya Kepemimpinan Transaksional

Bass (1990) dalam Gibson et al., (2010:432) mengemukakan kepemimpinan transaksional sebagai kepemimpinan yang melibatkan suatu proses pertukaran yang menyebabkan bawahan mendapat imbalan serta membantu bawahannya mengidentifikasikan apa yang harus dilakukan untuk memenuhi hasil yang diharapkan seperti kualitas pengeluaran yang lebih baik, penjualan atau pelayanan yang lebih dari karyawan, serta mengurangi biaya produksi. Didalam mengukur kepemimpinan transaksional digunakan indikator yang diadopsi dari Edumoru, James A Ifeanyi George Aghoa (2013) yaitu responsive, work within organizational culture, employee achive objective thorough reward and punishment set by leader, motivates followers by appealing to their own self interest dan management by exception. Dalam mengukur komitmen organisasi maka digunakan pertanyaan tertutup berskala 5 Likert, dengan pilihan jawaban Sangat Setuju (SS) = 5, Setuju (S) =4. Netral (N) = 3, Tidak Setuju (TS) = 2 dan Sangat Tidak Setuju (STS) = 1. Total item pertanyaan yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi maka digunakan 24 item pertanyaan.

3.
Keadilan Prosedural
Keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasakan dari proses yang digunakan untuk menentukan distribusi imbalan (Robbins dan Timothy, 2012:312). Pada penelitian ini keadilan prosedural yang diukur yaitu untuk mengetahui sejauhmana keadilan yang dirasakan pegawai dalam memperoleh distribusi imbalan. Didalam mengukur keadilan prosedural maka digunakan indikator yang diadopsi dari Tang Ling Ping dan Linda T dan Linda J Baldwin (1996) yaitu proses keadilan dalam penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh periodik, penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh supervisor dan penilaian prestasi yang dilakukan oleh diri pribadi.

Keadilan penilaian prestasi kerja secara periode merupakan bentuk keteraturan dalam penilaian prestasi kerja yang dilakukan secara teratur dan konsisten. Keadilan penilaian yang dilakukan oleh supervisor merupakan proses penilaian atau evaluasi yang dilakukan oleh manajer terhadap prestsasi kerja yang dilaksanakan pegawai, sedangkan keadilan penilaian pada diri sendiri adalah kemampuan diri individu untuk memberikan penilaian terhadap nilai prestasi yng dicapai oleh diri pribadi. 

Didalam mengukur keadilan prosedural maka digunakan model pertanyaan tertutup dengan menggunakan skala lima Likert dengan pilihan jawaban yang diberikan untuk masing masing item pertanyaan Sangat Setuju (SS) = 5, Setuju (S) = 4, Netral (N) = 3, Tidak Setuju (TS) = 2 dan Sangat Tidak Setuju (1). Total item pertanyaan yang digunakan berjulah 8 item.
3.4
Uji Instrumen Penelitian

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur kebenaran dari apa yang sebenarnya diukur (Hairr et al 2010:45). Didalam pengujian validitas yang diukur adalah ketepatan pemilihan item pertanyaan yang mendukung masing masing variabel penelitian. Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan model Construct atau disebut dengan pengujian validitas factor. Didalam pengujian validitas construct masing masing item pertanyaan dinyatakan valid bila didalam tabel rotasi matrix setiap variabel diwakili oleh satu nilai koefisien (factor loading) ≥ 0,40, sedangkan item pertanyaan yang memiliki nilai construct ganda (ambigu) atau pun memiliki factor loading dibawah 0,40 harus di eliminasi.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2012:78).Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Jawaban responden terhadap pertanyaan ini dikatakan reliabel jika masing-masing pertanyaan dijawab secara konsisten atau jawaban tidak boleh acak oleh karena masing-masing pertanyaan hendak mengukur hal yang sama. Jika jawaban terhadap indikator ini acak, maka dapat dikatakan bahwa tidak reliabel (Ghozali, 2012:79).

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan one Shot atau pengukuran sekali saja. Disini pengukurannya hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi atas jawaban pertanyaan. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach alpa (α). Alat untuk mengukur reliabilitas adalah Cronbach alpa. Suatu variabel dikatakan reliabel, apabila Hasil Cronbach alpha berada diatas 0,50.

3.5 
Teknik Analisa Data

Pengujian hipotesis yang digunakan didalam penelitian ini menggunakan pendekatan atau teknik analisis data secara kuantitatif. Didalam metode tersebut tahapan pengolahan data dilakukan dengan menggunakan alat uji statistik yang dapat dicari dengan tahapan sebagai berikut:
3.5.1
Analisa Regresi Linear Berganda


Menurut Sudjana (2005:54) analisis model regresi bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh yang terbentuk antara variabel independen terhadap variabel dependen. Didalam model penelitian ini analisis regresi yang digunakan adalah berganda yang dapat dibuat kedalam bentuk umum persamaan regresi linear berganda yaitu:

Y = a + b1X1 + b2X2+ b3X3+ e
Dimana:


Y
 = 
Kepuasan Karir

a 
 = 
Konstanta


b 
 =  
Koefisien regresi


X1 
 = 
Komitmen Organisasi

X2
  = 
Gaya Kepemimpinan Transaksional

X3
  = 
Keadilan Prosedural

e 
  = 
Error Term
3.5.2
Uji Asumsi Klasik
Sebelum dilakukan tahapan pengujian hipotesis terlebih dahulu dilakukan pengujian asumsi klasik untuk membebaskan masing masing variabel penelitian dari effect blue. Secara umum tahapan pengujian asumsi klasik yang digunakan meliputi:

1. Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2005:84) pengujian normalitas dilakukan untuk menguji keragaman variance yang mendukung setiap variabel penelitian, di dalam melakukan pengujian normalitas digunakan alat uji One Sample Kolmogorov Smirnov Test. Di dalam pengujian data normalnya sebuah variabel ditentukan dari nilai asymp sig (2-tailed) > alpha 0,05. Pengujian hipotesis dapat dilanjutkan setelah seluruh variabel penelitian berdistribusi normal.
2.
Uji Multikolinearitas
Pengujian multikolinearitas yaitu adanya hubungan yang sangat kuat antara variabel independen dengan variabel independen lainnya atau antara variabel independen dengan variabel dependen. Menurur Ghozali (2005:211) mengungkapkan bahwa cara mendeteksi multikolinieritas dapat diketahui jika R2 tinggi, tetapi tidak ada atau sedikit sekali koefisien regresi yang signifikan bila dilakukan uji t. Dengan kata lain, kehadiran bersama-sama variabel-variabel bebas akan mempunyai pengaruh terhadap Y (joint effect) tetapi jika berdiri sendiri, variabel bebas tersebut tidak mempunyai pengaruh terhadap Y. Pengujian multikolinearitas akan menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) dengan rumus sebagai berikut:

VIF =
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Apabila nilai VIF melebihi angka 10 maka asumsi multikoleniaritas terpenuhi dan sebaliknya jika nilai VIF kecil dari 10 dapat disimpulkan tidak terjadinya multikoleniaritas.


