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Abstract
The aim of this research is to analyze the influence of Leadership Behavior, Fairness of Compensation, and Job Satisfaction on Organizational Commitment of the employees in Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. The findings show that Leadership Behavior, Fairness of Compensation, and Job Satisfaction have positive significant effects on organizational commitment of the employees in Kantor Pelayanan Pajak Office (KPP) Pratama Manado. While job satisfaction is the variable with the highest contribution on organizational commitment. Therefore job satisfaction is the most dominant variable on organizational commitment.
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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh Perilaku Kepemimpinan, Keadilan Konpensasi dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi pada pegawai di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado Hasil penelitian menunjukkan bahwa Perilaku kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi, Keadilan konpensasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi, dan kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. Sementara Kepuasan Kerja merupakan variabel yang paling tinggi kontribusinya terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian Kepuasan Kerja adalah variabel yang dominan pengaruhnya terhadap Komitmen Organisasi
Kata kunci : Perilaku kepemimpinan, Keadilan Kompensasi, kepuasan kerja, komitment

Latar Belakang

Strategi bagi manajemen suatu organisasi merupakan rencana berskala besar yang berorientasi jangkauan masa depan serta ditetapkan sedemikian rupa sehingga memungkinkan organisasi berinteraksi secara efektif dengan lingkungannya dalam kondisi persaingan yang kesemuanya diarahkan pada optimalisasi pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang bersangkutan. Sementara itu dunia bisnis dan industri di Indonesia mulai memasuki abad ke-21, bergerak cepat bersama arus globalisasi. Kondisi ini melahirkan masyarakat yang beretos kerja industri dengan ciri-ciri berorientasi ke masa depan, menjunjung tinggi individualitas dan interdependensi, integritas tatanan hidup, sadar akan peran keduniaan, kepercayaan kepada nilai kerja dan aktivisme, menjunjung tinggi ilmu pengetahuan dan teknologi, integritas kebangsaan dan profesionalisme yang tinggi. 

Bisnis sekarang ini memahami bahwa perubahan cepat dibutuhkan untuk kinerja kompetitif berkesinambungan. Periode reformasi beberapa tahun terakhir, menuntut banyak fungsi manajemen untuk berusaha menemukan diri kembali melalui visi, strategi, struktur, proses, dan sistem baru. Oleh karena itu, profesional manajemen harus mengembangkan dan menunjukkan serangkaian kompetensi baru untuk memenuhi peran dan tanggung jawab mereka yang berubah untuk kelangsungan transformasi funggsi-fungsi manajemen, dengan tujuan menjaga kelangsungan transformasi organisasi.  Organisasi memiliki tujuan yang ingin dicapai. Tujuan ini hanya akan dicapai melalui komitmen karyawan. Seperti yang dinyatakan oleh Dessler (2001) bahwa memiliki tujuan tanpa komitmen adalah sia-sia, maka karyawan yang diberdayakan memberikan komitmen ini secara mental, emosional dan fisik. Hal ini karena mereka mengambil bagian dalam proses pengambilan keputusan dan juga memegang tanggung jawab atas tindakan mereka.

Lebih lanjut Dessler (2001) menekankan perlunya komitmen dengan asumsi bahwa komitmen mendorong pilihan kebiasaan karyawan yang mendukung perusahaan yang vital untuk kerja yang efektif. Untuk mendorong komitmen internal, perusahaan perlu menjelaskan dan mengkomunikasikan misinya, menciptakan rasa komunitas dan mendukung pengembangan karyawan. Selain itu manajemen atas harus mencoba untuk melibatkan karyawan dalam menentukan tujuan kerja, menspesifikasi bagaimana mencapai tujuan itu dan menyusun target. Namun untuk mengontrol kontribusi karyawan guna mendukung sepenuhnya tujuan perusahaan diperlukan pemberdayaan karyawan. Karyawan yang diberdayakan adalah karyawan yang percaya pada bisnis, memahami apa yang perlu dilakukan dan bersedia untuk menyumbangkan ide-ide cemerlang.
Salah satu aspek yang penting untuk diperhatikan oleh perusahaan atau organisasi terkait dengan peran sumber daya manusia adalah  masalah keadilan kompensasi. Khususnya keadilan kompensasi telah menjadi isu sentral yang banyak dibahas dalam berbagai literature sumber daya manusia (Suhartini, 1999, Babakus et.al., 1996). Hal ini dikarenakan masalah keadilan kompensasi akan berhubungan dengan kemampuan karyawan untuk memenuhi segala kebutuhan hidupnya sehari-hari. Selain itu, masalah keadilan kompensasi juga mengindikasikan kebijakan perusahaan atau organisasi dalam memperlakuakan para karyawannya secara adil. Perusahaan atau organisasi yang baik adalah perusahaan yang mampu untuk memberikan “imbalan” yang sesuai dengan besarnya kontribusi yang disumbangkan oleh para karyawan terhadap perusahaan tersebut. Kepuasan terhadap keadilan kompensasi yang diterima dari karyawan merupakan elemen utama terciptanya kepuasan kerja. Artinya semakin puas seorang karyawan terhadap keadilan kompensasi yang diterimanya, maka akan semakin puas karyawan terhadap pekerjaannya. Ketidak puasan terhadap keadilan kompensasi akan mengakibatkan penurunan daya tarik pekerjaan, dan hal ini secara tidak langsung sedikit banyak akan mengganggu kinerja karyawan. Kondisi seperti ini tentunya tidak diharapkan semua pihak (Suhartini, 1999).

