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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan Leader Member Exchange Dan Kepuasan Kerja Dengan Komitmen
Organisasi Pada Tenaga Pendidik Sekolah Polisi Negara Kepolisian Daerah Sumatera Utara. Penelitian dilakukan
terhadap 75 orang tenaga pendidik. Pengumpulan data adalah metode skala, yaitu skala Leader Member Exchange,
skala kepuasan kerja dan skala komitmen organisasi. Sebelum skala digunakan dilakukan ujicoba skala terhadap 40
orang tenaga pendidik PNS/sipil. Data dianalisis menggunakan Regresi Berganda. Hasil penelitian menunjukkan;
Ada hubungan yang sangat signifikan antara leader member exchange dan kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini dinyatakan diterima. Kedua variabel dalam penelitian ini, yakni leader member exchange dan kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasi adalah memberikan kontribusi sebesar 84,8% terhadap tinggi rendahnya komitmen
organisasi. Secara terpisah, leader member exchange memberikan kontribusi sebesar 66,9% terhadap tinggi
rendahnya komitmen organisasi, sementara kepuasan kerja memberikan kontribusi sebesar 83,3% terhadap tinggi
rendahnya komitmen organisasi. Total sumbangan kedua variabel bebas terhadap variabel terikat adalah sebesar
84,8%. Berarti masih terdapat 15,2% pengaruh dari variabel lain terhadap komitmen organisasi, diantaranya adalah
faktor personal atau individual diantaranya kualitas kehidupan kerja, faktor organisasional berupa iklim organisasi,
dan faktor non organisasional.
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Abstract

This study aims to see the relationship between Leader Member Exchange and Job Satisfaction with Organizational
Commitment to North Sumatra Police State Police School Educators. The study was conducted on 75 educators. Data
collection is a scale method, namely the Leader Member Exchange scale, the scale of job satisfaction and the scale of
organizational commitment. Before the scale was used, a scale trial was carried out on 40 civil servants / civil servants.
Data were analyzed using Multiple Regression. The results showed; There is a very significant relationship between
leader member exchange and job satisfaction with organizational commitment. Based on the results of this study, it can
be stated that the hypothesis proposed in this study is accepted. The two variables in this study, namely leader member
exchange and job satisfaction on organizational commitment, contributed 84.8% to the level of organizational
commitment. Separately, the leader member exchange contributed 66.9% to the level of organizational commitment,
while job satisfaction contributed 83.3% to the level of organizational commitment. The total contribution of the two
independent variables to the dependent variable was 84.8%. This means that there are still 15.2% of the influence of
other variables on organizational commitment, including personal or individual factors including quality of work life,
organizational factors in the form of organizational climate, and non-organizational factors.
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PENDAHULUAN

Dalam menciptakan seorang anggota kepolisian yang berkomitmen tinggi,
professional dan berintelektual sesuai dengan tugas dan fungsi Kepolisian sebagaimana
diamanatkan dalam UUD 1945 Pasal 30 ayat (4) dan UU Nomor 2 Tahun 2002 tentang
Kepolisian Negara Republik Indonesia Pasal 13 ayat (1, 2, dan 3), yaitu “Memelihara
keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum, dan memberikan
perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat, maka dibukalah wadah
pembekalan bagi anggota-anggota Kepolisian Republik Indonesia yang salah satunya
adalah Sekolah Polisi Negara (SPN).

Sekolah Polisi Negara adalah Lembaga Pendidikan Kepolisian (Lemdikpol) yang
bergerak dibawah tanggung jawab Polda masing-masing Provinsi, Sekolah Polisi Negara
ini bertujuan untuk mendidik dan melatih para siswa-siswa calon anggota Polisi yang
dinyatakan lulus setelah melewati berbagai tes yang dilaksanakan sesuai dengan
pendidikan yang akan diikuti.