3.
Pengujian Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2005:87) gejala heteroskedastisitas adalah sebuah pengujian yang digunakan untuk mengetahui variasi keragaman variance, di dalam penelitian ini pengujian Untuk melakukan pengujian heteroskedastisitas digunakan model grafik. Di dalam model tersebut masing-masing variabel yang akan di ikutkan kedalam tahapan pengujian regresi tidak akan teridentifikasi gejala heteroskedastisitas bila sebaran variance masing-masing variabel tidka membentuk sebuah pola yang jelas atau menumpuk dalam posisi tertentu. Tahapan pengolahan data lebih lanjut dapat dilaksanakan setelah seluruh variabel penelitian terbebas dari gejala heteroskedasitistas.
3.5.3
Tahapan Pengujian Hipotesis

Secara umum tahapan pengujian hipotesis yang dilakukan di dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Koefisien Determinasi (R2)

 Dalam penelitian ini pengujian model penelitian digunakan dengan menggunakan koefisien determinasi. Fungsi determinasi adalah persamaan regresi dengan satu variabel terikat yang mempresentasikan keanggotaan dalam suatu kelompok. Menurut Ghozali (2012) pengujian koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh jumlah variasi dari variabel dependen mampu dijelaskan oleh variabel independen. secara umum dapat dirumuskan sebagai berikut:
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Dimana:

R2
: Koefisien determinasi

ESS
: Explanet Sum Squares (jumlah kuadrat yang dijelaskan)

TSS
: Total Sum Squares (jumlah total kuadrat).
2. Uji t-statistik

Menurut Ghozali (2012) pengujian t-statistik dilakukan untuk menguji dan melihat pengaruh masing-masing variabel independen secara individual, yaitu menguji bagaimana pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen dengan mengasumsikan bahwa variabel lain dianggap konstant. Untuk melakukan pengujian t maka dapat digunakan rumus sebagai berikut:
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Dimana :

t

: Mengikuti fungsi t dengan derajat kebebasan (df) n-k-1

βn
 
:Koefisien regresi masing-masing variabel

Sβn
: Standar error masing-masing variabel
Kriteria keputusan :

a. Jika nilai sig > α (0,05) berarti hipotesis tidak terbukti atau H0 diterima dan Ha ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen secara individual.
b. Jika nilai sig < α (0,05) berarti hipotesis terbukti atau H0 ditolak dan Ha diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa variable independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen secara individual.
3.
Uji F-statistik
Menurut Ghozali (2012:60) uji F-statistik dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen secara bersamaan, dengan tingkat signifikansi sebesar 5%. Uji F-statistik secara umum dapat dirumuskan sebagai berikut:  
 F= 
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Dimana:

R²
= Koefisien determinasi

n 
= Jumlah sampel

k 
= Jumlah variabel independensi

Uji signifikan secara serentak dilakukan dengan menggunakan distribusi F yang memiliki derajat kebebasan (df) pembilang K-1 dan penyebut n-K dimana Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut :

a. Jika nilai sig > α (0,05) berarti hipotesis tidak terbukti atau H0 diterima dan Ha ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen secara serentak. 
b. Jika nilai sig < α (0,05) berarti hipotesis terbukti atau H0 ditolak dan Ha diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen secara serentak.
BAB IV

ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1
Demografis Responden

Penelitian ini bertujuan untuk membuktikan dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi, kepemimpinan transaksional dan keadilan prosedural terhadap kepuasan berkarir pada pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok. Sebelum dilakukan tahapan pengujian hipotesis terlebih dahulu dilakukan pengumpulan data dan informasi melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang terpilih sebagai sampel. Berdasarkan proses observasi yang telah dilakukan dapat dibuat prosedur pengambilan sampel seperti terlihat pada Tabel 4.1 berikut:

Tabel 4.1

Prosedur Pengambilan Sampel

	Keterangan
	Jumlah
	Persentase

	Jumlah kuesioner yang disebarkan

Jumlah kuesioner yang tidak kembali

Jumlah kuesioner yang dikembalikan

Jumlah kuesioner yang rusak

Jumlah kuesioner yang diolah
	36

(0)

36

0

36
	100

(0)

100
(0)

100


Pada tabel  4.1 terlihat bahwa total jumlah kuesioner yang disebarkan berjumlah 36 lembar, setelah dilakukan pengumpulan kembali masing masing kuesioner yang disebarkan seluruh kuesioner tersebut dikembalikan dan hasil pemeriksaan menunjukan bahwa tidak ada kuesioner yang tidak lengkap, dalam pengisian dan atau mengalami kerusakan. Oleh sebab itu 100% kuesioner yang berhasil dikumpulkan dapat terus digunakan kedalam tahapan pengolahan data lebih lanjut.

