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ABSTRACT

Affective organizational commitment is a psychological attachment to the organization that
is characterized by a strong desire of individuals to survive in an organization and there is
emotional involvement of the organization, the identification of values and goals of the
organization. The purpose of this study to determine the relationship between perceptions of
transactional leadership style with affective organizational commitment in managing workers
Perusahaan Umum (Perum) Perhutani Kesatuan Pemangkuan Hutan Semarang.

The population in this study are workers implementing the Perusahaan Umum (Perum)
Perhutani Kesatuan Pemangkuan Hutan Semarang. Study sample totaled 138 people, which is
obtained through simple random sampling technique. Means of collecting data in this study is the
scale. Affective and the scale of organizational commitment scale (32 valid aitem, « = 0.933) and
perceptions of transactional leadership style (30 valid aitem « = 0.954), which has been tested on
38 workers implementing the Perusahaan Umum (Perum) Perhutani Kesatuan Pemangkuan Hutan
Semarang.

Data obtained by simple regression analysis demonstrated a correlation coefficient of 0.42
and p = (p <0.05). That is, there is a positive and significant relationship between two variables, if
the more positive perceptions of transactional leadership style, the higher the affective commitment
to the organizations, and conversely the more negative perceptions of transactional leadership
style, the lower the affective organizational commitment in managing workers. These results
indicate that the hypothesis is accepted. Perceptions of transactional leadership style contributed
by 17.7% effective against affective organizational commitment, while 82.3% were influenced by
other factors that are not revealed in the study.

Keywords : Perception, Transactional leadership style, Affective organizational commitment

PENDAHULUAN
Memasuki tahun 2010, Indonesia
memberlakukan Free Trade Agreement

Perusahaan  pemerintah  maupun
swasta mempunyai tujuan yang harus
dicapai. Pencapaian tujuan perusahaan dapat

(FTA) China-ASEAN. Sebelumnya, pasar
bebas tingkat AFTA (ASEAN Free Trade
Area) telah dilaksanakan di negara-negara
ASEAN, dan pada tahun 2020 Indonesia
akan memasuki pasar bebas dunia. Namun,
setelah diberlakukannya AFTA, ternyata
Indonesia merupakan salah satu negara yang
mengalami keterpurukan karena
ketidaksiapan dalam ketidakstabilan
pendapatan perkapita, segi infrastruktur dan
teknologi, serta sumber daya manusia yang
sangat mempengaruhi persaingan dengan
negara-negara anggota ASEAN (Lastania,
2010).

dilakukan dengan pemanfaatan sumber daya
yang dimiliki secara optimal, salah satu
sumber daya tersebut adalah sumber daya
manusia yang dimiliki oleh perusahaan. Era
globalisasi ini, suatu perusahaan dituntut
untuk memiliki sumber daya yang semakin
meningkat termasuk sumber daya manusia,
agar mampu bertahan dalam persaingan dan
mampu  mencapai  tujuan  perusahaan
sebagaimana yang diharapkan. Upaya
tersebut erat kaitannya dengan sumber daya
manusia sebagai sumber daya yang paling
mempengaruhi kinerja perusahaan.
Munculnya bermacam-macam
perusahaan  baru akan  meningkatkan
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kompetisi dalam dunia bisnis. Perusahaan
yang sudah lama berdiri harus mampu
bersaing dengan perusahaan yang baru
berdiri.

Membangun komitmen karyawan
merupakan proses yang panjang dan tidak
bisa dibentuk secara instan. Perusahaan harus
benar-benar memberikan perlakuan yang
benar pada masa awal karyawan bergabung,
sehingga menciptakan persepsi positif kepada
perusahaan.  Sesungguhnya  manajemen
Perusahaan Umum (Perum) X Semarang
telah  melakukan banyak hal untuk
membentuk komitmen karyawannya, melalui
pembenahan manajerial, khususnya
manajemen  SDM. Pembenahan yang
dilakukan mulai dari menjadikan visi dan
misi perusahaan, pembenahan sistem dan
pola Kkarir, pola diklat, penciptaan dan
pewarisan budaya perusahaan (build the
tradition), acara-acara untuk menjalin
kebersamaan (get together), kebijakan
peningkatan status karyawan, dan lain-lain.
Para ahli manajemen menyebutkan tidak
kurang dari 20 cara yang bisa dilakukan
untuk membangun komitmen karyawan pada
perusahaan tempatnya bekerja.