Proses belajar mengajar pada Pendidikan Pembentukan (Diktuk) Bintara Polri
diajarkan oleh Tenaga Pendidik (Gadik) dan Instruktur menggunakan komunikasi
instruksional. Tenaga Pendidik (Gadik) merupakan pengajar yang bertanggung jawab
dalam pemberian pembelajaran untuk mata pelajaran Pendidikan Pembentukan (Diktuk)
Bintara Polri, sedangkan Instruktur sama dengan Tenaga Pendidik (Gadik) akan tetapi
Instruktur bertanggung jawab pada proses pembelajaran di lapangan.

Sumber daya manusia merupakan asset yang paling berharga bagi kelangsungan
hidup perguruan tinggi. Salah satu asset yang paling berharga adalah tenaga dosen di
perguruan tinggi. Untuk meningkatkan kinerja dosen tentunya tidak terlepas dari
komitmen dosen terhadap lembaga atau organisasi tempat mereka bekerja. (Luthans,
Coaul & Dowd, 1985 dalam Gibson et al., 1996).

Komitmen dalam organisasi melibatkan tiga sikap : (1) identifikasi tujuan organisasi,
(2) keterlibatan dalam tugas-tugas organisasi, dan (3) loyalitas terhadap organisasi
(Mowday, Porter & Steers, 1982, dalam Gibson et al., 1996). Hasil penelitian telah
menunjukkan bahwa tidak adanya komitmen dapat mengurangi efektivitas organisasi
(Buchanan, 1975, dalam Gibson et al., 1996).

Menurut pengertiannya, komitmen organisasi adalah: Keinginan yang kuat untuk
menjadi sebuah anggota organisasi yang dipandang istimewa. Keinginan yang tinggi untuk
menekuni pekerjaan demi kepentingan organisasi. Secara terbatas, meyakini dan
menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi (Mowday, Porter & Steers, 1982, Mowday,
Steers & Porter, 1979, dalam Luthans, 2002)

Menurut Porter (Mowday et al. 1982 dalam Robbins, 2011), komitmen organisasi
adalah kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan
keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi. Hal ini dapat ditandai dengan tiga hal,
yaitu : a) Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, b) Kesiapan dan
kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama organisasi, dan
c).Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan didalam organisasi (menjadi bagian
dari organisasi).
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Terdapat tiga faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi, yaitu (Allen dan
Meyer, 1997): (1). Karakteristik pribadi individu; Karakteristik pribadi terbagi kedalam
dua variabel, yaitu variabel demografis dan variabel disposisional. Variabel demografis
mencakup gender, usia, status pernikahan, tingkat pendidikan, dan lamanya seseorang
bekerja pada suatu organisasi. Sedangkan variabel disposisional mencakup kepribadian
dan nilai yang dimiliki anggota organisasi. Variabel disposisional seperti kepuasan kerja,
kualitas kehidupan kerja memiliki hubungan yang lebih kuat dengan komitmen
berorganisasi, karena adanya perbedaan pengalaman masing-masing anggota dalam
organisasi tersebut. (2). Karakteristik organisasi; Yang termasuk dalam karakteristik
organisasi itu sendiri yaitu: struktur organisasi, desain kebijaksanaan dalam organisasi
dan bagaimana kebijaksanaan organisasi tersebut disosialisasikan. (3). Pengalaman
organisasi; Sedangkan pengalaman berorganisasi tercakup ke dalam kepuasan dan
motivasi anggota organisasi selama berada dalam organisasi, perannya dalam organisasi
tersebut, dan hubungan antara anggota organisasi dengan supervisor atau pimpinannya
(Leader Member Excange/LMX).