Setelah seluruh data dan informasi berhasil dikumpulkan maka tahapan pengolahan data dapat segera dilakukan. Proses pengolahan dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS. Sesuai dengan tahapan pengujian yang telah dilakukan dapat dinarasikan demografis umum yang dimiliki responden seperti terlihat didalam Tabel 4.2 dibawah ini:

Tabel 4.2

Demografis Responden

	Keterangan
	Jumlah
	Persentase

	Gender

	Laki-Laki
	5
	13.89

	Perempuan
	31
	86.11

	

	Usia

	< 25 Tahun
	4
	11.11

	25 – 30 Tahun
	11
	30.56

	31 – 35 Tahun
	5
	13.89

	36 – 40 Tahun
	6
	16.67

	41 – 45 Tahun
	7
	19.44

	> 45 Tahun
	3
	8.33

	Rata Rata Usia
	34.78 Tahun

	

	Pendidikan

	D3
	26
	72.22

	S1
	9
	25.00

	S2
	1
	2.78

	

	Lama Bekerja

	1 – 5 Tahun
	15
	41.67

	6 – 10 Tahun
	8
	22.22

	11 – 15 Tahun
	1
	2.78

	> 15 Tahun
	11
	30.56

	Rata Rata Masa Kerja
	10.28 Tahun

	Total
	36
	100


Sumber: Lampiran 1
Pada tabel diatas terlihat bahwa sebagian besar pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok bergender perempuan yaitu berjumlah 31 orang sedangkan 5 orang lainnya bergender laki laki, berdasarkan demografis dapat disimpulkan banyaknya pegawai bergender perempuan di Puskesmas Paninjauan disebabkan sebagian besar pegawai merupakan bidan puskesmas yang seluruhnya bergender perempuan.

Sesuai dengan proses tabulasi data yang telah dilakukan diketahui bahwa sebagian besar responden berusia 25 tahun sampai dengan 30 tahun, sedangkan responden dengan frekuensi paling kecil adalah mereka yang berusia diatas 45 tahun, Secara keseluruhan rata rata tingkatan usia yang dimiliki oleh responden yang berparitispasi dalam penelitian ini adalah 34 tahun, 74 hari. Berdasarkan rata rata tingkatan usia dapat disimpulkan sebagian besar pegawai Puskesmas Paninjauan memiliki usia relatif muda. 

Berdasarkan distribusi frekuensi tingkatan pendidikan yang dimiliki responden terlihat bahwa sebagian responden memiliki pendidikan formal setingkat diploma (D3) yaitu diakui oleh 26 orang responden sedangkan responden dengan jenjang pendidikan strata 2 (S2) adalah responden dengan jumlah yang paling sedikit yaitu 1 orang. Sesuai dengan uraian demografis responden berdasarkan usia dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai di Puskesmas Paninjauan memiliki level pendidikan yang relatif tinggi.

Berdasaran hasil identifikasi tabulasi data yang telah dilakukan diketahui bahwa sebagian pegawai di Puskesmas Paninjauan memiliki masa kerja antara satu sampai 5 tahun yaitu sebanyak 15 orang sedangkan responden dengan masa kerja 11 tahun sampai 15 tahun adalah yang paling sedikit. Secara keseluruha rata rata masa kerja yang dimiliki responden adalah 10 tahun 28 hari. Jadi dapat disimpulkan sebagian besar pegawai di Puskesmas Paninjauan meruakan pegawai dengan masa kerja yang relatif panjang, atau dapat dinyatakan bahwa sebagian besar pegawai yang menjadi responden dalam penelitian ini adalah pegawai senior.

4.2
Pengujian Instrumen Variabel Penelitian

4.2.1
Hasil Pengujian Validitas

Pengujian validitas bertujuan untuk mengetahui ketepatan pemilihan pernyataan yang mendukung variabel penelitian. Pada penelitian ini pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan uji Construct. Dalam pengujian tersebut validnya masing masing item pernyataan ditentukan dari factor loading yang dimiliki salah satu item pernyataan yang harus bernilai diatas atau sama dengan 0,40. Berdasarkan hsail pengujian yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil pengujian terlihat dalam sub bab dibawah ini:

A.
Hasil Pengujian Validitas Instrumen Pernyataan Kepuasan Karir

Kepuasan karir merupakan variabel pertama dalam penelitian ini. Kepuasan karir menunjukan kesesuaian harapan yang diharapkan konsumen dengan kenyataan yang diperoleh selama bekerja. Kepuasan karir diukur dengan menggunakan lima item pernyataan. Sesuai dengan hasil pengujian validitas yang telah dilakukan diperoleh ringkasan terlihat pada Tabel 4.3 berikut:

Tabel 4.3

Hasil Pengujian Instrumen Variabel Kepuasan Karir

	Item Pernyatan
	Factor Loading
	Cut Off
	Kesimpulan

	Kepuasan_1
	0,660
	0,40
	Valid

	Kepuasan_2
	0,755
	0,40
	Valid

	Kepuasan_3
	0,703
	0,40
	Valid

	Kepuasan_4
	0,709
	0,40
	Valid

	Kepuasan_5
	0,719
	0,40
	Valid


  Sumber: Lampiran 2
Pada tabel 4.3 terlihat bahwa seluruh item pernyataan yang digunakan dalam mengukur variabel kepuasan dinyatakan valid, masing masing item pernyataan tersebut telah memiliki satu factor yang bernilai diatas atau sama dengan 0,40 serta tidak satu pun item pernyataan yang di eliminasi karena tidak memenuhi syarat, oleh sebab itu seluruh item pernyataan yang valid akan terus digunakan dalam tahapan pengolahan data lebih lanjut.

B.
Hasil Pengujian Validitas Instrumen Variabel Komitmen Organisasi

Sesuai dengan definisi dan pengukuran variabel, komitmen organisasi merupakan variabel independen pertama yang digunakan dalam penelitian ini. Variabel tersebut diukur dengan menggunaan 6 item pernyataan. Berdasarkan hasil pengujian validitas yang telah dilakukan diperoleh hasil terlihat pada Tabel 4.4 dibawah ini:

Tabel 4.4

Hasil Pengujian Instrumen Variabel Komitmen Organisasi

	Item Pernyatan
	Factor Loading
	Cut Off
	Kesimpulan

	Komitmen_2
	0,829
	0,40
	Valid

	Komitmen_3
	0,742
	0,40
	Valid

	Komitmen_4
	0,733
	0,40
	Valid

	Komitmen_5
	0,846
	0,40
	Valid

	Komitmen_6
	0,816
	0,40
	Valid


  Sumber: Lampiran 4
Berdasarkan hasil pengujian validitas instrument pendukung variabel komitmen organisasi terlihat bahwa lima item pernyataan yang digunakan dinyatakan valid karena telah memiliki koefisien factor loading diatas atau sama dengan 0,40 sedangkan satu item pernyataan lainnya yaitu dengan kode Komitmen_1 ​​​​di eliminasi karena tidak memenuhi kriteria pengujian, oleh sebab itu seluruh item pernyataan yang valid dapat terus digunakan kedalam tahapan pengolahan data lebih lanjut.