Meskipun usaha penelitian telah banyak dilakukan untuk pemahaman kepuasan kerja, dan komitmen organisasional, penelitian Elangovan (2001) menggambarkan perbedaan beberapa temuan dan sudut pandang teori dalam penelitian sebelumnya, maksudnya disini adalah terdapat perdebatan ada tidaknya hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Pada sisi lain, studi yang menguji hubungan sebab akibat antara kepuasan kerja dan komitmen  organisasional telah jarang, dan hasil mereka sering bertentangan. Misalnya, Porter et.al dalam, Elangovan (2001) menyarankan bahwa kepuasan mewakili satu komponen spesifik dari komitmen. Kemudian, Steers dalam, Elangovan (2001) mengusulkan bahwa kepuasan mungkin akan mempengaruhi komitmen lebih dari cirri-cir kerja. Sementara itu, Williams dan Hazer dalam, Elangovan (2001) menemukan bahwa kepuasan mempengaruhi komitmen secara sebab akibat, sementara sebuah studi oleh Bateman dan Strasser dalam, Elangovan (2001) menunjukan bahwa komitmen mengawali secara sebab akibat kepuasan. Sebaliknya, Curry et.al  dalam, Elangovan (2001) menemukan tidak ada dukungan baik hubungan sebab akibat yang dihipotesakan antara kepuasan kerja dan komitmen (yaitu, tidak juga mempengaruhi yang lain).

Hal-hal yang dikemukakan di atas, dalam pandangan peneliti memegang peranan yang sangat penting bagi pencapaian tujuan organisasi. Kementrian keuangan pada khususnya Direktorat Jendral Pajak memegang peranan yang penting dalam perkembangan Negara Indonesia, dimana salah satu tujuan organisasi tersebut adalah untuk menghimpun penerimaan pajak yang merupakan sumber pembiayaan negara. Target penerimaan pajak yang telah ditetapkan harus dicapai guna memenuhi kebutuhan tersebut. Pencapaian tujuan organisasi untuk menghimpun penerimaan pajak dapat di lihat pada data penerimaan pajak pada KPP Kota Manado. Data dari Kantor Pelayanan Pajak Pratama Manado menunjukan estimasi pendapatan perpajakan dan realisasi penerimaan pendapatan pajak   menunjukan bahwa pada tahun 2008, 2010, 2011, 2012 dan 2013 realisasi pendapatan perpajakan tidak tercapai sedangkan realisasi pendapatan pada tahun 2009 bisa tercapai bahkan melebihi target yang ditetapkan. Kemudian data menunjukkan bahwa jika dilihat secara per jenis pajak diketahui bahwa PPN dan PPh pasal 21 memberikan kontribusi yang sangat signifikan sebesar Rp. 140.265.388.490,- dan Rp. 221.740.364.760,- dan juga dapat dilihat bahwasanya penerimaan pajak PPh pasal 22 impor sangatlah minimal. PPh orang pribai pun menunjukkan angka yang bisa dibilang sangat minimum. 

