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ABSTRACT

This research aimed to analyze and determine the significant effect of compensation and work environment on the work satisfaction and organisational commitment of employees of Y generation working in banking sector in the city of Mataram, Indonesia. The population of this explanatory research are all employees including those of Y generation, all of whose number is unknown exactly. The data were collected with survey method from samples selected through nonprobability sampling which was limited by criteria of respondents (purposive sampling). The questionnaires were distributed online. 182 respondents participated in this research. The data then were processed with structured equation modeling (SEM) using AMOS program version 20.0. Based on the data processing with the SEM, it showed that compensation had positive and significant effect on organisational commitment, work environment had positive effect on organisational commitment, work satisfation had positive effect on organisational commitment, compensation had positive effect on work satisfaction, and work environment had positive effect on work satisfaction.
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1. PENDAHULUAN

Coopers (2008) menyampaikan melalui tulisannya bahwa masa depan pengelolaan pegawai (people management) akan diwarnai oleh dinamika baru, yaitu: talent crisis, ageing workforce in the western world, increase in global worker mobility dan organizational and cultural issue. Talent crisis yang disebutkan secara khusus menyorot kepada generasi dalam angkatan kerja, hal ini terkait pernyataannya yang mengatakan bahwa lebih dari 500 perusahaan besar di Amerika akan kehilangan setengah dari manajer senior (generasi baby boomers) dalam 5 tahun ke depan. Sementara itu, generasi Y pada saat bersamaan akan masuk dalam dunia kerja dalam jumlah yang cukup banyak, namun mereka tidak dapat secara langsung menggantikan posisi baby boomers dikarenakan kapabilitas dan karakteristik unik yang dimiliki generasi Y (Meier and Crocker, 2010).
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)Terbentuknya suatu generasi harus memiliki shared-story/ collective memory atau adanya sebuah kesamaan pengalaman (Lancaster and Stillman, 2010; Dries et al., 2008), oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa generasi Y Indonesia memiliki perspektif yang sejalan dengan rekan-rekan generasi Y belahan dunia lain (Luntungan dkk., 2014), hal ini dimungkinkan dengan derasnya paparan informasi dan teknologi di era digital ini (Dries et al., 2008). 
Fenomena yang terjadi saat ini adalah generasi Y cenderung suka berpindah-pindah kerja (Suryowati, 2013; Swiggard, 2011; Meister, 2012), kecenderungan adalah dikarenakan oleh rendahnya job satisfaction dan organizational commitment (Aamodt, 2010). Apabila organisasi tidak dapat menyelesaikan permasalahan tersebut, maka akan menimbulkan kerugian bagi organisasi. Hal menarik ditemukan oleh Delloitte Consulting LPP (2009) yang menyampaikan hasil temuannya bahwa kepuasan kerja generasi Y yang tinggi tidak serta merta diikuti oleh komitmen karyawan yang tinggi, hal ini terlihat dengan tingginya tingkat turnover karyawan generasi Y. Hal berbeda ditemukan oleh Meyer et al. (2002) yang mengemukakan bahwa job satisfaction merupakan antecedent yang memiliki nilai korelasi tertinggi dengan organizational commitment dibandingkan dengan antecedents lainnya. Temuan ini didukung oleh Luthans (2006), Kreitner and Knicki (2003), Kurniasari dan Halim (2013), dan Naderi (2011) yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Terkait penelitian ini, untuk mengetahui hal apa saja yang dapat membuat generasi Y sektor perbankan se-Kota Mataram “puas” dan “berkomitmen” dalam bekerja, peneliti melakukan observasi awal melalui wawancara dan menyebarkan kuesioner secara online, yang kemudian dari hasil observasi tersebut dapat disimpulkan bahwa mereka akan “puas” dan “berkomitmen” jika mereka mendapatkan gaji dan tunjangan yang baik serta fasilitas yang memadai. Gaji dan tunjangan merupakan salah satu indikator dari kompensasi yang bersifat finansial (Ivancevich, 2008), sedangkan fasilitas pendukung kerja merupakan indikator dari lingkungan kerja (Nitisemoto, 2008). 
Hasil observasi awal di atas diperkuat oleh temuan para peneliti sebelumnya yang menyatakan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Milkovich and Newman (2004) mengungkapkan bahwa bila kompensasi tidak fair, dan tidak konsisten maka akan menyebabkan menurunnya komitmen karyawan terhadap organisasi, artinya bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional, temuan ini diperkuat pula oleh Vance (2006), Boon and Veeri (2006), Handaru dkk. (2013), Nawab and Bhatti (2011), Anvari et al. (2011), Milgo et al. (2014) dan Harter at al. (2002). 