Dari ketiga faktor di atas, peneliti tertarik untuk melihat hubungan faktor Leader
Member Excange/LMX dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi para Gadik di
SPN Hinai Polda SUMUT. Davis, (2005), mengemukakan bahwa komitmen organisasi
merupakan suatu kondisi psikologis yang menandai hubungan antara karyawan dengan
organisasinya. Komitmen organisasi adalah loyalitas karyawan terhadap organisasi
melalui penerimaan sasaran, nilai-nilai organisasi, kesediaan atau kemauan untuk
berusaha menjadi bagian dari organisasi, serta berkeinginan untuk bertahan di dalam
organisasi. Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan dimana karyawan memihak
dan peduli kepada organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara
keanggotaannya dalam organisasi itu. (Turnip, & Dwina, 2012; Zulhafni & Suryani., 2011;
Tobing, & Cut.,, 2011; Sarinah & Azhar., 2010; Sunarto & Rahmi. 2010; Delviyandri &
Azhar., 2010)

Bentuk keterpihakan dan kepedulian karyawan tersebut dapat dilakukan dengan
berbagai cara, seperti terlibat dalam kegiatan organisasi, berkurangnya membuang-buang
waktu dalam bekerja dan meninggalkan lingkungan kerja (Baihaqi, 2010).

Menurut Gesterner dan Day (1975) dalam Truckenbrodt Y.B. (2014). mengatakan
teori leader member exchange (LMX) berkaitan dengan sifat antara pemimpin dan
bawahan, bentuk dalil dasar, teori ini adalah hubungan antara pemimpin dan bawahan
yang terlibat dalam proses-proses perundingan bersama dan akhirnya mereka
menentukan peran yang harus diisi oleh masing-masing pihak dan terus berhubungan
antara satu dengan yang lain.

Suryanto (2005) dalam Wibowo, dkk (2013) kualitas hubungan atasan bawahan
sangat penting, dikarenakan hal itu akan menimbulkan komitmen karyawan terhadap
organisasi. Selain itu kualitas hubungan atasan bawahan yang baik meningkatkan
kerjasama tim yang berdampak pada efektivitas perusahaan. Oleh karenanya penting
untuk mengenali lebih jauh terhadap faktor-faktor yang mengungkapkan hubungan
atasan-bawahan merupakan langkah penting jika ingin meningkatkan komitmen
organisasi.
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Miner (1988) bahwa interaksi atasan bawahan yang berkualitas tinggi akan
memberikan dampak seperti meningkatnya kepuasan kerja, yang akan meningkatkan
komitmen organisasi dan produktifitas serta kinerja karyawan. Riggio (1990) menyatakan
bahwa apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan akan
berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan merasakan
atasannya banyak memberikan dukungan dan motivasi. Hal ini meningkatkan rasa
percaya dan hormat bawahan pada atasannya sehingga mereka termotivasi melakukan
“lebih dari” yang diharapkan oleh atasan mereka (Damanik, et al., 2018; Haryati, et al,,
2014; Salianto & Rahmi, 2014; Harimurti, & Emmy, 2014; Nazmah et al., 2013).

Dari uraian di atas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul
Hubungan Leader Member Exchange Dan Kepuasan Kerja Dengan Komitmen Organisasi
Tenaga Pendidik Di SPN Hinai Polda SUMUT.

METODE PENELITIAN
Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif.

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh tenaga pendidik SPN Medan yang berjumpah

150 orang dengan menggunakan metode random sampling. Sampel yang digunakan

berjumlah 75 orang tenaga pendidik. Alat pengukuran atau instrumen dalam penelitian

ini ada tiga yaitu:

1. Skala Komitmen Orgnanisasi; Skala komitmen organisasi di susun berdasarkan konsep
teori dimensi komitmen organisasi menurut teori Allen & Meyer, (1997) yaitu 1.
Affective commitment (Komitmen Afektif), 2. Continuance commitment (Komitmen
keberlanjutan dan 3. Normative commitment (Komitmen Normatif)

2. Skala Skala Leader Member Exchange (LMX) disusun berdasarkan dimensi-dimensi
LMX menurut Liden dan Maslyn (dalam Munisa, 2016) yaitu Affection (Afeksi),
dukungan dan kepercayaan anggota, Contribution (Kontribusi), dan Professional
Respect (penghormatan professional).