Argumen Orisinalitas / Kebaruan
Model yang digunakan pada artikel ini merupakan gabungan dari beberapa model  penelitian terdahulu yaitu Penelitian Nafisah dan Raharjo (2006), Penelitian dari Mira dan Margaretha (2012), Penelitian Suprana dan Ratnawati (2012), Penelitian Retnaningsih (2007), dan Penelitian dari Hasan (2012).
Kajian Teoritik dan Empiris
Pengaruh Keadilan Kompensasi Terhadap Komitmen Organisasi
Penelitian Babakus et.al (1996) berhasil membuktikan bahwa keadilan kompensasi pada akhirnya akan mengarah pada munculnya kepuasan. Hal ini dimungkinkan, karena keadilan kompensasi akan mengakibatkan timbulnya motivasi dalam diri karyawan. Selanjutnya motivasi ini akan berakibat pada timbulnya kepuasan kerja karyawan. Keadilan kompensasi menjadi salah satu aspek yang patut diperhatikan oleh perusahaan atau organisasi. Jumlah keadilan kompensasi yang diterima pekerja (upah) merupakan faktor multivariabel yang signifikan dan kompleks dalam kepuasan kerja. Upah yang diterima harus dapat memnuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari dan tingkat upah yang diterima pekerja mencerminkan sejauh mana pihak manajemen perusahaan menghargai kontribusi pekerjaan seseorang dalam organisasi tempat mereka bekerja. Para pekerja akan merasa puas apabila sistem pengupahan dilakukan secara adil dan sesuai dengan harapannya. Keadilan kompensasi berfungsi tidak hanya sebagai upah atas balas jasa karena seseorang telah memberikan jasa kepada orang lain, tetapi juga untuk memotivasi karyawan dan juga untuk mempertahankan agar mereka tidak keluar dari perusahaan. Dengan adanya keadilan kompensasi yang sesuai dengan prestasi kerja karyawan maka diharapkan bahwa karyawan akan merasa puas sehingga mereka akan meningkatkan produktivitas mereka untuk keberhasilan dan kemajuan perusahaan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi
Hubungan antara bawahan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya dalam meningkatkan produktivitas kerja. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja. McNeese-Smith (1996) menunjukkan hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dalam penelitiannya kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan variabel independen yang berpengaruh signifikan dan positif terhadap sikap manajemen terhadap strategi perusahaan yang tercermin melalui kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut didukung oleh Ramayah dan Nasurdin (2003) yang menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dan gender berfungsi sebagai variabel moderating. Variabel kepuasan kerja diukur melalui kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan penyelia dan kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri. sedangkan variabel komitmen organisasi diukur melalui enam dimensi yaitu: perasaan menjadi bagian dari organisasi, kebanggaan terhadap organisasi, kepedulian terhadap organisasi, hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi, kepercayaan yang kuat terhadap nilai nilai organisasi, dan kemauan yang besar untuk berusaha bagi organisasi.

Metode Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif.   Lokasi penelitian berada di Kantor Layanan Pajak Pratama Manado Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetap pada Kantor Pelayanan Pajak Pratama Manado yang berjumlah 104 orang. Teknik sampling yang digunakan adalah sensus dimana seluruh populasi menjadi sampel dalam penelitian ini.  Terdapat 104 kuesioner yang disebarkan sesuai dengan jumlah responden, namun yang dapat di analisis sejumlah 88 kuesioner, sementara kuesioner yang lainnya tidak dapat dianalisis oleh karena tidak diisi dan dikembalikan oleh responden. Metode pengumpulan data untuk penelitian ini dilakukan dalam dua cara yaitu pengumpulan data primer dan pengumpulan data sekunder. Untuk pengumpulan data primer dilakukan dengan cara membagikan kuisioner kepada karyawan. Pengumpulan data sekunder dilakukan dengan cara studi literatur melalui textbooks, jurnal dan majalah ilmiah, dan yang bersumber dari internet. Untuk tehnik analisis data menggunakan analisa Regresi Linier Berganda.  
Pembahasan 
Uji Validitas dan Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2010), hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti. Valid tidaknya suatu item instrumen dapat diketahui dengan membandingkan nilai korelasi product moment Pearson (r) hasil analisis dengan nilai r tabel pada level signifikansi 5% . Bila nilai r korelasi product moment Pearson lebih besar dari nilai r tabel dan nilai probabilita lebih kecil dari 0,05 (5%) maka item instrument dinyatakan valid dan sebaliknya dinyatakan tidak valid. Dari hasil uji validitas pada tabel di atas terlihat semua item adalah valid karena memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05 dan nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel.
Instrumen dapat dikatakan andal (reliable) bila memiliki koefisien keandalan reliabilitas sebesar 0,6 atau lebih. Uji reliabilitas yang digunakan adalah dengan Alpha Cronbach. Bila alpha lebih kecil dari 0,6 maka instrument dinyatakan tidak reliabel dan sebaliknya dinyatakan reliabel Sugiyono (2010).  Dari hasil uji reliabilitas pada tabel di atas terlihat bahwa seluruh variabel mempunyai nilai Alpha Cronbach di atas 0.6. Dengan demikian seluruh item variabel adalah reliabel.