Hal berbeda ditemukan oleh Gallup (2013) yang mengungkapkan bahwa 70% pekerja Amerika tidak merasa memiliki keterikatan dengan organisasinya walaupun gaji mereka cukup tinggi. Hal senada diungkapkan oleh Hosseini and Musavi (2009) melalui penelitiannya yang menyatakan bahwa keadilan dan besaran upah tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. Berkaitan dengan kepuasan kerja, penelitian yang dilakukan Sopiah (2013) memperlihatkan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, temuan ini diperkuat oleh hasil temuan dari peneliti lainnya (Febrianto, 2016; Adoeye, 2016; Blazovich, 2013; Odunlande, 2012; Parimita dan Prayuda, 2013; Nguyen et al., 2014; Amusa et al., 2013; Siagian, 2008; Shuler and Jackson, 1996; dan Bintoro, 2013). Hal yang berbeda ditemukan oleh Rizal dkk. (2014) yang mengemukakan bahwa kompensasi berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal yang berbeda pula ditemukan oleh Crewson (1997), Gabris and Simo (1995), dan Maidani (1991) yang menyatakan bahwa karyawan yang bekerja di sektor publik lebih membutuhkan kompensasi yang bersifat non finansial dibandingkan kompensasi finansial untuk meningkatkan kepuasan kerja mereka.
Terkait dengan hubungan lingkungan kerja dengan komitmen organisasional, Richards et al. (1994) mengungkapkan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara lingkungan kerja dengan komitmen organisasional, temuan ini diperkuat oleh Vanaki and Vagharseyyedin (2009), Akhtar (2014), Kurniasari dan Halim (2013), dan Valentine et al. (2002). Hal yang berbeda ditemukan oleh Zin (2004) yang menyatakan bahwa hubungan dengan atasan dan hubungan dengan rekan kerja hanya memiliki korelasi dengan continuence commitment dan normative commitment. Hal berbeda pula ditemukan oleh Toglaw (2006) yang menemukan bahwa lingkungan kerja berbasis virtual sangat dominan pengaruhnya terhadap komitmen afektif, sedangkan lingkungan kerja tradisional berpengaruh signifikan terhadap continuence commitment dan normative commitment. Terkait hubungan antara lingkungan kerja dengan kepuasan kerja, penelitian Amusa et al. (2013) mengemukakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, temuan ini didukung oleh penemuan lainnya yang pernah meneliti variabel terkait (Nguyen et al., 2014; Batubara, 2010; Nitisemoto, 2008; Parimita dan Prayuda, 2013; Shuler and Jackson, 1996; dan Febrianto dkk., 2016). Temuan berbeda dikemukakan oleh Dhermawan dkk. (2012) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengetahui signifikansi pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional karyawan generasi Y yang bekerja pada sektor perbankan se-Kota Mataram.
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

2. METODE PENELITIAN
Populasi penelitian yang berjenis explanatory research ini adalah seluruh karyawan yang termasuk dalam kategori generasi Y yang bekerja di sektor perbankan se-Kota Mataram yang jumlahnya tidak diketahui secara pasti.
Dalam penelitian ini, metode survey digunakan sebagai metode pengumpulan data, dengan nonprobability sampling digunakan dalam penentuan sampel, yang kemudian dibatasi oleh berbagai kriteria responden (purposive sampling). Untuk penentuan jumlah sampel, penelitian ini merujuk pada pernyataan Roscoe (1975) dalam Sekaran (2000) dan Solimun (2002) yaitu mengalikan 5-10 jumlah indikator. Kuesioner disebarkan secara online dan terkumpul sebanyak 182 responden. Data yang terkumpul selanjutnya diolah menggunakan uji Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan program AMOS 20.0. 
Dalam memberikan pembobotan pada masing-masing indikator skor digunakan skala likert (tidak setuju hingga sangat setuju). Hasil uji validitas dan reliabilitas dari penelitian ini menunjukkan bahwa semua item dalam penelitian ini adalah valid (rhitung > rtabel = 0,349) dan reliable (nilai cronbach’s alpha > 0,6).