C.
Hasil Pengujian Validitas Instrumen Variabel Kepemimpinan Transaksional

Kepemimpinan transaksional menunjukan adanya gaya kepemimpinan yang memperioritaskan penghargaan kepada bawahan untuk mendorong bawahan dapat berprestasi lebih baik dimasa mendatang. Dalam mengukur kepemimpinan transaksional digunakan sebanyak 6 item pernyataan. Berdasarkan hasil pengujian validitas instrument pernyataan yang telah dilakukan diperoleh ringkasan terlihat pada Tabel 4.5 dibawah ini:

Tabel 4.5

Hasil Pengujian Instrumen Variabel Komitmen Organisasi

	Item Pernyatan
	Factor Loading
	Cut Off
	Kesimpulan

	Transaksional_1
	0,767
	0,40
	Valid

	Transaksional_2
	0,917
	0,40
	Valid

	Transaksional_5
	0,798
	0,40
	Valid

	Transaksional_6
	0,821
	0,40
	Valid


 Sumber: Lampiran 6
Berdasarkan hasil pengujian validitas dari instrument pernyataan yang mendukung variabel kepemimpinan transaksional teridentifikasi sebanyak 4 pernyataan dinyatakan valid karena masing masing pernyataan telah memiliki factor loading diatas atau sama dengan 0,40 sedangkan dua item pernyataan lainnya di eliminasi karena mengalami ambigu yaitu pernyataan dengan kode  Transaksional_3 dan Transaksional_4 oleh sebab itu setiap item pernyataan yang valid dapat terus digunakan kedalam tahapan pengolahan data lebih lanjut.

D.
Hasil Pengujian Validitas Instrumen Variabel Keadilan Prosedural

Keadilan prosedural merupakan variabel independen ketiga di dalam penelitian ini. Variabel tersebut didukung oleh 6 item pernyataan, sesuai dengan hasil pengujian validitas yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil terlihat di dalam Tabel 4.6 dibawah ini:

Tabel 4.6

Hasil Pengujian Instrumen Variabel Komitmen Organisasi

	Item Pernyatan
	Factor Loading
	Cut Off
	Kesimpulan

	Prosedural_1
	0,738
	0,40
	Valid

	Prosedural_4
	0,927
	0,40
	Valid

	Prosedural_5
	0,883
	0,40
	Valid

	Prosedural_6
	0,786
	0,40
	Valid


  Sumber: Lampiran 8
Pada tabel diatas terlihat bahwa empat pernyataan yang digunakan dalam mengukur keadilan prosedural telah valid, masing masing pernyataan yang valid telah memiliki koefisien factor loading diatas atau sama dengan 0,40, sedangkan dua item pernyataan lainnya yaitu dengan kode Prosedural_2 dan Prosedural_3 di eliminasi dari tahapan pengolahan data karena mengalami ambigu, oleh sebab itu setiap item pernyataan yang valid dapat terus digunakan kedalam tahapan pengolahan data lebih lanjut.

4.2.2
Hasil Pengujian Reliabilitas

Pengujian reliabilitas bertujuan untuk mengetahui kehandalan dari masing masing item pernyataan yang valid bila digunakan pada waktu dan tempat yang berbeda. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan mencari nilai Cronbach’s Alpha. Pada penelitian ini standar koefisien Cronbach’s Alpha yang digunakan adalah 0,50. Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil terlihat pada Tabel 4.7 dibawah ini:

Tabel 4.7

Hasil Pengujian Reliabiitas

	Variabel
	Cronbach’s Alpha
	Cut Off
	Kesimpulan

	Kepuasan Karir
	0,723
	0,50
	Reliable

	Komitmen Organisasi
	0,847
	0,50
	Reliable

	Kepemimpinan Transaksional
	0,541
	0,50
	Reliable

	Keadilan Prosedural
	0,636
	0,50
	Reliable


 Sumber: Lampiran 3 – 9 
Pada tabel 4.7 terlihat bahwa masing masing variabel yang telah didukung oleh instrument pertanyaan yang valid telah memiliki nilai koefisien Cronbach’s Alpha diatas atau sama dengan 0,50 sehingga dapat disimpulkan masing masing variabel penelitian yang digunakan telah memiliki tingkat kehandalan yang baik, oleh sebab itu tahapan pengolahan data lebih lanjut dapat segera dilakukan.

4.3
Hasil Pengujian Normalitas

Pengujian normalitas bertujuan untuk mengetahui pola keragaman variance yang mendukung masing masing variabel penelitian. Sebuah data yang berdistribusi normal akan memiliki pola keragaman yang konstan. Pengujian normalitas dilakukan dengan menggunakan model residual, yang dibantu dengan menggunakan uji One Sample Kolmogorov Smirnov Test. Berdasarkan tahapan pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh hasil pengujian terlihat pada Tabel 4.8 dibwah ini:

Tabel 4.8

Hasil Pengujian Normalitas Residual

	Keterangan
	Asymp Sig (2-Tailed)
	Alpha
	Kesimpulan

	Absolute Ressidual
	0,532
	0,05
	Normal


           Sumber: Lampiran 10
Sesuai dengan hasil  pengujian normalitas dengan menggunakan model residual terlihat bahwa nilai asymp sig (2-tailed) yang diperoleh adalah 0,532. Nilai asymp sig (2-tailed) yang diperoleh telah berada diatas atau sama dengan 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel penelitian yang digunakan telah berdistribusi secara normal, sehingga tahapan pengolahan data lebih lanjut dapat segera dilakukan.