Hasil Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinieritas
Masalah multikolinearitas muncul jika terdapat hubungan yang kuat di antara satu atau lebih variabel independen dalam model. Metode uji menggunakan nilai VIF. Menurut Santoso (2012), pada umumnya jika VIF lebih besar dari 5, maka variabel tersebut mempunyai persoalan multikolinearitas dengan variabel bebas lainnya. Dari hasil tabel coefficients di atas dapat diketahui nilai variance inflation factor (VIF) variable Perilaku Kepemimpinan (X1), Keadilan Konpensasi (X2), Kepuasan Kerja (X3) lebih kecil dari 5, sehingga dapat disimpulkan bahwa antar variabel independen dalam model tidak terjadi gejala multikolinieritas. 

Heteroskesdastisitas terjadi apabila variasi residual regresi (ut) tidak konstan atau berubah-ubah secara sistematik seiring dengan berubahnya nilai variabel independen. Konsekuensi dari keberadaan heteroskedastisitas adalah analisa regresi akan menghasilkan estimator yang bias untuk nilai variasi ut dan dengan demikian variasi dari koefisien regresi. Akibatnya uji t, uji F dan estimasi nilai variabel dependen menjadi tidak valid. Heterokesdastisitas dalam penelitian ini diuji dengan melihat grafik scatterplot antara standardized predicted value (ZPRED) dengan studentized residual (SRESID). Pada output scatterplot di atas, terlihat bahwa titik-titik tidak membentuk sebuah pola yang jelas, sehingga dapat diberi simpulan bahwa model tidak terjadi heteroskedastisitas.
Metode yang digunakan untuk menguji normalitas adalah dengan menggunakanscatter plot. Bila pada scatter plot  titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebaran nya mengikuti arah garis diagonal, maka regersi memenuhi asumsi normalitas.  Berdasarkan hasil analisis maka dapat disimpulkan bahwa model memenuhi unsur normalitas, sehingga dapat diuji lebih lanjut.
Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Besarnya hubungan antara variabel Perilaku Kepemimpinan (X1) dengan Komitmen Organisasi (Y) adalah 0.434 (tidak ada tanda negatif) hubungan dikategorikan cukup kuat dengan tingkat signifikansi 0.000. Nilai ini mengandung arti bahwa hubungan kedua variabel adalah positif signifikan. Artinya jika Perilaku Kepemimpinan (X1) ditingkatkan maka cenderung akan semakin baik pula Komitmen Organisasi (Y). Besarnya hubungan antara variabel Keadilan Konpensasi (X2) dengan Komitmen Organisasi (Y) adalah 0.763 (tidak ada tanda negatif) hubungan dikategorikan kuat dengan tingkat signifikansi 0.000. Nilai ini mengandung arti bahwa hubungan kedua variabel adalah positif signifikan. Artinya jika Keadilan Konpensasi diperbaiki maka cenderung akan meningkatkan Komitmen Organisasi (Y). Besarnya hubungan antara variabel Kepuasan Kerja (X3) dengan Komitmen Organisasi (Y) adalah 0.956 (tidak ada tanda negatif) dengan tingkat signifikansi 0.000. Nilai ini mengandung arti bahwa hubungan kedua variabel adalah sangat kuat dan positif signifikan. Artinya jika variabel Kepuasan Kerja (X3) ditingkatkan maka akan meningkatkan Komitmen Organisasi (Y).
Nilai R Square (Koefisien Determinasi) menunjukkan nilai sebesar 0.929 atau 92.9%. Nilai ini dapat dimaknai bahwa 92.9% variabel Komitmen Organisasi (Y) dapat dijelaskan dengan menggunakan variabel Perilaku Kepemimpinan (X1), Keadilan Konpensasi (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) sementara 7.1% (100%- 92.9%) dipengaruhi oleh variabel lain di luar  variabel bebas dalam model. Hasil ini secara umum menunjukan bahwa besarnya hubungan antar variabel Komitmen Organisasi (Y) dengan variabel Perilaku Kepemimpinan (X1), Keadilan Konpensasi (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) sangat kuat.  
Persamaan regresi yanmg ditemukan adalah Y = -3190a + 0.069 (X1) + 0.140 (X2) + 1.007(X3). Dari persamaan regresi di atas dapat dimaknai sebagai berikut: Angka konstan a sebesar -3190 yang memiliki arti besarnya Komitmen Organisasi (Y) saat nilai variabel Perilaku Kepemimpinan (X1), Keadilan Konpensasi (X2), dan Kepuasan Kerja (X3) sama dengan 0. Angka 0.069 adalah Koefisien regresi untuk variabel Perilaku Kepemimpinan (X1). Angka ini dapat dimaknai bahwa setiap peningkatan Perilaku Kepemimpinan maka akan meningkatkan Komitmen Organisasi sebesar 0.069. Angka 0.140 adalah Koefisien regresi untuk variabel Keadilan Konpensasi (X2). Angka ini dapat dimaknai bahwa setiap peningkatan Keadilan Konpensasi (X2) maka akan meningkatkan Komitmen Organisasi sebesar 0.140. Angka 1.007 adalah Koefisien regresi untuk variabel Kepuasan Kerja (X3). Angka ini dapat dimaknai bahwa setiap peningkatan Kepuasan Kerja (X3) maka akan meningkatkan Komitmen Organisasi sebesar 1.007.