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis Data
Analisis data menggunakan Structural Equation Model dilakukan melalui 2 tahap pengujian: (1) Confirmatory Factor Analysis, dan (2) regression weight dalam analisis full model. Pada tahapan uji CFA, konstruk atau indikator memiliki tingkat signifikan yang sangat tinggi dengan nilai probabilitas < 0,05 serta nilai C.R > t tabel (untuk tingkat probabilitas 0,05 dan df= 34 indikator yang nilainya 2,032), sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator (berjumlah 34 indikator) dapat digunakan sebagai pembentuk atau pengukur masing-masing variabel. Setelah melakukan analisis konfirmatori terhadap indikator-indikator pembentuk variabel laten, analisis selanjutnya adalah analisis Structural Equal Modeling (SEM) secara full model. Hasil pengolahan data untuk analisis full model SEM disajikan pada gambar 2.
Pada gambar 4.2, terlihat bahwa model penelitian telah memenuhi kriteria Goodness of Fit, semua kriteria dikategorikan baik, kecuali GFI dan AGFI. Selanjutnya peneliti melakukan pengujian hipotesis dengan melihat nilai critical ratio (C.R) dan nilai signifikansi p sebagai hasil dari pengolahan data yang dibandingkan dengan batasan statistik yang disyaratkan. Nilai critical ratio pada penelitian ini untuk semua hipotesisnya berada di atas nilai yang dipersyaratkan (2,032) dan nilai probabilitas sangat kecil di bawah 0,05. Sedangkan nilai koefisien jalur (β) masing-masing hipotesis adalah: (hipotesis 1) β1 = 0,31; (hipotesis 2) β2 =  0,26; (hipotesis 3) β3 = 0,48; (hipotesis 4) β4 = 0,56; dan (hipotesis 5) β5 = 0,46.



















Gambar 2. Analisis Full Model	
Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil olah data di atas, ditemukan bahwa kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja memiliki kontribusi pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Begitu pula dengan kompensasi dan lingkungan kerja, kedua variabel ini secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua hipotesis  pada penelitian ini diterima. 
Artinya bahwa, jika organisasi yang bergerak dalam sektor perbankan di Kota Mataram meningkatkan besaran kompensasi, memperbaiki sistem kompensasi, mempertahankan kerharmonisan hubungan vertikal maupun horizontal serta tetap update fasilitas kerja yang diterima karyawan generasi Y yang bekerja pada sektor perbankan di Kota Mataram, maka akan meningkatkan komitmen dan kepuasan karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja. Walaupun generasi Y memiliki tingkat turnover tinggi yang mengisyaratkan bahwa mereka memiliki rasa keterlibatan dan keterikatan dengan organisasi yang rendah (Solnet and Hood, 2008; Suryowati, 2013; Swiggard, 2011; Meister, 2012; Luntungan dkk. (2014). Namun ternyata, peneliti menemukan bahwa karyawan generasi Y masih memiliki potensi untuk berkomitmen tinggi terhadap organisasi. Kompensasi yang baik berpotensi meningkatkan komitmen organisasional karyawan generasi Y, temuan ini sejalan dengan pernyataan Shaul (2007) dalam Luntungan (2014) yang menyatakan bahwa terkait dengan kompensasi moneter, generasi Y tidak memiliki perbedaan dengan generasi lain, sehingga hal ini tentunya tetap berpengaruh besar dalam pengambilan keputusan. 
Terkait karakteristik unik yang dimiliki generasi Y seperti: terbuka terhadap feedback, open minded, menyukai pengakuan, menyukai tantangan dan menerima perbedaan (Solnet and Hood, 2008; Crumpacker & Crumpacker, 2007; D’Netto, 2010) peneliti menemukan bahwa generasi Y memiliki penekanan yang lebih terkait kompensasi nonfinansial. Apabila mereka mendapatkan kompensasi finansial dengan baik dan kemudian dikolaborasikan dengan pengakuan dari rekan kerja maupun atasan ketika mereka berprestasi, serta menemukan peluang promosi yang menjanjikan dari perusahaan, mereka bersedia berkontribusi lebih di luar tugasnya dan siap menjalani jam kerja yang ekstra dilandasi dengan terpenuhinya kompensasi sesuai ekspektasi mereka. Kontribusi dari generasi Y ini menandakan bahwa mereka peduli dan merasa bertanggung jawab atas keberhasilan organisasi. Hasil temuan ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Nawab and Bhatti (2011), dan Milgo et al. (2014) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen organisasi.