Ada dua hal terpenting untuk
dilaksanakan agar komitmen terbentuk,
secara kuat yaitu gaya kepemimpinan atau
tindakan pimpinan dalam bentuk sikap dan
tindakan sehari-hari (Hire “Right-Kind”
managers) serta prinsip tindakan jauh lebih
penting dari sekedar kata-kata (walk the talk).
Pimpinan harus mulai berbuat sesuatu, tidak
sekedar berbicara atau retorika belaka
(Wacono, 2009).

Kepemimpinan adalah proses
memengaruhi atau memberi contoh oleh
pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya
mencapai  tujuan  organisasi.  Seorang
pemimpinlah yang menentukan jalannya
bisnis, sasaran-sasaran yang ingin dicapai
baik internal maupun eksternal, aset dan skill
yang diperlukan, serta kesempatan dan resiko
yang dihadapi. Pemimpin perusahaan adalah
ahli strategi yang memastikan bahwa sasaran
organisasi akan dapat tercapai. Dalam hal ini
perubahan sosial, inovasi teknologi dan
meningkatnya kompetisi merupakan
tantangan yang harus dihadapi oleh setiap
pemimpin. Oleh karena itu sangat dituntut
bahwa pemimpin hendaknya memiliki talenta
yang tinggi (Subair, 2008).

Profesionalitas dan kualitas kerja
para pegawai juga merupakan indikasi dari
adanya komitmen  pegawai  terhadap
instansi/perusahaan sebagai suatu organisasi
tempatnya bekerja, sehingga dapat dikatakan
seorang pegawai yang memiliki komitmen
terhadap  instansi/perusahaan  tempatnya
bekerja akan berusaha bekerja dengan
sungguh-sungguh untuk mewujudkan tujuan
yang ingin dicapai organisasi dengan
sepenuh hati demi kemajuan
instansi/perusahaannya.

Menurut Rhoades (2001), Schultz &
Schultz (2002), dan Sabir, dkk (2011)
komitmen organisasi dapat dibedakan dalam
tiga jenis, masing-masing komitmen tersebut
memiliki tingkat atau derajat yang berbeda.
Ketiga jenis komitmen organisasi tersebut
adalah (1) Continuance commitment
(komitmen  kontinuan/rasional),  berarti
komitmen berdasarkan persepsi anggota
tentang kerugian yang akan dihadapinya jika
meninggalkan organisasi  yaitu seorang
anggota tetap bertahan atau meninggalkan
organisasi berdasarkan pertimbangan untung
rugi yang diperolehnya; (2) Normative
commitment (komitmen normatif) merupakan
komitmen yang meliputi perasaan-perasaan
individu tentang kewajiban dan tanggung
jawab yang harus diberikan kepada
organisasi, sehingga individu tetap tinggal di
organisasi karena merasa wajib untuk loyal
terhadap organisasi; (3) Affective commitment
(komitmen  afektif)  berkaitan  dengan
emosional, identifikasi dan keterlibatan
individu di dalam suatu organisasi, anggota
yang mempunyai komitmen ini mempunyai
keterikatan emosional terhadap organisasi
yang tercermin melalui keterlibatan dan
perasaan senang serta menikmati peranannya
dalam organisasi.

Boon, et all (2006) menambahkan
bahwa komitmen afektif dinilai lebih tinggi
daripada komitmen normatif dan kontinuan,
sedangkan komitmen normatif dinilai lebih
tinggi  daripada  komitmen  kontinuan
(komitmen rasional). Oleh karena itu, dalam
konteks penelitian ini dapat dikatakan bahwa
pegawai yang mempunyai komitmen afektif
akan lebih bernilai bagi perusahaan
dibandingkan kedua tipe komitmen yang lain
karena sudah melibatkan faktor emosional
sehingga pegawai dengan komitmen afektif
akan bekerja dengan perasaan senang dan
menikmati perannya dalam perusahaan.