4.4
Statistik Deskriptif

Sebelum dilakukan tahapan pengujian hipotesis terlebih dahulu dilakukan analisis deskriptif. Sesuai dengan hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil terlihat pada Tabel 4.9 dibawah ini:

Tabel 4.9

Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

	Variabel Penelitian
	Jumlah Item
	Kisaran Teoritis
	Kisaran Aktual
	Mean
	Standar Deviasi

	
	
	Min
	Max
	Min
	Max
	
	

	Kepuasan Karir
	5
	5
	25
	11
	22
	16.28
	2.924

	Komitmen Organisasi
	5
	5
	25
	9
	24
	19.06
	3.180

	Kepemimpinan Transaksional
	5
	5
	25
	13
	25
	20.22
	2.113

	Keadilan Prosedural
	4
	4
	20
	13
	19
	16.17
	1.320


  Sumber Lampiran 10

Pada tabel  diatas terlihat jumlah item pernyataan yang digunakan untuk mengukur kepuasan karir adalah 5 item pernyataan, sehingga ketika dilakukan penyebaran kuesioner total skor jawaban terendah yang diberikan responden adalah 5 sedangkan total skor jawaban tertinggi yang diberikan responden adalah 25. Setelah dilakukan penyebaran kuesioner diketahui skor jawaban terendah yang diberikan responden adalah 11 sedangkan skor jawaban tertinggi yang diberikan responden adalah 25. Secara keseluruhan rata rata skor jawaban yang diberikan responden adalah 16.28 dengan standar deviasi data mencapai 2.924. Sesuai dengan rata rata deskriptif nilai kepuasan karir, menunjukan nilai kepuasan karir yang dirasakan oleh pegawai Puskesmas Paninjauan relatif cukup tinggi.

Sesuai dengan statistik deskritif yang dihasilkan diketahui bahwa jumlah item pernyataan yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi adalah 5, sehingga ketika dilakukan penyebaran kuesioner kemungkinan total skor jawaban terendah yang diberikan responden adalah 5 sedangkan skor jawaban tertinggi yang diberikan responden adalah 25. Setelah dilakukan penyebaran kuesioner diketahui skor jawaban terendah yang diberikan salah satu responden adalah 9 sedangkan skor jawaban tertinggi yang diberikan responden adalah 24. Secara keseluruhan rata rata skor jawaban yang diberikan responden dalam menilai komitmen organisasi adalah 19.06 dengan standar deviasi mencapai 3,180. Sesuai dengan statistik deskriptif yang telah terbentuk dapat disimpulkan bahwa tingkat komitmen pegawai Puskesmas pada organisasi relatif tinggi.

Berdasarkan statistik deskriptif terlihat bahwa variabel penelitian ketiga adalah kepemimpinan transaksional, variabel tersebut didukung oleh 5 item pernyataan. Jika dilakukan penyebaran kuesioner kemungkinan skor jawaban terendah yang dapat diberikan responden adalah 5 sedangkan skor jawaban tertinggi yang diberikan responden adalah 25. Setelah dilakukan penyebaran kuesioner, total skor jawaban terendah yang diberikan salah seorang responden adalah 13 sedangkan skor jawaban tertinggi adalah 25. Secara keseluruhan rata rata nilai skor yang diberikan responden dalam menilai implementasi gaya kepemimpinan transaksional adalah sebesar 20.22 dengan standar deviasi mencapai 3.11. Berdasarkan statistik deslriptif yang telah dilakukan dapat disimpulkan implementasi gaya kepemimpinan transaksional didalam Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok Selatan.

Sesuai dengan hasil perhitungan statistik deskriprtif juga terlihat bahwa variabel keadilan distributif didukung oleh 4 item pernyataan, kemungkinan skor jawaban terendah yang akan diberikan responden adalah 4 sedangkan skor jawaban tertinggi yang diberikan adalah 20. Setelah dilakukan penyebaran skor jawaban terendah yang diberikan oleh salah seorang responden adalah 13 sedangkan skor jawaban tertinggi yang diberikan responden adalah 19. Secara keseluruhan rata rata skor jawaban yang diberikan responden dalam menilai keadilan distributif mencapai 16, 17 dengan standar deviasi mencapai 1.320. Berdasarkan statistik deskriptif yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa implementasi nilai keadilan distributif dalam Puskesmas Paninjauan relatif cukup tinggi.

4.5
Hasil Pengujian Asumsi Klasik

4.5.1
Hasil Pengujian Multikolinearitas

Pengujian multikolinearitas bertujuan untuk memastikan bahwa masing masing variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini tidak saling berkorelasi antara satu dengan yang lain. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan mencari nilai Variance Influence Factor (VIF) dan Tolerance. Sesuai dengan hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh hasil terlihat pada Tabel 4.10 berikut ini:

Tabel 4.10
Hasil Pengujian Multikolinearitas Variabel Independen

	Variabel
	VIF
	Tolerance
	Kesimpulan

	Komitmen Organisasi
	0,658
	1,521
	Tidak Terjadi Multikolinearitas

	Kepemimpinan Transaksional
	0,611
	1,637
	Tidak Terjadi Multikolinearitas

	Keadilan Prosedural
	0,888
	1,126
	Tidak Terjadi Multikolinearitas


Sumber: Lampiran 10
Pada tabel 4.10 terlihat bahwa masing masing variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki nilai Variance Influence Factor dibawah 10 sedangkan nilai Tolerance mendekati 1, sehingga dapat disimpulkan bahwa masing masing variabel independen yang digunakan telah terbebas dari gejala multikolinearitas sehingga tahapan pengolahan data lebih lanjut dapat segera dilaksanakan.

4.5.2
Hasil Pengujian Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas bertujuan untuk memastikan bahwa seluruh variabel penelitian yang akan dibentuk kedalam sebuah model regresi berganda telah memiliki variance yang konstan. Pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan uji Glejser. Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil terlihat pada Tabel 4.11 dibawah ini:

Tabel 4.11
Hasil Pengujian Multikolinearitas Variabel Independen

	Variabel
	Sig
	Alpha
	Kesimpulan

	Komitmen Organisasi
	0,448
	0,05
	Tidak Terjadi

	Kepemimpinan Transaksional
	0,792
	0,05
	Tidak Terjadi

	Keadilan Prosedural
	0,712
	0,05
	Tidak Terjadi


Sumber: Lampiran 10
Pada tabel 4.11 terlihat bahwa masing masing variabel independen telah memiliki nilai sig diatas 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel independen yang terdii dari komitmen organisasi, kepemimpinan transaksional dan keadilan prosedural telah terbebas dari gejala heteroskedastisitas sehingga tahapan pengolahan data lebih lanjut dapat segera dilaksanakan.