Pengujian Hipotesa
Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat, digunakan uji F. Apabila nilai F < F1-(,(k,n-k-1) atau p>0,05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. Demikian sebaliknya. Dari nilai Fhitung menunjukkan nilai sebesar 365.339  dengan signifikansi F= 0.000. Jadi Sig F < 5% (0,000<0,05). Artinya bahwa secara bersama-sama variabel Perilaku Kepemimpinan (X1), Keadilan Konpensasi (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y).
Untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat, digunakan uji t. Apabila nilai t < t1-(, (n-2) atau p>0,05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. Demikian sebaliknya. Dari nilai thitung menunjukkan bahwa : Variabel Perilaku Kepemimpinan (X1) nilai thitung sebesar 2.354 dengan probabilitas sebesar 0,021. Karena nilai probabilita (sig) t < 5% (0,021<0,05) maka secara parsial variabel Perilaku Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y) bila variabel bebas lain tetap nilainya. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Perilaku Kepemimpinan (X1) terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y) diterima. 
Variabel Keadilan Konpensasi (X2) memiliki nilai thitung sebesar 2.836 dengan probabilitas sebesar 0.006. Karena nilai probabilitas (sig) t < 5% (0.006 < 0,05) maka secara parsial variabel Keadilan Konpensasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y) bila variabel bebas lain tetap nilainya. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Keadilan Konpensasi (X2)  terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y) diterima.
Variabel Kepuasan Kerja (X3) nilai thitung sebesar 19.653. Karena nilai probabilitas (sig) t < 5% (0,000 < 0,05) maka secara parsial variabel Kepuasan Kerja (X3) berpengaruh positif signifikan terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y) bila variabel bebas lain tetap nilainya. Dengan demikian hipotesa yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel Kepuasan Kerja (X3) terhadap variabel Komitmen Organisasi (Y) diterima. Kemudian bahwa  Variabel Kepuasan Kerja (X3) yang paling tinggi kontribusinya yaitu 82.0%. maka variabel Kepuasan Kerja (X3)  adalah variabel yang dominan pengaruhnya terhadap variable Komitmen Organisasi (Y).



Pengaruh Perilaku Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa perilaku kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. Hal ini berarti semakin baik perilaku kepemimpinan ditunjukkan oleh atasan, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nafisah dan Raharjo (2006) dimana hasil penelitiannya menunjukkan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. Hasil yang sama juga ditemukan oleh Mira dan Margaretha (2012),Retnaningsih (2007).

Berdasarkan pengamatan di objek penelitian, faktor kepemimpinan memegang peranan yang penting, karena pada dasarnya pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan pegawai dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah, karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang berbeda-beda. Apa lagi saat ini pemerintah tengah gencar untuk meningkatkan penerimaan pajak. Hal lainnya adalah keprihatinan pada kondisi di lapangan yang membuktikan bahwa tingkat kepatuhan dan kejujuran Wajib Pajak dalam memenuhi kewajiban perpajakannya masih rendah, mengharuskan ditegakkannya kegiatan penegakan hukum di bidang pemeriksaan, penyidikan dan penagihan pajak yang saat ini dianggap sebagai upaya yang paling efektif dalam rangka peningkatan kepatuhan wajib pajak. Disamping itu, untuk meningkatkan integritas, kinerja dan profesionalisme dalam menjalankan UU Perpajakan oleh pegawai pajak, maka peran kepemimpinan dan komitmen pegawai menjadi hal yang penting.
 Peran kepemimpinan yang dilakukan di KPP Pratama Manado pada dasarnya merupakan cara yang dilakukan pemimpin dalam mempengaruhi bawahannya untuk melakukan setiap kegiatan agar tercapai tujuan yang diharapkan. Dengan demikian, kepemimpinan disini merupakan serangkaian kegiatan mempengaruhi perilaku pegawai dalam situasi tertentu agar bersedia bekerjasama untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Seorang pemimpin mempunyai tanggung jawab untuk melaksanakan tugas serta tanggung jawab. Dengan demikian dituntut adanya seorang pemimpin yang mengenal secara keseluruhan anggota organisasi sehingga dapat menumbuhkan kerja sama yang harmonis diantara komponen organisasi. Disini peran pemimpin menjadi sangat penting dalam keberhasilan organisasi yang dipimpinnya dalam hal arahan (direktif), supportif, partisipatif dan orientasi prestasi untuk komitmen organisasi dan kinerja bawahannya.

