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ABSTRAK 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan 

komunikasi terhadap komitmen kerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening pada karyawan LazisMu Kebumen. Responden pada penelitian ini 

adalah karyawan LazisMu Kebumen yang berjumlah 40 orang. Penelitian ini 

menggunakan metode analisis deskriptif dan statistika dengan bantuan program 

SPSS 22. Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas 

uji reliabilitas dan uji mediasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen kerja. Komunikasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen kerja. Kepuasan kerja tidak 

memediasi hubungan antara motivasi kerja dan komitmen kerja. Kepuasan kerja 

tidak memediasi hubungan antara komunikasi dan komitmen kerja pada karyawan 

LazisMu Kebumen. 

 

 

Kata kunci: motivasi kerja, komunikasi, kepuasan kerja, komitmen kerja 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this study was to analyze the effect of work motivation and 

communication on work commitment and job satisfaction as an intervening 

variable for LazisMu Kebumen employees. Respondents in this study were 40 

employees of LazisMu Kebumen. This study used descriptive and statistical analysis 

methods with the help of the SPSS 22 program. The statistical analysis used in this 

study was the validity test of the reliability test and the mediation test. The results 

of this study indicate that work motivation influences job satisfaction and work 

commitment. Communication affects job satisfaction and work commitment. Job 

satisfaction not mediates the relationship between work motivation and work 

commitment. Job satisfaction not mediates the relationship between communication 

and work commitment among LazisMu Kebumen employees. 

 

 

Keywords: work motivation, communication, job satisfaction, work commitment 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Sumber daya manusia merupakan penggerak utama jalanya suatu 

organisasi. Tujuan organisasi akan tercapai jika sumber daya manusia yang di 

miliki organisasi berkualitas dan unggul. Salah satu bukti sumber daya manusia 

merupakan faktor penting sebagai penggerak organisasi yaitu pada LazisMU 

Kebumen. Lazismu adalah lembaga zakat tingkat nasional yang berkhidmat 

dalam pemberdayaan masyarakat melalui pendayagunaan secara produktif 

dana zakat, infaq, wakaf dan dana kedermawanan lainnya baik dari 

perseorangan, lembaga, perusahaan dan instansi lainnya. 

Sumber daya manusia yang unggul dan berkualitas sangat dibutuhkan 

oleh LazisMu sebagai Lembaga Amil Zakat Nasional ditingkat Daerah 

Kabupaten Kebumen dibawah LazisMu Pusat milik pimpinan Pusat 

Muhammadiyah yang saat ini sedang giat-giatnya melaksanakan program 

berkelanjutan serta berkesinambungan di tengah pandemi Covid 19. Program 

yang dilakukan saat ini seperti sedekah daging, layarkan kebahagian, Indonesia 

siaga. Keterlibatan karyawan terhadap organisasi sangat dibutuhkan hal ini 

berkaitan dengan pemaknaan anggota organisasi terhadap pekerjaannya dan 

bagaimana individu melaksanakan tugasnya di dalam suatu organisasi. 

Komitmen seorang karyawan dalam bekerja akan berguna untuk 

pencapaian hasil kerja dan kualitas kerja individu dalam organisasi. Tanpa 

adanya komitmen kerja seorang karyawan, maka setiap seseorang yang ada 
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dalam organisasi akan berjalan sesuai dengan keinginannya masing-masing 

tanpa mempedulikan organisasi yang menaunginya. Komitmen kerja karyawan 

bukanlah hal yang terjadi secara sepihak. Perlu adanya kontribusi dari elemen 

lain yang membuat komitmen itu tinggi maupun rendah. Organisasi dan 

karyawan merupakan elemen yang bersama-sama perlu bekerja untuk 

menciptakan komitmen kerja karyawan yang tinggi. 

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan menemukan adanya perilaku 

karyawan terkait komitmen kerja yang masih dalam kategori rendah. Hal ini 

ditunjukkan dengan rendahnya usaha untuk menyelesaikan tugas yang belum 

tepat waktu dan tidak berusaha sebaik mungkin untuk diselesaikan demi turut 

memajukan kinerja organisasi. Perlu adanya perhatian terkait komitmen kerja 

yang dimiliki karyawan, karena apabila dibiarkan tentu akan berdampak pada 

motivasi kerja karyawan itu sendiri. Jika motivasi kerja karyawan tinggi maka 

akan membuat komitmen kerja karyawan juga akan semakin tinggi. 

Motivasi kerja dijelaskan sebagai dorongan untuk melakukan suatu 

aktivitas tertentu, dalam hal ini yaitu dorongan untuk bekerja dan mencapai 

hasil kerja yang maksimal. Perilaku pekerja yang menunjukkan semangat kerja 

dapat membuat karyawan bekerja secara maksimal. Berdasarkan hasil 

observasi yang dilakukan menunjukkan motivasi kerja masih dalam kategori 

rendah di tandai dengan rendahnya kedisplinan dan mengikuti peraturan kerja. 