a. Affection (afeksi): Yaitu saling mempengaruhi satu sama lain antara atasan dan
bawahan berdasarkan pada daya tarik interpersonal, tidak hanya dari nilai
professional pekerja. Afeksi juga merupakan wujud penggambaran dari adanya
kenyamanan dan perasaan senang atau bahagia atas hadirnya orang lain.

b. Dukungan dan kepercayaan anggota: Yaitu mengacu pada ekspresi dari dukungan
yang umum diberikan untuk tercapainya tujuan dan sesuai dengan karakter
personal dari anggota lain pada hubungan LMX.

c. Contribution (kontribusi): Yaitu persepsi jumlah, arah, dan kualitas aktivitas yang
berorientasi pada tugas di tingkat tertentu antara setiap anggota untuk mencapai
tujuan bersama dan menguntungkan (eksplisit atau implisit).

d. Professional Respect (penghormatan profesional) : Yaitu persepsi sejauh mana
setiap hubungan timbal balik telah memiliki dan membangun reputasi di dalam
atau diluar organisasi, sehingga menjadi unggul di bidang kerjanya.Motivasi Kerja;
Skala motivasi kerja ini disusun berdasarkan aspek-aspek motivasi kerja yang
dikemukakan menggunakan aspek-aspek motivasi kerja yang dikemukakan oleh
Herzberg untuk mengungkap data tentang motivasi kerja yaitu a. Aspek ekstrinsik,
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terdiri gaji, pengawasan, hubungan antar pribadi, kebijaksanaan dan administrasi,
kondisi kerja, dan keamanan kerja. b. Aspek intrinsik, terdiri prestasi, penghargaan,
tanggung jawab, kemajuan, perkembangan, dan pekerjaan itu sendiri.

3. Skala Kepuasan kerja; Skala ini berisi aitem yang bertujuan untuk mengukur kepuasan
kerja karyawan. Skala terdiri dari aitem yang merupakan penjabaran dari tujuh aspek,
yaitu: pekerjaan itu sendiri, pembayaran, promosi, kondisi kerja, supervisi, rekan
kerja, perusahaan dan manajemen

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji normalitas sebaran dianalisis dengan menggunakan formula Kolmogrov Smirnov
Test. Hasil menunjukkan bahwa ketiga variabel yang dianalisis mengikuti sebaran normal.
Sebagai kriterianya apabila p > 0,050 maka sebarannya dinyatakan normal, sebaliknya
apabila p < 0,050 sebarannya dinyatakan tidak normal (Hadi dan Pamardingsih, 2000).

Berdasarkan analisis tersebut, maka diketahui bahwa data variabel motivasi kerja,
dukungan organisasi dan stres kerja, mengikuti sebaran normal, dimana diketahui hasil
analisis dinyatakan mengikuti sebaran normal. Rangkuman hasil perhitungan uji

normalitas sebaran dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 1 Rangkuman Hasil Perhitungan Uji Normalitas Sebaran

Variabel MEAN K-S SD Sig Ket
Leader member exchange 44,986 0,966 7,720 0,309 Normal
Kepuasan kerja 52,826 0,759 8,232 0,612 Normal
Komitmen organisasi 43,813 0,688 6,835 0,731 Normal

Keterangan :

RERATA = Nilai rata-rata

K-S = Koefisien normalitas Kolmogorov-Smirnov

SD = Standar Deviasi

Sig = Signifikansi

Uji linieritas hubungan dimaksudkan untuk mengetahui derajat hubungan variabel
bebas dengan variabel terikat. Sebagai kriterianya apabila p < 0,050 maka dinyatakan
mempunyai derajat hubungan yang linier (Hadi dan Pamardiningsih, 2000).

Tabel 2.