Ada tiga implikasi penting dari pengertian kepemimpinan ini, yakni: (1) Kepemimpinan harus melibatkan orang lain, yaitu bawahan atau pengikut. Karena kesediaan mereka menerima pengarahan dari pemimpin, anggota kelompok membantu menegaskan status pemimpin dan memungkinkan terjadinya proses kepemimpinan. (2) Kepemimpinan mencakup distribusi kekuasaan yang tidak sama di antara pemimpin dan anggota kelompok. Pemimpin mempunyai wewenang untuk mengarahkan beberapa aktivitas anggota kelompok, yang caranya tidak sama antara pemimpin yang satu dengan yang lain. (3) Di samping secara sah mampu memberikan perintah atau pengarahan kepada bawahan atau pengikutnya, pemimpin juga dapat mempengaruhi bawahan dengan berbagai cara. Sejalan dengan uraian di atas, Manullang (2006:96-97) menyatakan kepemimpinan yang efektif membuat organisasi efektif, dan sebaliknya kepemimpinan yang kurang efektif membuat organisasi gagal mewujudkan visi, misi, dan tujuan, yang mana tanpa pimpinan, sebuah organisasi akan merupakan kerumunan manusia dan peralatan. 

Komitmen organisasi merupakan dorongan dari dalam diri pegawai untuk berbuat sesuatu agar dapat menunjang keberhasilan organisasi sesuai dengan tujuan dan mengutamakan kepentingan organisasi. Komitmen organisasi yang tinggi mendorong pegawai berusaha keras mencapai tujuan organisasi dan berpengaruh terhadap kinerja. Komitmen organisasi yang tinggi meningkatkan kinerja yang tinggi pula. Komitmen merupakan suatu kekuatan yang mengikat seorang pegawai untuk melakukan suatu aksi yang relevan dengan sasasaran tertentu. Ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi merupakan kekuatan mengikat seseorang yang termanisfestasi dalam bentuk tanggungjawab, loyalitas dan pengabdian yang tinggi dalam menjalankan peran dan tugas yang diembannya. Bila seorang pemimpin dapat melahirkan ide-ide yang dapat mendukung dalam pelaksanaan pekerjaan pegawai serta melibatkan semua unsur organisasi dalam menentukan keputusan untuk kegiatan bersama, maka hal ini akan menumbuhkan komitmen dalam diri pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. 

Komitmen organisasi menjadi tolak ukur sejauh mana pemimpin memihak pada suatu organisasi tertentu serta untuk mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi. Memberikan pekerjaan individu yang nilainya tidak selaras dengan nilai dalam organisasi yang ada, maka akan cenderung menghasilkan pegawai yang kurang memiliki motivasi dan komitmen, serta yang tidak terpuaskan oleh pekerjaan mereka dan oleh organisasi tersebut. Seseorang yang mempunyai komitmen organisasi yang kuat akan mempengaruhi pegawai untuk bekerja keras dalam mencapai tujuan yang ditentukan.

Pengaruh Keadilan Konpensasi terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan konpensasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. Hal ini berarti semakin pegawai merasakan konpesasi yang diterima itu adil, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Retnaningsih (2007) yang  menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan positif antara keadilan kompensasi terhadap komitmen organisasional. Juga hal yang sama ditemukan oleh Lieke (tt),yaitu terdapat pengaruh kompensasi terhadap komitmen organisasi.
Masalah kompensasi selalu mendapat perhatian besar dari setiap pegawai, tidak terkecuali Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. Hal ini disebabkan karena kompensasi merupakan sumber pendapatan, merupakan penerimaan yang diperoleh karena pendidikan dan keterampilan yang dimilikinya, menunjukkan kontribusi kerja mereka. Sedangkan elemen utama yang akan mempengaruhi kepuasan pegawai terhadap kompensasi yang diterimanya adalah keadilan yang dirasakannya terhadap kompensasi yang diterimanya tersebut. Ketidakpuasan terhadap kompensasi akan berdampak pada menurunnya daya tarik pekerjaan. Menurunnya daya tarik pekerjaan ini akan mengakibatkan perputaran pegawai, ketidakpuasan terhadap pekerjaan dan meningkatnya absensi. Selanjutnya ketidakpuasan terhadap pekerjaan ini, pada akhirnya akan berakibat pada timbulnya stres pegawai.