Motivasi merupakan hal yang mendorong, mendukung perilaku seseorang 

untuk melakukan suatu tindakan karena adanya kemauan dan kesediaan 

bekerja. 
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Faktor motivator merupakan faktor-faktor yang membuat para karyawan 

menjadi produktif dan memberi mereka banyak kepuasan. Faktor faktor 

tersebut berkaitan dengan kadar pekerjaan yang dapat menyebabkan 

ketidakpuasan apabila tidak ada, tetapi yang tidak selalu memotivasi para 

karyawan bila ditingkatkan. Komunikasi yang baik dengan rekan kerja maupun 

dengan atasan tentu akan menjadi salah satu motivasi bagi karyawan. 

Komunikasi merupakan salah satu kegiatan yang dilakukan untuk menciptakan 

hubungan antara atasan dengan bawahan. Komunikasi yang berlangsung 

tersebut harus mudah di mengerti dengan benar dan tepat sasaran oleh atasan 

maupun bawahan, dengan menggunakan komunikasi tertulis, komunikasi lisan 

dan komunikasi non verbal. 

Berdasarkan hasil observasi langsung kepada atasan dan kemudian 

karyawanpun membenarkan bahwasanya penyebab rendahnya kepuasan kerja 

disebabkan oleh masalah komunikasi yang belum stabil, walaupun sudah 

terlihat adanya peningkatan namun komunikasi belum efektif, seperti belum 

terjalinnya komunikasi yang baik antara pimpinan dan bawahan, berdampak 

pada kesalahpahaman dalam pekerjaan, masih kurangnnya keterbukaan antara 

pimpinan dan bawahan, sehingga bawahan kurang percaya diri untuk 

memberikan saran/pendapat kepada pimpinan. Kesalahpahaman komunikasi 

dalam perusahaan dapat berakibat terhadap hasil produksi yang tidak sesuai. 

Suatu organisasi kadangkala memilih beberapa anggota atau karyawan 

yang tidak puas atau mengeluh. Ketidakpuasan yang disebabkan karena 

masalah kompensasi yang tidak sesuai, masalah lingkungan kerja kurang 
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kondusif serta fasilitas atau sarana kerja yang tidak memadai, tidak adanya 

ruang lingkup promosi jabatan atau peningkatan karir, serta tidak terjalinnya 

komunikasi yang efektif, akan menyebabkan karyawan bereaksi dengan 

berbagai cara, antara lain bisa dengan menurunkan kinerjanya, mengabaikan 

peraturan perusahaan seperti sering absen, atau meninggalkan pekerjaannya. 

Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang, baik yang 

bersifat positif maupun negatif tentang pekerjaannya. Adapun inti dari 

kepuasan kerja karyawan dalam suatu perusahaan adalah karyawan diberikan 

kesempatan untuk maju dengan kata lain kesempatan untuk mendapatkan 

pengalaman dan kemampuan untuk bekerja, keamanan kerja, pemberian gaji 

yang sesuai, kondisi kerja yang stabil, dan komunikasi yang efektif. 

Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka penulis melakukan 

penelitian tentang "Pengaruh Motivasi Kerja dan Komunikasi Terhadap 

Komitmen Kerja dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening (Studi 

pada Karyawan LazisMu Kebumen)." 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Karyawan di LazisMU Kebumen selalu memperhatikan kepuasan kerja 

karyawan. maka karyawan pun akan bekerja dengan senang hati, lebih 

mencintai pekerjaannya, dan memiliki semangat kerja yang tinggi serta tidak 

merasa terpaksa dalam melaksanakan tugasnya. Kepuasan kerja karyawan di 

LazismMU Kebumen tentu saja tidak terlepas dari faktor- faktor yang 

mempengaruhinya, diantaranya yaitu karyawaan mendapat kesempatan untuk 

mengungkapkan pendapat dan saran atas kebijakan yangdi tetapkan 

kantor, 
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adanya hubungan baik yang terjalin antara karyawan dengan rekan kerja dan 

atasan, serta pimpinan di LazismMU Kebumen maumemberi contoh untuk 

melakukan sesuatu yang benar sesuai etika. 

Rumusan masalah penelitian ini mengukur kepuasan kerja yang 

diukur dengan motivasi, komunikasi dan komitmen kerja pada karyawan 

LazisMU, Berdasarkan hal itu maka pertanyaan penelitian antara lain: 

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan LazisMu Kebumen? 

2. Apakah komunikasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan 

LazisMu Kebumen? 

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja pada 

karyawan LazisMu Kebumen? 

4. Apakah komunikasi berpengaruh terhadap komitmen kerja pada karyawan 

LazisMu Kebumen? 

5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja pada 

karyawan LazisMu Kebumen? 

6. Apakah kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi kerja dan 

komitmen kerja pada karyawan LazisMu Kebumen? 