http://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Pengikutnya&action=edit&redlink=1
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Greenberg dan Baron (2003) menjelaskan
bahwa perilaku yang ditimbulkan masing-
masing tipe komitmen adalah berbeda. Setiap
pegawai memiliki dasar dan tingkah laku
yang berbeda berdasarkan  komitmen
terhadap organisasi yang dimilikinya.
Pegawai yang memiliki komitmen dengan
dasar afektif memiliki tingkah laku berbeda
dengan pegawai yang berdasarkan komitmen
kontinuan. Pegawai dengan komitmen afektif
benar-benar ingin  menjadi pegawai di
perusahaan yang bersangkutan sehingga
memiliki keinginan untuk menggunakan
usaha optimal demi tercapainya tujuan
perusahaan. Pegawai dengan komitmen
kontinuan cenderung melakukan tugasnya
dikarenakan menghindari kerugian finansial
dan kerugian lain, sehingga hanya melakukan
usaha yang tidak optimal. Sabir, dkk (2011)
dalam penelitiannya menambahkan bahwa
komitmen afektif menunjukkan tingkat
keterikatan karyawan dengan organisasi
termasuk keyakinan, kemauan, dan keinginan
tentang prestasi tujuan organisasi yang
memiliki hubungan erat dengan karakteristik
pribadi, usia, jenis kelamin, jabatan, dan
karakteristik organisasi.

Menurut Panggabean (2004)
semangat kerja merupakan salah satu indikasi
dari  komitmen pegawai. Panggabean
menambahkan bahwa pegawai dengan
komitmen yang tinggi adalah pegawai yang
memiliki semangat kerja yang tinggi,
begitupun sebaliknya. Semangat kerja yang
tinggi ditandai dengan adanya disiplin yang
tinggi, minat kerja, antusiasme dan motivasi
yang tinggi untuk bekerja, terpacu untuk
berpikir kreatif, dan imajinatif. Pegawai
dengan semangat kerja yang rendah akan
menunjukkan perilaku  kurang disiplin,
kurang berusaha, dan kurang memiliki
motivasi.

Pemimpin merupakan kunci
keberhasilan utama dalam suatu perusahaan.
Pemimpin yang memberikan penghargaan
seperti pujian, pengakuan akan kinerja
pegawai akan memberikan kepuasan Kkerja
secara non finansial (intrinsic rewards) atas
kinerja pegawai yang diberikan kepada
perusahaan. Pegawai yang dibutuhkan oleh
perusahaan adalah pegawai yang memiliki
perilaku kerja yang baik, berkualitas, dan
berkomitmen tinggi terhadap perusahaan.
Ketiga komitmen organisasi yaitu komitmen
afektif, normatif, dan kontinuan, komitmen

afektiflan yang paling bermanfaat bagi
perusahaan dikarenakan pegawai dengan
komitmen afektif yang tinggi cenderung
merasa yakin terhadap perusahaan sehingga
akan berusaha optimal untuk meningkatkan
kualitas kerjanya demi pencapaian tujuan
perusahaan. Komitmen afektif pada pegawai
merupakan salah satu perilaku kerja yang
ditimbulkan akibat dari persepsi pegawai
terhadap lingkungannya, salah satunya
adalah gaya kepemimpinan, dan untuk itu
seorang pemimpin harus menerapkan gaya
kepemimpinan yang tepat, dan sesuai dengan
harapan dan kebutuhan dari para pegawainya.

Berdasarkan uraian yang telah
diuraikan maka peneliti tertarik untuk
mengetahui apakah terdapat hubungan antara
persepsi  terhadap gaya kepemimpinan
transaksional dengan komitmen afektif
organisasi pada pekerja  pelaksana
Perusahaan Umum (Perum) X Semarang
sehingga diperlukan adanya penelitian
mengenai hal tersebut.

METODE PENELITIAN

Identifikasi VVariabel Penelitian

1. Variabel prediktor :
Persepsi terhadap Gaya Kepemimpinan
Transaksional

2. Variabel kriterium
Komitmen Afektif Organisasi

Definisi Operasional Variabel Penelitian
Definisi  operasional variabel yang

digunakan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut :

1.  Komitmen Afektif Organisasi

Komitmen afektif organisasi

adalah  kesediaan individu  untuk
bertahan dalam organisasi yang ditandai
dengan adanya kelekatan emosional
dengan organisasi, identifikasi terhadap
nilai dan tujuan organisasi, serta
keterlibatan dalam organisasi.