Suatu organisasi menarik dan mempertahankan pegawainya hanya dengan satu tujuan yaitu mencapai tujuan organisasi melalui prestasi kerja para pegawai tersebut. Oleh karena itu sistem kompensasi harus didisain untuk menghargai perilaku pegawai yang memberi kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Akan tetapi hal ini sulit dilakukan karena tujuan mereka bukan semata-mata mendapatkan kompensasi yang didasarkan pada prestasi kerja saja. Para pegawai mengharapkan lebih dari sekedar itu yaitu adanya keadilan dan keterbukaan dari metode dan proses implementasi dari sistem kompensasi tersebut. Oleh karena itu, tidaklah berlebihan apabila terdapat pendapat bahwa keadilan merupakan jantungnya sistem kompensasi. Untuk mewujudkan keadilan ini maka program kompensasi harus didisain dengan mempertimbangkan baik kontribusi pegawai maupun kebutuhan pegawai. Hal ini bukan berarti bahwa kompensasi yang diberikan oleh suatu organisasi harus berjumlah banyak (secara nominal). Organisasi yang memberikan kompensasi secara berlebihan kepada pegawai akan dapat mencelakai diri organisasi maupun pegawainya. Kompensasi yang berlebihan tersebut akan mengakibatkan menurunnya daya saing, kecemburuan antar pegawai maupun ketidaknyamanan dalam diri pegawai itu sendiri (Suhartini, 2005:104).

Penelitian Babakus et.al (1996) berhasil membuktikan bahwa keadilan kompensasi pada akhirnya akan mengarah pada munculnya kepuasan. Hal ini dimungkinkan, karena keadilan kompensasi akan mengakibatkan timbulnya motivasi dalam diri pegawai. Itulah sebabnya keadilan kompensasi menjadi salah satu aspek yang patut diperhatikan oleh organisasi. Jumlah keadilan kompensasi yang diterima pegawai merupakan faktor multivariabel yang signifikan dan kompleks dalam kepuasan kerja. Gaji yang diterima harus dapat memnuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari dan  mencerminkan sejauh mana pihak manajemen menghargai kontribusi pekerjaan seseorang dalam organisasi tempat mereka bekerja. Para pegawai akan merasa puas apabila sistem pengupahan dilakukan secara adil dan sesuai dengan harapannya. Keadilan kompensasi berfungsi tidak hanya sebagai upah atas balas jasa karena seseorang telah memberikan jasa kepada orang lain, tetapi juga untuk memotivasi pegawai. Dengan adanya keadilan kompensasi yang sesuai dengan prestasi kerja maka diharapkan pegawai akan merasa puas sehingga mereka akan meningkatkan produktivitas mereka untuk keberhasilan dan kemajuan organisasi.

Menurut Suhartini, (2005:105) berdasarkan teori keadilan, seorang pegawai akan menentukan keadilan dari kompensasi yang diterimanya dengan membandingkan kompensasi yang diterimanya dengan input yang dimilikinya, dimana rasio kompensasi dengan input ini sifatnya relatif untuk setiap pegawai. Jika rasio tersebut dari seorang pegawai dengan pegawai lainnya adalah sama (setara) maka pegawai tersebut merasa mendapat keadilan. Sedangkan jika seorang pegawai merasa bahwa rasio antara kompensasi yang diterimanya dengan input yang dimilikinya tidak sama (setara) dengan rasio antara kompensasi yang diterima dengan input yang dimiliki dari pegawai lainnya, maka pegawai tersebut akan merasakan adanya ketidakadilan.

Adanya ketidakadilan individual ini dapat menyebabkan adanya perasaan bersalah atau tidak puas. Jika seorang pegawai merasa rasio antara kompensasi dan inputnya lebih besar dari ratio kompensasi dan input pegawai lainnya, maka pegawai tersebut akan merasa bahwa dia diberi kompensasi yang lebih besar dari pegawai lainnya, dan kondisi tersebut biasanya akan menciptakan perasaan bersalah, sedangkan jika seorang pegawai merasa bahwa rasio antara kompensasi dan inputnya lebih rendah dari rasio kompensasi pegawai lainnya, maka pegawai tersebut akan merasa bahwa dia diberi kompensasi kurang, dan kondisi ini biasanya akan mengakibatnya adanya perasaan tidak puas.