Rangkuman Hasil Perhitungan Uji Linieritas
Korelasional F Sig Keterangan
X1-Y 147,451 0,000 Linier
X2-Y 363,263 0,000 Linier

Berdasarkan hasil analisis yang menggunakan Analisis Regresi 2 Prediktor, diketahui
bahwa:

a. Terdapat hubungan yang sangat signifikan antara leader member exchange dengan
komitmen organisasi. Hasil ini ditunjukkan dengan Pearson Correlation 0,818 sig.
0,000. Ini menandakan bahwa semakin baik leader member exchange, maka semakin
tinggi komitmen organisasi. Sebaliknya semakin buruk leader member exchange maka
semakin rendah komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat
dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dinyatakan diterima

b. Terdapat hubungan yang sangat signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi. Hasil ini ditunjukkan dengan Pearson Correlation 0,913 sig. 0,000. Ini
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menandakan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi komitmen
organisasi. Sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja, maka semakin rendah
komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat dinyatakan bahwa
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dinyatakan diterima
c. Terdapat hubungan yang sangat signifikan antara leader member exchange dan
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Hasil ini ditunjukkan dengan koefisien R
= 0,921 sig; 0,000. Ini menandakan bahwa semakin baik leader member exchange dan
semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi komitmen organisasi. Sebaliknya
semakin buruk leader member exchange dan semakin rendah kekpuasan kerja, maka
semakin rendah komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat
dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dinyatakan diterima.
Tabel. 3 Rangkuman Hasil Perhitungan Analisis Regresi

Model Sum of Squares db Mean Square F Sig
Regresi  2933,403 2 1466,702 201,538 0,000
Residu 523,984 72 7,278 == ==
TOTAL 3457,387 74 == == ==

Keterangan:

Sum of Squares = Jumlah Kuadrat

db = Derajat Kebebasan

Mean Square = Nilai rata-rata Kuadrat

F = Koefisien hubungan

Sig = Signifikansi

Kemudian dari perhitungan Analisis Regresi, dapat diketahui bobot sumbangan dari
variabel leader member exchange dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
adalah sebesar 84,8%. Artinya kedua variabel (leader member exchange dan kepuasan
kerja) memberikan kontribusi sebesar 84,8% terhadap tinggi rendahnya komitmen
organisasi. Secara terpisah, leader member exchange memberikan kontribusi sebesar
66,9% terhadap tinggi rendahnya komitmen organisasi, sementara kepuasan kerja
memberikan kontribusi sebesar 83,3% terhadap tinggi rendahnya komitmen organisasi.
Berdasarkan hasil ini, diketahui bahwa total sumbangan kedua variabel bebas terhadap
variabel terikat adalah sebesar 84,8%. Berarti masih terdapat 15,2% pengaruh dari
variabel lain terhadap komitmen organisasi, dimana faktor-faktor lain tersebut dalam
penelitian ini tidak dilihat, diantaranya adalah faktor personal atau individual
diantaranya kepuasan kerja, kualitas kehidupan kerja, faktor organisasional berupa iklim
organisasi, dan faktor non organisasional.

Selanjutnya berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa terdapat hubungan positif
yang sangat signifikan antara leader member exchange dengan komitmen organisasi. Hasil
ini dapat dilihat dari koefisien korelasi rx1y = 0,818 ; sig < 0,010. Artinya semakin baik
leader member exchange, maka semakin tinggi komitmen organisasi. Sebaliknya semakin
buruk leader member exchange, maka semakin rendah komitmen organisasi. Dengan
demikian maka hipotesis yang diajukan dinyatakan diterima.

Selain itu diketahui bahwa terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi, dimana diperoleh koefisien korelasi rx2y =
0,817 ; sig < 0,010. Artinya semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi komitmen
organisasi. Sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja, maka semakin rendah komitmen
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organisasi kinerja. Berdasarkan hasil ini, maka hipotesis yang diajukan dinyatakan
diterima.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang sangat signifikan
antara leader member exchange dan kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Hasil
ini ditunjukkan dengan koefisien R=0,921; sig : 0,000. Ini menandakan bahwa semakin
baik leader member exchange dan semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi
komitmen organisasi. Sebaliknya semakin buruk leader member exchange dan semakin
rendah kekpuasan kerja, maka semakin rendah komitmen organisasi. Berdasarkan hasil
penelitian ini, maka dapat dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
dinyatakan diterima.