2. Persepsi terhadap Gaya
Kepemimpinan Transaksional

Persepsi terhadap gaya

kepemimpinan transaksional adalah
pemahaman dan perasaan individu
mengenai sejauhmana pemimpin dalam
sebuah perusahaan memberikan umpan
balik yang positif pada kinerja yang
dilakukan oleh para pegawainya
sehingga penghargaan didapatkan, dan
tindakan pemimpin untuk mengawasi
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penyimpangan aturan dan standar yang
ada.

Populasi Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah
pekerja  pelaksana  Perusahaan ~ Umum
(Perum) X Semarang. Pemilihan populasi
penelitian dilakukan dengan menggunakan
teknik simple random sampling. Winarsunu
(2009) menyebutkan bahwa teknik simple
random sampling merupakan teknik yang
dilakukan  dengan jalan  memberikan
kemungkinan yang sama bagi individu yang
menjadi anggota populasi untuk dipilih
menjadi sampel penelitian.
Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan dengan
menggunakan Skala Komitmen Afektif
Organisasi dengan jumlah aitem 32 (a0 =
0,943) dan Skala Persepsi terhadap Gaya
Kepemimpinan Transaksional dengan jumlah
aitem 30 (o = 0,954).
Metode Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah teknik analisis
regresi (anareg) sederhana dengan program
SPSS 16.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil analisis data menunjukkan
bahwa korelasi antara persepsi terhadap gaya
kepemimpinan transaksional dengan
komitmen afektif organisasi pada pekerja
pelaksana Perusahaan Umum (Perum) X
Semarang memiliki koefisien korelasi (ryy) =
0,42 pada p = 0,000 (p < 0,05). Nilai
signifikansi 0,000 (p < 0,05) menunjukkan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan
antara komitmen afektif organisasi dengan
persepsi  terhadap gaya kepemimpinan
transaksional. Tidak adanya tanda negatif di
depan angka menunjukkan arah hubungan
yang positif. Arah hubungan yang positif
menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi
terhadap gaya kepemimpinan transaksional
maka semakin tinggi komitmen afektif
organisasi. Sebaliknya, semakin rendah gaya
kepemimpinan transaksional maka semakin
rendah komitmen afektif organisasi. Hasil
tersebut  menunjukkan bahwa hipotesis
adanya hubungan positif antara persepsi
terhadap gaya kepemimpinan transaksional
dengan komitmen organisasi pada pekerja
pelaksana Perusahaan Umum (Perum) X
Semarang dapat diterima.

KESIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Hasil pengujian hipotesis dengan
teknik analisis regresi sederhana terhadap
penelitian persepsi terhadap gaya
kepemimpinan transaksional dengan
komitmen afektif organisasi pada pekerja
pelaksana Perusahaan Umum (Perum) X
Semarang, menunjukkan koefisien korelasi
(ry) = 0,42 dengan tingkat signifikansi
korelasi sebesar p = 0,000 (p < 0,05). Hal ini
berarti terdapat hubungan yang signifikan
antara variabel persepsi terhadap gaya
kepemimpinan transaksional dengan
komitmen afektif organisasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa semakin positif persepsi terhadap
gaya kepemimpinan transaksional maka akan
semakin tinggi pula komitmen afektif
organisasi, dan sebaliknya semakin rendah
persepsi  terhadap gaya kepemimpinan
transaksional maka akan semakin rendah
pula komitmen afektif organisasi. Hasil
penelitian ini bertentangan dengan penelitian
sebelumnya dari  Muchiri  (2002) yang
menyebutkan bahwa kepemimpinan
transaksional berkorelasi negatif dengan
komitmen  organisasi, semakin tinggi
kepemimpinan transaksional maka akan
semakin rendah komitmen organisasi yang
timbul.

Pendapat Muchiri tersebut sesuai
dengan penelitian Husammi (2008) yang
dilakukan pada 53 perawat dipanti jompo
dimana dukungan organisasi, komitmen
organisasi, kepemimpinan transformasional
menjadi prediktor yang kuat dan saling
mempengaruhi satu sama lain, sedangkan
kepemimpinan transaksional adalah prediktor
paling lemah dari kepuasan kerja, dan
komitmen organisasi pada pegawai.