Selain dapat mempengaruhi komitmen organisasional, kompensasi juga dapat mempengaruhi kepuasan generasi Y dalam bekerja. Jika organisasi meningkatkan besaran kompensasi serta memperbaiki sistem kompensasi yang diterima karyawan generasi Y, maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan tersebut secara signifikan. Kepuasan karyawan generasi Y tercermin dari bagaimana mereka merasa bahwa menjadi seorang pegawai bank merupakan suatu pekerjaan yang “bergengsi” dan memiliki nilai tersendiri di mata teman-teman dan keluarganya. Walaupun menganggu worklife balance yang mereka anut, mereka tetap rela meninggalkan beberapa rutinitasnya demi kepentingan organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan generasi Y sektor perbankan se-Kota Mataram memiliki moral kerja yang cukup tinggi yang merupakan cerminan dari kepuasan kerja karyawan (Hasibuan, 2012:202), padahal generasi ini sangat sensitif terhadap waktu pribadi yang telah mereka jadwalkan (Luntungan dkk., 2014) dan sangat memperhatikan worklife balance (Zemke et al., 2000).
Dilihat dari sudut yang berbeda, dengan adanya Generasi Y yang menduduki posisi-posisi krusial dalam organisasi, mereka mengaku sangat puas dengan karir mereka saat ini, hal ini menunjukkan terwujudnya teori ketidaksesuaian atau discrepancy theory yang disampaikan dalam Rivai (2010: 856) yang menyatakan adanya ketidaksesuaian yang terjadi melebihi ekspektasi mereka. Hal ini mengisyaratkan bahwa terpenuhinya kompensasi yang “ideal” bagi generasi Y, dapat meningkatkan kepuasan mereka di dalam bekerja. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sopiah (2013) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara kompensasi dengan kepuasan kerja.
Generasi Y memiliki ekspektasi lingkungan kerja yang “ideal” di mata mereka. Mereka mengharapkan: atasan yang memberikan kesempatan baginya untuk belajar dan peduli terhadap pengembangan dirinya (Luntungan dkk. 2014); kenyamanan dan keterbukaan dengan rekan kerja (Zemke et al, 2000; Crumpacker & Crumpacker, 2007; D’Netto, 2010); serta fasilitas kerja yang lengkap dan mutakhir terkait orientasi mereka yang result oriented (Luntungan, 20140) dan trampil dalam penggunaan teknologi (Na’desh, 2008; Alexander and Sysko, 2012,; Lyons et al., 2012). Jika organisasi dapat memenuhi “standard” tersebut, maka akan menciptakan work experience yang membentuk rasa keterlibatan dan kepedulian generasi Y yang lebih mendalam kepada organisasi tempat generasi ini bekerja. Hal ini mengindikasikan bahwa terpenuhinya tuntutan generasi Y terkait lingkungan kerja, akan meningkatkan komitmennya terhadap organisasi. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Akhtar (2014) yang mengemukakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja dengan komitmen organisasional. 
Dikaitkan dengan kepuasan kerja, lingkungan kerja dapat memberikan dampak yang cukup signifikan terhadap kepuasan yang dirasakan generasi Y dalam bekerja. Jika generasi Y dapat melakukan interaksi personal dengan atasan, mendapatkan dukungan dari rekan kerja, serta mendapatkan fasilitas kerja yang sesuai dengan “standard” mereka, maka akan meningkatkan antusias, percaya diri dan opitimis di dalam melaksanakan aktivitas kerja. Walaupun generasi Y menjunjung tinggi worklife balance (Zemke et al., 2000) dan sangat sensitif terhadap waktu pribadi yang telah mereka jadwalkan (Luntungan dkk., 2014) namun ketika tuntutan lingkungan kerja generasi Y seperti yang disebutkan sebelumnya terpenuhi, maka akan membawa perasaan positif dan semangat yang lebih di dalam bekerja. Mereka bahkan rela bekerja di jam ekstra dan meninggalkan rutinitasnya yang telah terjadwal sebelumnya. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Amusa et al. (2013) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. 