Perasaan bersalah atau perasaan tidak puas yang berasal dari persepsi ketidakadilan tersebut akan memotivasi pegawai untuk berperilaku. Perilaku yang ditunjukkan oleh pegawai dapat meliputi peningkatan input (bekerja lebih giat) atau peningkatan kompensasi (berhasil menyenangkan supervisi yang menentukan kebijaksanaan peningkatan); menurunkan input (membolos) atau menurunkan kompensasi (jika kompensasi menggunakan dasar piece-rate, maka pegawai tersebut akan memfokuskan pada kualitas daripada kuantitas); menyimpangkan inputnya atau input dari pegawai lain atau kompensasinya secara kognitif (melalui penilaian ulang dari persepsi); bertindak bersama-sama dengan pegawai lainnya (sabotase, merusak); mengubah hal lain (membandingkan diri sendiri dengan seorang pegawai lain); meninggalkan pekerjaan (transfer atau penugasan kembali).

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. Hal ini berarti semakin pegawai merasakan kepuasan dalam bekerja, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Retnaningsih (2007) dimana diperoleh hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh signifikan positif antara Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional. Hubungan antara bawahan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya dalam meningkatkan produktivitas kerja. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja.

McNeese-Smith (1996) dalam Retnaningsih (2007) menunjukkan hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dalam penelitiannya kepuasan kerja dan komitmen organisasi merupakan variabel independen yang berpengaruh signifikan dan positif terhadap sikap manajemen terhadap strategi organisasi yang tercermin melalui kinerja pegawai. Ramayah dan Nasurdin (2003) yang menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dan gender berfungsi sebagai variabel moderating. Variabel kepuasan kerja diukur melalui kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan penyelia dan kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri. sedangkan variabel komitmen organisasi diukur melalui enam dimensi yaitu: perasaan menjadi bagian dari organisasi, kebanggaan terhadap organisasi, kepedulian terhadap organisasi, hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi, kepercayaan yang kuat terhadap nilai-nilai organisasi, dan kemauan yang besar untuk berusaha bagi organisasi.

Apabila seseorang merasa telah terpenuhinya semua kebutuhan dan keinginannya oleh organisasi maka secara otomatis dengan penuh kesadaran mereka akan meningkatkan tingkat komitmen yang ada dalam dirinya, hal ini sesuai pendapat dari Luthan (1995) dan Ganzach (1998) yang menyatakan bahwa variabel yang positif terhadap kepuasan kerja yaitu tipe pekerjaan itu sendiri, gaji/bayaran, kesempatan dapat promosi, atasan mereka dan rekan kerja dapat terpenuhi maka komitmen terhadap organisasi akan timbul dengan baik, sehingga kepuasan akan berdampak terhadap komitmen organisasi.
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh kesimpulan sebagai berikut: pertama, Perilaku kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. Hal ini berarti semakin baik perilaku kepemimpinan ditunjukkan oleh atasan, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai. Kedua, Keadilan konpensasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. Hal ini berarti semakin pegawai merasakan konpesasi yang diterima itu adil, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai. Ketiga, Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) Pratama Manado. Hal ini berarti semakin pegawai merasakan kepuasan dalam bekerja, maka akan semakin tinggi pula komitmen organisasi ditunjukkan oleh pegawai. Keempat, Variabel Kepuasan Kerja merupakan variabel yang paling tinggi kontribusinya terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian Kepuasan Kerja adalah variabel yang dominan pengaruhnya terhadap Komitmen Organisasi (Y).


Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan penelitian maka saran yang dapat diberikan adalah: pertama, Bagi pihak manajemen organisasi agar selalu berupaya untuk menciptakan kondisi dan lingkungan kerja yang dapat memuaskan para pegawai, berupaya memberikan kompensasi yang memadai, serta dapat memotivasi para pegawai melalui faktor internal dan eksternal. Kedua, Bagi pihak manajemen organisasi diharapkan dapat meningkatkan komitmen organisasi pegawainya agar pegawai memiliki kesetiaan pada organisasi, dapat menyesuaikan diri dengan dan mendukung organisasi serta mau berkorban demi organisasi,agar tujuan organisasi dapat tercapai. Dan ketiga, Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk : a. Memilih subjek penelitian dengan karakteristik yang berbeda. b. Memperhatikan variabel variabel lain yang berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
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