Penelitian lain dari Yhchlouchi
(2009) pada 58 orang di Lebanon
menegaskan bahwa ada hubungan signifikan
antara gaya kepemimpinan transformasional
dengan komitmen organisasi karyawan. Hal
serupa juga dikemukakan dalam penelitian
yang dilakukan oleh Chandna (2009) yang
dilakukan pada 34 orang bawahan di sektor
Teknologi Informatika (TI) yaitu, terdapat
hubungan antara komitmen organisasi dan
keyakinan kerja pegawai pada peran
kepemimpinan seorang pemimpin dengan
gaya transformasional. Keyakinan bekerja
dan kepercayaan yang diberikan bawahan
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kepada gaya kepemimpinan transformasional
pada atasannya akan  memunculkan
komitmen organisasi.

Menurut ~ hasil  penelitian  ini
menunjukkan  bahwa  tingkat  persepsi
terhadap gaya kepemimpinan transaksional
berada pada kategori positif yang diikuti
dengan tingginya komitmen afektif terhadap
organisasi. Hal ini berarti bahwa positifnya
tingkat penerimaan tujuan, keterlibatan dan
kesetiaan terhadap organisasi yang dimiliki
para pekerja pelaksana Perusahaan Umum
(Perum) X Semarang dalam kebijakan yang
ada dalam organisasi, lamanya bekerja di
dalam organisasi, budaya organisasi yang
dimiliki oleh setiap pegawai merupakan salah
satu akibat dari persepsi terhadap gaya
kepemimpinan transaksional yang positif.

Tingginya tingkat komitmen afektif
organisasi yang dimiliki para pekerja
pelaksana Perusahaan Umum (Perum) X
Semarang pada rentang 80 - 104
mengandung arti bahwa para pekerja
pelaksana mengidentifikasikan nilai-nilai dan
tujuan organisasi dengan baik, bekerja
sungguh-sungguh dalam pekerjaan yang
dilakukan dan terlibat dengan Kkegiatan-
kegiatan yang dilakukan oleh organisasi serta
memiliki kesetiaan yang tinggi terhadap
organisasi perusahaan tempatnya bekerja.
Hal ini sesuai dengan wawancara yang
dilakukan pada beberapa pekerja pelaksana
yang berada di Perusahaan Umum (Perum) X
Semarang dimana dalam diri mereka
memiliki budaya organisasi yang sama yaitu
memiliki prinsip senasib sepenanggungan
yang sudah tertanam sejak mereka bekerja
pada organisasi tersebut. Menurut Sabir, dkk
(2011) dalam penelitiannya menjelaskan
bahwa budaya yang kuat selalu mewakili dan
dapat dibentuk oleh gaya kepemimpinan
yang akan  meningkatkan  komitmen
organisasi pada karyawan. Ketika budaya
organisasi pada masing-masing karyawan
sudah sama maka dapat meningkatkan
komitmen karyawan dimana akan lebih
mempertahankan dirinya dalam organisasi.

Tingginya komitmen oganisasi juga
dipengaruhi oleh lamanya bekerja dalam
sebuah organisasi. Menurut Soetjipto (2008)
seperti halnya dengan lama bekerja di sebuah
organisasi, lama menjabat pada jabatan
sekarang juga berkaitan dengan kepuasan
kerja dan penyesuaian diri seseorang.
Penyesuaian di sini  berkaitan dengan

penyesuaian-penyesuaian diri sendiri
terhadap pekerjaan atau jabatan itu sendiri,
terhadap jam kerja, terhadap personal yang
lain terutama terhadap bawahannya. Atasan
yang memberikan beban pekerjaan yang
terlalu berat tentunya didukung dengan
pembayaran gaji dan tunjangan yang teratur
dan adil juga akan meningkatkan kepuasan
mereka yang pada gilirannya akan
menunjukkan loyalitas dan konstribusi
maksimal bagi perusahaan.

Hasil analisis regresi penelitian ini
juga  mengungkap sumbangan efektif
komitmen afektif organisasi yang
ditunjukkan melalui koefisien determinasi
sebesar 0,177. Angka tersebut menunjukkan
bahwa variabel persepsi terhadap gaya
kepemimpinan  transaksional memiliki
sumbangan terhadap variabel komitmen
afektif organisasi sebesar 17,7%. Sisanya
sebesar 82,3% ditentukan oleh faktor-faktor
lain yang tidak diungkap dalam penelitian
ini.