4.6
Hasil Pengujian Hipotesis

Setelah seluruh variabel penelitian yang digunakan berdistribusi normal dan terbebas dari seluruh gejala penyimpangan asumsi klasik, maka tahapan pengujian hipotesis dapat dilaksanakan. Secara umum tahapan pengujian hipotesis yang dilakukan meliputi:

4.6.1
Pembentukan Model Regresi Linear Berganda

Pembentukan model regresi berganda bertujuan untuk mengetahui arah dan besarnya pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen, sesuai dengan hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil terlihat pada Tabel 4.12 dibawah ini:

Tabel 4.12
Pembentukan Model Regresi Linear Berganda

	Variabel
	Koefisien Regresi
	t-hit
	Sig

	(Constanta)
	2,317
	0,428
	

	Komitmen Organisasi
	0,143
	0,963
	0,343

	Kepemimpinan Transaksional
	0,788
	3,286
	0,002

	Keadilan Prosedural
	0,327
	1,028
	0,312


     Sumber: Lampiran 11
Pada tabel 4.12 terlihat bahwa masing masing variabel penelitian yang digunakan telah memiliki koefisien regresi yang dapat dibentuk kedalam sebuah model persamaan regresi berganda yaitu:

Y = 2.317 + 0,143X1 + 0,788X2 + 0,327X3

Sesuai dengan hasil pembentukan model regresi linear berganda diketahui bahwa nilai konstanta yang diperoleh adalah sebesar 2,317. Nilai koefisien tersebut menunjukan bahwa ketika diasumsikan tidak terjadi perubahan (kenaikan atau penurunan) dari seluruh variabel independen yang terdiri dari komitmen organisasi, kepemimpinan transaksional dan keadilan prosedural maka nilai kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok adalah sebesar 2,317. Hasil yang diperoleh menunjukan tanpa kebeadaa  variabel komitmen organisasi, kepemimpinan transakional dan keadilan prosedural kepuasan karir yang dirasakan pegawai di Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok relatif tinggi.

Sesuai dengan persamaan regresi yang telah terbentuk terlihat bahwa variabel komitmen organisasi memiliki koefisien regresi bertanda positif sebesar 0,143. Hasil yang diperoleh tersebut menunjukan ketika diasumsikan terjadi penguatan komitmen yang dimiliki pegawai pada organisasi yang menjadi tempat mereka bekerja maka kepuasan karir akan mengalami peningkatan sebesar 0,143 satuan dengan asumsi faktor lain selain komitmen organisasi dianggap tetap atau konstan.

Berdasarkan model persamaan regresi linear berganda yang terbentuk juga terlihat bahwa variabel kepemimpinan transaksional memiliki koefisien regresi bertanda positif sebesar 0,788. Hasil yang diperoleh mengisyartkan bahwa ketika diasumsikan terjadi efektfitas pemanfaatan gaya kepemimpinan transaksional di dalam organisasi akan mendorong meningkatnya kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok sebesar 0,788 dengan asumsi faktor lain selain variabel kepemimpinan transaksional dianggap tetap atau konstan.

Pada model persamaan regresi yang telah terbentuk terlihat bahwa variabel keadilan prosedural juga memiliki koefisien regresi bertanda positif sebesar 0,327. Hasil yang diperoleh tersebut menunjukan ketika diasumsikan nilai keadilan prosedural mengalami peningktn maka kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan akan mengalami peningkatan sebesar 0,327 satuan dengan asumsi faktor lain selain keadilan prosedural dianggap tetap atau konstan.

4.6.2
Hasil Analisis Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui kemampuan dari seluruh variabel independen untuk memberikan variasi kontribusi dalam mempengaruhi perubahan yang terjadi pada variabel dependen dengan persentase sebagai alat pengukuran. Sesuai dengan hasil pengujian koefisien determinasi yang telah dilakukan diperoleh hasil pengujian terlihat dalam Tabel 4.14 dibawah ini:

Tabel 4.14
Hasil Pengujian Koefisien Determinasi

	Variabel
	R2

	Komitmen Organisasi, Kepemimpinan Transaksional dan Keadilan Prosedural
	0,413


            Sumber: Lampiran 11
Pada tabel 4.14 terlihat bahwa nilai koefisien determinasi yang dihasilkan adalah sebesar 0,413. Hasil yang diperoleh tersebut menunjukan bahwa variabel komitmen organisasi, kepemimpinan transaksional dan keadilan prosedural secara keseluruhan mampu memberikan kontribusi dalam mempengaruhi kepuasan berkarir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan di Kabupaten Solok sebesar 41,30% sedangkan sisanya sebesar 58,70% lagi dijelaskan oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian saat ini.

4.6.3
Hasil Pengujian t-statistik

Pengujian t-statistik bertujuan untuk membuktikan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara individual. Sesuai dengan hasil pengujian yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil terlihat dalam Tabel 4.15 dibawah ini:

Tabel 4.15
Hasil Pengujian Hipotesis

	Variabel
	Sig
	Alpha
	Kesimpulan

	Komitmen Organisasi
	0,343
	0,05
	Tidak Signifikan

	Kepemimpinan Transaksional
	0,002
	0,05
	Signifikan

	Keadilan Prosedural
	0,312
	0,05
	Tidak Signifikan


 Sumber: Lampiran 11
Berdasarkan hasil pengujian t-statistik yang bertujuan untuk membuktikan pengaruh yang terjadi antara variabel komitmen organisasi terhadap kepuasan berkarir yang dirasakan pengawai diperoleh nilai sig sebesar 0,343. Proses pengolahan data dilakukan dengan menggunakan tingkat kesalahan sebesar 0,05. Hasil yang diperoleh dalam pengujian menunjukan bahwa nilai sig 0,343 > alpha 0,05 maka keputusannya adalah Ho diterima dan Ha ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan di Kabupaten Solok.