Penelitian ini juga sejalan dengan pendapat yang diajukan (Dansereu dalam Wayne
dan Green, at el 1997; Bauer dan Green, 1996) dimana hubungan yang berbeda-beda
antara atasan dan bawahan ini bisa dikategorikan ke dalam dua titik ekstrem hubungan,
yaitu hubungan dengan kualitas tinggi dan hubungan dengan kualitas rendah. Hubungan
dengan kualitas tinggi ditandai dengan kedekatan antara atasan dan bawahan, kedekatan
antara atasan dan bawahan sehingga hubungan ini bisa dikategorikan sebagai hubungan
in-group, sementara hubungan dengan kualitas rendah menandakan adanya jarak
tertentu sehingga bisa dikategorikan sebagai out-group. Kualitas hubungan atasan-
bawahan merupakan asas utama dalam usaha punca daripada komitmen organisasi.

Ivancevich (2007) mengungkapkan bahwa adanya kontak sosial dan komunikasi
yang baik antara atasan dan bawahan dalam suatu perusahaan atau organisasi akan
membangun komitmen organisasi yang baik. Kontak sosial dan komunikasi antara atasan
dan bawahan yang terjadi dengan intensitas yang sering, tentunya akan memberikan
dampak perasaan positif dari bawahan terhadap atasan.

Hasil penelitian ini mendukung pernyataan yang disampaikan Luthans (dalam
Wibowo dan Eddy, 2013) tingkat kualitas LMX yang tinggi, tenaga kerja akan merasa
kebutuhannya terhadap supervisi telah terpenuhi, karena mereka memperoleh perhatian
khusus dari pemimpinnya. Dalam diri mereka akan timbul rasa kenyamanan dan merasa
diterima dalam organisasi tersebut serta timbul rasa puas karena dengan gaji tinggi,
kenyamanan, promosi jabatan hasil dari kerja keras mereka yang nantinya mereka akan
bekerja dengan sepenuh hati demi mancapai tujuan organisasi. Dengan begitu, mereka
cenderung mempunyai komitmen tinggi dan keinginan kuat untuk tetap tinggal dan
menjadi anggota organisasi tersebut Leader Member Exchange (LMX) yaitu hubungan dua
arah yang dinamis antara pemimpin dan karyawan dimana pemimpin akan
memperlakukan karyawan secara berbeda sesuai dengan waktu dan kemampuan yang
dimiliki oleh atasan tersebut Graen dan Cashman (dalam Anggriawan 2012).

Selain leader member exchange, faktor kepuasan kerja juga memberikan andil
terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini sependapat dengan pernyataan yang
dikemukakan Mowday (dalam Jex, 2012) bahwa kepuasan kerja merupakan faktor yang
dapat menentukan komitmen organisasi. Ditinjau dari beberapa indikator seperti
kepuasan terhadap penghasilan, kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap
pekerjaan serta kepuasan akan supervisi dapat mempengaruhi komitmen organisasi
tenaga pendidik di sekolah. Demikian juga halnya yang dikemukakan Kackman dan Lawler
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(dalam Jex, 2012) apabila seorang tenaga pendidik sudah memiliki kepuasan kerja yang
tinggi, maka kestabilan komitmen organisasi yang ditinjau dari indikator loyalitas,
kontribusi, kesamaan tujuan serta tanggung jawab akan relatif stabil dan akan meningkat.
Tinggi rendahnya komitmen organisasi akan dipengaruhi kepuasan kerja.