Merujuk kepada fakta yang disampaikan oleh Delloitte Consulting LLP (2009) yang menyatakan bahwa walaupun generasi Y merasa puas dengan pekerjaannya, namun persentasi mereka yang berencana untuk keluar dari pekerjaannya masih cukup tinggi, hal ini mengindikasikan bahwa walaupun kepuasan kerja karyawan generasi Y cukup tinggi, komitmen mereka untuk bertahan dalam organisasi masih rendah. Hal berbeda ditemukan dalam penelitian ini, peneliti menemukan bahwa ternyata karyawan yang puas akan pekerjaannya, puas akan gaji yang diterimanya; senang akan keberadaan rekan kerja; dan atasanny; serta peluang promosi yang menjanjikan, membentuk work experience yang kuat pada diri generasi Y, dan nantinya menjadikan karyawan pada generasi ini merasa terikat dan terlibat terkait kesuksesan organisasi. 
Seperti dijelaskan sebelumnya, dengan gaji yang baik, support dari rekan kerja dan atasannya, pemimpin yang inspiratif, “challenge” yang didapat dari organisasi maupun pekerjaan itu sendiri, serta kepastian jenjang karir, tuntutan generasi Y terpenuhi dan berpotensi dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi. Hal tersebut dapat terlihat dari kebanggaan mereka terhadap pekerjaan dan organisasi, serta kontribusinya terhadap organisasi. Hal yang menarik adalah, terdapat generasi yang dikenal tidak loyal ini berkeinginan untuk menghabiskan karirnya di dalam organisasi, dikarenakan karyawan terkait merasakan tingkat kepuasan yang cukup tinggi kepada organisasinya. Seperti yang dikemukakan Kreitner and Kinicki (2003), komitmen merupakan suatu kondisi dimana anggota organisasi memberikan kemampuan dan kesetiaanya pada organisasi dalam mencapai tujuannya sebagai imbalan atas kepuasan yang diperolehnya. Senada dengan paparan tersebut, Meyer et al. (2002) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja merupakan antecedent yang paling tinggi nilai korelasinya dengan komitmen organisasional. Hasil yang serupa diungkapkan oleh Naderi (2011) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional.  

4. KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan uraian di atas, dapat ditarik kesimpulan bahwa secara parsial, kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Begitu juga halnya dengan kompensasi dan lingkungan kerja yang masing-masing secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Saran dan Keterbatasan
Berdasarkan pembahasan di atas, beberapa saran yang dapat peneliti rekomendasikan adalah sebagai berikut: (1) hendaknya organisasi harus tetap konsisten melakukan update kebijakan terkait dengan kompensasi finansial langsung dan tidak langsung serta kompensasi nonfinansial, agar kepuasan serta komitmen karyawan terhadap organisasi akan terus meningkat; (2) organisasi harus tetap konsisten untuk tetap menjaga keharmonisan hubungan antar karyawan baik secara vertikal maupun horizontal, serta tetap mengupdate fasilitas-fasilitas kerja yang perlu diperbaharui dan dilengkapi, untuk memberikan kenyamanan karyawan di dalam bekerja; (3) organisasi perlu mempertimbangkan untuk menerapkan kebijakan khusus terkait mentoring dan coaching yang lebih mendalam dengan generasi Y, karena generasi ini pada dasarnya “haus” akan ilmu pengetahuan dan wawasan serta mereka masih dalam masa pembentukan work experience yang nantinya akan berdampak kepada loyalitasnya kepada organisasi; (4) organisasi harus dapat menciptakan “challenge” bagi generasi yang menyukai tantangan ini, dan tentunya diikuti dengan reward yang sesuai. Reward tersebut merupakan wujud dari bagaimana organisasi menghargai prestasi karyawannya; dan (5) hendaknya organisasi meletakkan beberapa kebijakan seperti memberikan kesempatan untuk berkarier lebih baik dan menempatkan mereka pada posisi yang sesuai, hal ini terkait dengan karakteristik generasi Y yang terpelajar namun memiliki beberapa tuntutan “khusus” yang perlu diperhatikan organisasi.
Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan yaitu: penelitian ini hanya terbatas pada meneliti variabel kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Selain itu, penelitian ini hanya meneliti sebatas angkatan kerja yang termasuk dalam kategori generasi Y dan hanya menggunakan 182 responden, dan juga peneliti hanya meneliti karyawan yang bekerja pada sektor  perbankan di Kota Mataram saja, sehingga hanya dibatasi oleh keadaan yang dialami oleh karyawan yang bekerja di Bank yang berada di Kota Mataram yang tentunya belum tentu bisa menggambarkan keadaan karyawan secara keseluruhan.
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