Sesuai dengan tahapan hasil pengujian hipotesis kedua yang bertujuan untuk membuktikan adanya pengaruh yang terbentuk antara kepemimpinan transaksional terhadap kepuasan karir diperoleh nilai sig sebesar 0,002 dengan tingkat kesalahan sebesar 0,05. Hasil yang diperoleh mengisyaratkan bahwa nilai sig sebesar 0,002 berada dibawah tingkat kesalahan 0,05, sehingga keputusannya adalah Ho ditolak dan Ha diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan di Kabupaten Solok.

Hipotesis ketiga bertujuan untuk membuktikan adanya pengaruh keadilan prosedural terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai, setelah dilakukan tahapan pengujian diperoleh nilai sig sebesar 0,312. Proses pengolahan data dilakukan dengan menggunakan tingkat kesalahan sebesar 0,05. Hasil yang diperoleh menunjukan bahwa nilai sig sebesar 0,312 > alpha 0,05 maka keputusannya adalah kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh terhadap kepuasan karir pegawai Puskesmas Paninjauan di Kabupaten Solok.

4.7
Pembahasan

4.7.1
Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Karir Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama ditemukan bahwa komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok. Hasil yang diperoleh menunjukan bahwa tinggi atau rendahnya komitmen karyawan pada organisasi tidak akan mempengaruhi kepuasan karir, keadaan tersebut menunjukan bahwa tidak selamanya dedikasi yang tinggi pada organisasi tidak mejadi faktor penentu bagi pegawai untuk mendapatkan jenjang karir, dan reward yang lebih baik dari pimpinan puskesmas, mengingat pegawai puskemas pemerintah digaji oleh negara jenjang karir dan besarnya gaji atau pun kompensasi financial yang diterima diterima secara berkala sesuai dengan jenjang karir yang dimiliki pegawai, hasil yang diperoleh dalam penelitian ini juga mnunjukan adanya sejumlah variabel yang juga dapat mempengaruhi meningkat atau menurunnya kepuasan karir yang dirasakan pegawai seperti sistem penilaian kinerja, pemberian reward, dan berbagai variabel lainnya yang berada diluar model penelitian.

Hasil yang diperoleh pada tahapan pengujian hipotesis pertama sejalan dengan teori yang dijelaskan oleh Luthan (2009) yang mengungkapkan disamping komitmen organisasi, kepuasan karir juga dapat dipengaruhi oleh motivasi, komitmen professional, budaya kerja, kompetensi dan sebagainya. Selain itu hasil yang diperoleh pada tahapan pengujian hipotesis pertama tidak sejalan dengan hasil penelitian Joo dan Park (2009) mengungkapkan komitmen organisasi yang kuat akan mendorong meningkatnya kepuasan berkarir yang di rasakan pegawai dalam bekerja.  Hasil yang diperoleh dalam tahapan pengujian hpotesis pertama tidak sejalan dengan hasil penelitian Barnett dan Bradley (2007) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi akan mendorong keseriusan, dan meningkatkan kehati hatian karyawan dalam bekerja. Menguatnya komitmen organisasi terlihat dari prilaku karyawan seperti merasa bangga menjadi bagian dari organisasi, mau meluangkan waktu yang panjang untuk kepentingan organisasi dan merasa bangga untuk menjadi bagian dari organisasi. Implementasi dari kecintaan dan komitmen yang kuat dalam bekerja mendorong penongkatan hasil yang diperoleh karyawan dalam bekerja sehingga meningkatkan kepuasan karir yang dirakan karyawan dalam organisasi.

4.7.2
Pengaruh Kepemimpinan Transaksional Terhadap Kepuasan Karir Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua ditemukan bahwa kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok. Hasil yang diperoleh menunjukan bahwa semakin kuat implementasi gaya kepemimpinan transaksional didalam puskesmas akan meningkatkan kepuasan karir yang dirasakan pegawai dalam bekerja. Temuan yang diperoleh dalam penelitian ini disebabkan pimpinan selalu memberikan reward yang sesuai sebagai imbalan yang diberikan perusahaan kepada masing masing pegawai, adanya reward yang sesuai dengan pengorbanan atau pun kesulitan yang dirasakan pegawai dalam bekerja telah mencuptakan rasa puas dalam karir. Pimpinan selalu menekankan pembian reward yang tepat sebagai bentuk apresiasi perusahaan terhadap kemampuan yang dimiliki pegawai yang telah berkontribusi bagi organisasi, disamping itu pimpinan selalu memberikan keyakinan bagi setiap pegawai bahwa mereka memiliki kemampuan dalam menyelesaikan setiap tugas dan tanggung jawab dalam bekerja, oleh sebab itu dengan menerapkan gaya kepemimpinan transaksional di lingkungan puskesmas akan mendorong meningkatnya nilai kepuasan karir yang dirasakan pegawai puskesmas dalam bekerja.

Hasil yang diperoleh pada tahapan pengujian hipotesis kedua didukung oleh teori Robbins dan Timothy (2012) yang mengungkapkan bahwa kepemimpinan transaksional dilakukan dengan memberikan reward yang lebih baik kepada seluruh karyawan, untuk mendorong meningkatnya kinerja karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab. Selain itu hasil yang diperoleh pada pengujian hipotesis kedua juga sejalan dengan hasil penelitian Mubarak dan Riaz (2014) menemukan bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karir yang dirasakan karyawan dalam bekerja. Hussami (2008) menemukan bahwa gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir yang dirasakan karyawan. Keadaan tersebut terjadi karena peran aktif pimpinan untuk bersama sama bekerja sama dengan bawahan untuk mencapai tujuan yang di inginkan organisasi. Kegiatan tersebut mendorong pekerjaan dilakukan dengan tepat dan mencapai hasil yang maksimal.