Sejalan dengan penelitian adalah yang dilakukan Puspitawati & Riana (2014) yang
menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan anteseden komitmen organisasi dan
memiliki korelasi positif. Kepuasan kerja diukur dengan beban kerja, kenaikan jabatan,
pengawas, dan rekan kerja. Hasil penelitian tersebut menunjukkan kelima indikator
kepuasan kerja karyawan telah dilaksanakan dengan sempurna dan berkontribusi besar
dalam komitmen organisasi. Karyawan menilai baik manajer, rekan kerja maupun
kesempatan promosi karyawan semua berjalan dengan baik.

Menurut pengertiannya, komitmen organisasi adalah: Keinginan yang kuat untuk
menjadi sebuah anggota organisasi yang dipandang istimewa. Keinginan yang tinggi untuk
menekuni pekerjaan demi kepentingan organisasi. Secara terbatas, meyakini dan
menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi (Mowday, Porter & Steers, 1982, Mowday,
Steers & Porter, 1979, dalam Luthans, 2002)

Menurut Porter (Mowday et al. 1982 dalam Robbins, 2011), komitmen organisasi
adalah kekuatan yang bersifat relatif dari individu dalam mengidentifikasikan
keterlibatan dirinya kedalam bagian organisasi. Hal ini dapat ditandai dengan tiga hal,
yaitu : a) Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, b) Kesiapan dan
kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama organisasi, dan
c).Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan didalam organisasi (menjadi bagian
dari organisasi).

Terdapat tiga faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi, yaitu (Allen dan
Meyer, 1997): (1). Karakteristik pribadi individu; Karakteristik pribadi terbagi kedalam
dua variabel, yaitu variabel demografis dan variabel disposisional. Variabel demografis
mencakup gender, usia, status pernikahan, tingkat pendidikan, dan lamanya seseorang
bekerja pada suatu organisasi. Sedangkan variabel disposisional mencakup kepribadian
dan nilai yang dimiliki anggota organisasi. Variabel disposisional seperti kepuasan kerija,
kualitas kehidupan kerja memiliki hubungan yang lebih kuat dengan komitmen
berorganisasi, karena adanya perbedaan pengalaman masing-masing anggota dalam
organisasi tersebut. (2). Karakteristik organisasi ; Yang termasuk dalam karakteristik
organisasi itu sendiri yaitu: struktur organisasi, desain kebijaksanaan dalam organisasi
dan bagaimana kebijaksanaan organisasi tersebut disosialisasikan. (3). Pengalaman
organisasi ; Sedangkan pengalaman berorganisasi tercakup ke dalam kepuasan dan
motivasi anggota organisasi selama berada dalam organisasi, perannya dalam organisasi
tersebut, dan hubungan antara anggota organisasi dengan supervisor atau pimpinannya
(Leader Member Excange/LMX).

Miner (1988) bahwa interaksi atasan bawahan yang berkualitas tinggi akan
memberikan dampak seperti meningkatnya kepuasan kerja, yang akan meningkatkan
komitmen organisasi dan produktifitas serta kinerja karyawan. Riggio (1990) menyatakan
bahwa apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang atasan akan
berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga bawahannya akan merasakan
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atasannya banyak memberikan dukungan dan motivasi. Hal ini meningkatkan rasa
percaya dan hormat bawahan pada atasannya sehingga mereka termotivasi melakukan
“lebih dari” yang diharapkan oleh atasan mereka.

Salah satu faktor yang dapat membuat karyawan berkomitmen terhadap organisasi
adalah adanya rasa nyaman dengan pekerjaannya adalah kepuasan karyawan akan
pekerjaannya. Menurut Hoppeck (dalam Riyanti, 2015), kondisi ini disebut sebagai
kepuasan kerja, yang didefinisikan sebagai penilaian dari pekerja yaitu seberapa jauh
pekerjaannya dirasakan dapat memuaskan kebutuhannya. Kemudian ditambahkan
bahwa kepuasan kerja didefinisikan sebagai perasaan seseorang terhadap pekerjaan,
dimana perasaan ini merupakan refleksi dari perilaku seseorang terhadap pekerjaannya.
Jika karyawan memiliki kepuasan dalam bekerja, karyawan akan cenderung berkomitmen
terhadap organisasi tempatnya bekerja.