Kecilnya sumbangan variabel
persepsi  terhadap gaya kepemimpinan
transaksional pada variabel komitmen afektif
organisasi pekerja pelaksana Perusahaan
Umum (Perum) X Semarang ini, mungkin
disebabkan oleh adanya harapan dan
kebutuhan pegawai akan kepemimpinan yang
ada di organisasi belum terpenuhi secara
maksimal. Variabel lain yang mendukung
adanya tingginya komitmen afektif organisasi
pada pekerja pelaksana Perusahaan Umum
(Perum) X Semarang dapat diprediksi karena
adanya imbalan bonus penghargaan dan
keadilan atasan kepada bawahannya.

Sudaryana (2008) dalam
penelitiannya menyatakan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara penghargaan
instrinsik dan penghargaan ekstrinsik dalam
komitmen organisasi. Unsur-unsur yang ada
dalam sistem penghargaan terdiri dari
berbagai kompensasi yaitu penghargaan
instrinsik, penghargaan ekstrinsik, dan sistem
keadilan yang diberikan atasan kepada
bawahannya. Sebagai instrumen untuk
membangun komitmen afektif organisasi
dapat dilihat dari pengakuan prestasi,
pemberian tanggung jawab, dan dengan
metode penghargaan, sedangkan pada
komitemen normatif dilakukan dengan
memberikan pemberian instrinsik dan metode
penghargaan.
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Zeefane (2001), dimensi sistem
penghargaan diatas akan menjadi lebih
efisien apabila dipadukan dengan sistem
keadilan. Sistem penghargaan yang dirasakan
atau dipersepsikan tidak adil menimbulkan
perilaku yang negatif pada usaha pegawai
sehingga berdampak pada penurunan Kerja
individu  maupun  produktivitas  secara
keseluruhan pada organisasi. Persepsi yang
adil dalam penghargaan akan menjadi
penguat untuk menciptakan kepuasan kerja
dan meningkatkan komitmen organisasi bagi
pegawai. Sebuah sistem  penghargaan
mungkin tidak berjalan efektif apabila tidak
terbuka/terlalu kecil nilainya sehingga sulit
merancang orang untuk bekerja keras.

Saran

Beberapa saran yang dapat peneliti
kemukakan berdasarkan hasil penelitian ini
adalah :

1. Bagi pekerja pelaksana

Pekerja pelaksana disarankan untuk

tetap memberikan masukan  atau

membahas  kesulitan-kesulitan  yang
terjadi di lapangan kepada atasan.

2. Bagi pihak perusahaan (terutama
pimpinan)

a. Berusaha mempertahankan persepsi
yang positif dari para pekerja
pelaksana, misalnya : meluangkan
waktu bersama dengan para pekerja
pelaksana (tidak mengekslusifkan
diri), dengan demikian akan terjalin
kedekatan antara pimpinan organisasi
dengan bawahannya (pekerja
pelaksana).

b. Lebih terbuka terhadap kritik dan
saran dari para bawahannya, yang
mungkin dapat menjadi evaluasi
mengenai  kepemimpinan  yang
diterapkan oleh pimpinan.

¢. Mempertahankan suasana kerja yang
kondusif bagi para pekerja pelaksana
sehingga tercipta persepsi yang
positif yang dapat meningkatkan
komitmen afektif pada pekerja
pelaksana dengan cara pemimpin
mengontrol secara langsung terhadap
kinerja pekerja pelaksana yang
dilakukan secara rutin.

3. Bagi peneliti lain

Bagi peneliti  selanjutnya yang

tertarik untuk meneliti komitmen afektif

terhadap organisasi pada pekerja
pelaksana disarankan untuk

mempertimbangkan faktor-faktor lain
yang mungkin berpengaruh terhadap
komitmen afektif organisasi seperti :
lingkup jabatan, tantangan kerja, konflik
peran, ketidakjelasan peran kerja,
pekerjaan, pengawasan, kelompok kerja
(tim), gaji, dan keterandalan organisasi,
dan kepuasan kerja.
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