4.7.3
Pengaruh Keadilan Prosedural Terhadap Kepuasan Karir Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga yang telah dilakukan ditemukan bahwa keadilan prosedural tidak berpengaruh terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan. Hasil yang diperoleh menunjukan tinggi atau rendahnya nilai keadilan secara prosedural bukanlah variabel yang dapat menndorong meningkatnya kepuasan karir. Hasil yang diperoleh tidak sejalan dengan hipotesis yang diajukan. Keadaan tersebut terjadi karena keadilan secara prosedural tidaklah cukup mendorong meningkatnya nilai kepuasan karir yang dirasakan pegawai, karena jalur kepangkatan pada sejumlah pegawai instansi pemerintah akan naik secara berkala dan hal tersebut dianggap wajar oleh setiap pegawai, dalam hal ini yang di inginkan pegawai sebagai faktor yang dapat mendorong meningkatnya kepuasan karir adalah adanya kesesuaian antara segala sesuatu yang diharapkan pegawai dalam bekerja dengan apa yang diperoleh pada saat ini, selain itu adanya sejumlah kebutuhan dalam bekerja khususnya kebutuhan aktualisasi diri dan kebutuhan akan penghargaan, kepuasan karir akan terwujud ketika seluruh kebutuhan tersebut dapat terpenuhi.

Hasil yang diperoleh pada tahapan pengujian hipotesis ketiga sejalan dengan teori yang dijelaskan oleh Gibson et al (2009) yang mengungkapkan bahwa disamping keadilan distributif yang dirasakan karyawan dalam organisasi kepuasan karir juga dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang dikembangkan pimpinan, sistem pemberian insentif hingga kontra psikologis yang dimiliki karyawan. Selain itu hasil yang diperoleh dalam tahapan pengujian hipotesis ketiga konsisten dengan hasil penelitian Lambert et al., (2007) menemukan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir. Keadilan yang dirasakan karyawan secara prosedural terlihat dari proses seseorang karyawan untuk mendapatkan sebuah jabatan atau penghargaan, ketika proses tersebut dilalu oleh setiap karyawan yang bekerja menunjukan adanya nilai keadilan secara prosedural. Nilai keadilan tersebut akan mendorong tingkat persaingan yang sehat dan dinamis yang akan membuat karyawan menjadi giat sehingga target dan tanggung jawab yang diberikan dapat terealisasikan dengan baik, sekaligus mendorong meningkatnya kepasan karyawan dalam berkarir. Tang dan Baldwin (2003) menemukan bahwa keadilan prosedural berpengaruh positif terhadap kepuasan berkarir yang dirasakan karyawan

BAB V

PENUTUP

5.1
Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan hasil pengujian hipotesis maka dapat diajukan beberapa kesimpulan penting yang merupakan jawaban dari sejumlah permasalahan yang dibahas dalam penelitian ini yaitu:

1. Komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.

2. Kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.

3. Keadilan Prosedural tidak berpengaruh terhadap kepuasan karir yang dirasakan pegawai Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok

5.2
Implikasi Penelitian

Berdasarkan kepada kesimpulan hasil pengujian hipotesis maka diajukan beberapa implikasi penting yang dapat bermanfaat bagi:

1. Bagi pimpinan Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok diharapkan terus mempertahankan gaya kepemimpinan yang dikembangkan oleh pimpinan puskesmas, mengingat melalui gaya kepemimpinan transaksional tersebut kepuasan karir yang dirasakan pegawai menjadi meningkat, oleh sebab itu pimpinan harus mengupayakan pemberian insentif dan kompensasi yang adil kepada seluruh pegawai, mengingat insentif atau konmpensasi yang diberikan akan meningkatkan motivasi pegawai untuk bekerja, sehingga meningkatkan peluang bagi mereka untuk meraih kesuksesan dan memperoleh sejumlah penghargaan, yang akan mendorong meningkatnya kepuasan karir yang dirasakan pegawai.

2. Bagi pimpinan Puskesmas Paninjauan diharapkan memberikan bimbingan dan teladan yang baik kepada setiap pegawai, dengan adanya dorongan, dan dukungan dari pimpinan puskesmas, akan semakin meningkatkan keyakinan masing masing pegawai untuk dapat meraih kesuksesan dalam bekerja, melalui kesuksesan yang diraih pegawai akan mendapatkan berbagai penghargaan mulai dari adanya bonus, meningkatnya gaji hingga jabatan dan wewenang, seluruh hal yang diraih tersebut akan meningkatkan kepuasan yang dirasakan pegawai dalam berkarir khususnya di Puskesmas Paninjauan Kabupaten Solok.

5.3
Keterbatasan Penelitian

Peneliti menyadari bahwa penelitian yang dilakukan saat ini masih memiliki sejumlah kekurangan dan atau  kelemahan, secara umum keterbatasan yang peneliti rasakan dalam penelitian ini adalah:

1. Pada penelitian tidak terjadi pemerataan usia dari responden mengingat karakteristik usia terbanyak didalam penelitian ini adalah responden yang berusia muda, akibatnya penilaian yang diberikan pada variabel yang diajukan dalam penelitian tidak seragam, sehingga mempengaruhi adanya item pernyataan yang di eliminasi, sehingga mempengaruhi ketepatan akurasi hasil  penelitian yang diperoleh saat ini.

2. Pada penelitian ini terdapat dua hipotesis yang tidak dapat dibuktikan sesuai dengan teori, faktor utama yang mempengaruhi kondisi tersebut terjadi karena jumlah sampel yang relatif kecil, serta karakteristik sampel yang relatif berbeda beda, yang mempertinggi risiko adanya data yang memiliki keragaman yang terlalu jauh.
5.4
Saran

Berdasarkan kepada kesimpulan dan keterbatasan peneliti mengajukan sejumlah saran yang dapat bermanfaat bagi:

1. Peneliti dimasa mendatang disarankan untuk lebih selektif dalam memilih target sampel, dalam hal ini peneliti dimasa mendatang harus berusaha menyamakan karakteristik sampel yang akan digunakan, saran tersebut sangat penting untuk memperkecil terjadinya kerancuan pada data yang disebabkan perbedaan yang terlalu jauh dalam memberikan penilaian pada masing item pernyataan yang disediakan, menurunya kerancuan atau ambiguitas penilaian yang diberikan responden akan meningkatkan ketepatan dan akurasi hasil penelitian.

2. Peneliti dimasa mendatang disarankan menggunakan metode pengambilan sampel yang tepat untuk menyamakan karakteristik target sampel serta mencoba menambahkan minimal satu variabel baru yang belum digunakan dalam penelitian ini, seperti budaya kerja, motivasi, keadilan organisasi dan sebagainya. Saran tersebut penting dilakukan untuk mendorong meningkatnya ketepatan dan akurasi hasil yang diperoleh dimasa mendatang.
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