Kemudian dari perhitungan Analisis Regresi, dapat diketahui bobot sumbangan dari
variabel leader member exchange dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
adalah sebesar 84,8%. Artinya kedua variabel (leader member exchange dan kepuasan
kerja) memberikan kontribusi sebesar 84,8% terhadap tinggi rendahnya komitmen
organisasi. Secara terpisah, leader member exchange memberikan kontribusi sebesar
66,9% terhadap tinggi rendahnya komitmen organisasi, sementara kepuasan kerja
memberikan kontribusi sebesar 83,3% terhadap tinggi rendahnya komitmen organisasi.
Berdasarkan hasil ini, diketahui bahwa total sumbangan kedua variabel bebas terhadap
variabel terikat adalah sebesar 84,8%. Berarti masih terdapat 15,2% pengaruh dari
variabel lain terhadap komitmen organisasi, dimana faktor-faktor lain tersebut dalam
penelitian ini tidak dilihat, diantaranya adalah faktor personal atau individual
diantaranya kepuasan kerja, kualitas kehidupan kerja, faktor organisasional berupa iklim
organisasi, dan faktor non organisasional.

Hasil lain yang diperoleh dari penelitian ini, yakni subjek penelitian ini menyatakan
leader member exchange cenderung buruk, karena mean hipotetik < mean hipotetik
namun selisihnya tidak melebih SD. Kepuasan kerja dinyatakan cenderung baik karena
mean empirik hampir sama besarnya dengan mean hipotetik. Sementara komitmen
organisasi dinyatakan cenderung rendah, sebab mean empirik < mean hipotetik meskipun
selisih keduanya tidak melebih SD sebesar 6,835.

SIMPULAN

Terdapat hubungan yang sangat signifikan antara leader member exchange dan
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Hasil ini ditunjukkan dengan koefisien
R=0,921 ; sig; 0,000. Ini menandakan bahwa semakin baik leader member exchange dan
semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi komitmen organisasi. Sebaliknya
semakin buruk leader member exchange dan semakin rendah kekpuasan kerja, maka
semakin rendah komitmen organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat
dinyatakan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini dinyatakan diterima.

Kedua variabel dalam penelitian ini, yakni leader member exchange dan kepuasan
kerja terhadap komitmen organisasi adalah sebesar 84,8%. Artinya kedua variabel (leader
member exchange dan kepuasan kerja) memberikan kontribusi sebesar 84,8% terhadap
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tinggi rendahnya komitmen organisasi. Secara terpisah, leader member exchange
memberikan kontribusi sebesar 66,9% terhadap tinggi rendahnya komitmen organisasi,
sementara kepuasan kerja memberikan kontribusi sebesar 83,3% terhadap tinggi
rendahnya komitmen organisasi. Berdasarkan hasil ini, diketahui bahwa total sumbangan
kedua variabel bebas terhadap variabel terikat adalah sebesar 84,8%. Berarti masih
terdapat 15,2% pengaruh dari variabel lain terhadap komitmen organisasi, dimana faktor-
faktor lain tersebut dalam penelitian ini tidak dilihat, diantaranya adalah faktor personal
atau individual diantaranya kepuasan Kkerja, kualitas kehidupan kerja, faktor
organisasional berupa iklim organisasi, dan faktor non organisasional.

Subjek penelitian ini menyatakan bahwa leader member exchange cenderung buruk,
karena mean hipotetik < mean hipotetik namun selisihnya tidak melebih SD. Kepuasan
kerja dinyatakan cenderung baik karena mean empirik hampir sama besarnya dengan
mean hipotetik. Sementara komitmen organisasi dinyatakan cenderung rendah, sebab
mean empirik < mean hipotetik meskiupun selisih keduanya tidak melebih SD sebesar
6,835.
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