7. Apakah kepuasan kerja memediasi hubungan antara komunikasi dan 

komitmen kerja pada karyawan LazisMu Kebumen? 
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1.3 Batasan Masalah 

 

Batasan penelitian bertujuan agar penelitian ini terhindar dari pembahasan 

yang terlalu luas dan mengarah pada tujuan penelitian yang telah ditetapkan. 

Adapun batasan-batasan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian ini dilakukan di LazisMu Kebumen dengan responden penelitian 

ini adalah karyawan LazisMu Kebumen. 

2. Fenomena dalam penelitian ini membahas tentang motivasi, komunikasi, 

komitmen kerja dan kepuasan kerja 

3. Guna menghindari meluasnya bahasan, maka variabel dalam penelitian 

akan dibatasi sebagai berikut. 

a. Motivasi kerja 

 

Motivasi kerja dijelaskan sebagai proses psikologis yang menyebabkan 

timbulnya tindakan, memilih arah dan terus menerus untuk mencapai 

tujuan (Terry, 2016). Indikator motivasi kerja menurut Mangkunegara 

(2009) adalah: 

1) Tanggung jawab 

 

2) Prestasi kerja 

 

3) Peluang untuk maju 

 

4) Pengakuan atas kinerja 

 

5) Pekerjaan yang menantang 

 

b. Komunikasi 

 

Komunikasi organisasi adalah sebuah proses penciptaan serta saling 

menukar pesan dalam satu jaringan hubungan yang bergantung oleh 
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satu sama lain untuk mengatasi lingkungan tidak pasti atau lingkungan 

yang berubah-ubah (Goldhaber, 1986). Indikator komunikasi 

organisasi dalam penelitian ini menurut Sutardji (2016) adalah: 

1) Pemahaman 

 

2) Kesenangan 

 

3) Pengaruh pada sikap 

 

4) Hubungan yang makin baik 

 

5) Tindakan 

 

c. Komitmen kerja 

 

Komitmen kerja dijelaskan sebagai seorang karyawan yang memihak 

organisasi tertentu, serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi (Robbins dan 

Judge, 2008). Indikator komitmen kerja menurut Richard et al., (2005) 

adalah: 

1) Kepercayaan dan dukungan pada nilai organisasi yang tinggi 

 

2) Keinginan berusaha sungguh-sungguh atas nama organisasi 

 

3) Hasrat untuk memelihara keanggotaan organisasi 

 

4) Keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota 

 

5) Kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 

organisasi 

6) Kepercayaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi 
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d. Kepuasan kerja 

 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 

positif yang dihasilkan dari penilaian atau pengalaman kerja seseorang 

(Locke, 1976). Indikator kepuasan kerja menurut Spector (1985) 

adalah: 

1) Upah 

 

2) Promosi 

 

3) Supervisi 

 

4) Tunjangan tambahan 

 

5) Penghargaan 

 

6) Prosedur dan peraturan kerja 

 

7) Rekan kerja 

 

8) Jenis pekerjaan 

 

9) Komunikasi 

 

1.4 Tujuan Penelitian 

 

Tujuan dalam penelitian ini berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan 

adalah untuk: 

1. Mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan LazisMu Kebumen 

2. Mengetahui pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan LazisMu Kebumen 

3. Mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja pada 

karyawan LazisMu Kebumen 
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4. Mengetahui pengaruh komunikasi terhadap komitmen kerja pada 

karyawan LazisMu Kebumen 

5. Mengetahui pengaruh komunikasi terhadap komitmen kerja pada 

karyawan LazisMu Kebumen 

6. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja dalam memediasi hubungan antara 

motivasi kerja dan komitmen kerja pada karyawan LazisMu Kebumen 

7. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja dalam memediasi hubungan antara 

komunikasi dan komitmen kerja pada karyawan LazisMu Kebumen 

1.5 Manfaat Penelitian 

 

Penelitian ini diharapkan akan memperoleh manfaat baik secara teoritis 

maupun praktis. Adapun manfaatnya adalah: 

1. Manfaat Teoritis 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi penelitian 

selanjutnya dibidang sumber daya manusia khususnya dalam motivasi 

kerja, komunikasi, kepuasan kerja dan komitmen kerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

 

a. Memberikan gambaran bagi perusahaan mengenai sejauh mana 

motivasi kerja, komunikasi, kepuasan kerja dan komitmen kerja 

karyawan LazisMu Kebumen. 

b. Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi serta masukan bagi 

LazisMu Kebumen untuk meningkatkan aspek sumber daya manusia 

yang bisa menciptakan dan memahami arti komitmen kerja bagi 
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karyawan dan meningkatkan produktifitas kerja karyawan demi 

tercapainya tujuan LazisMu Kebumen. 



 

 

 

 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Landasan Teori 

 

2.1.1 Motivasi Kerja 

 

1. Pengertian Motivasi Kerja 

 

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan 

atau pemberian daya penggerak yangmenciptakan kegairahan kerja 

seseorang agar seseorang mau bekerjasama, bekerja efektif, dan 

terintegrasi dengan segala daya upayanyauntuk mencapai kepuasan 

(Hasibuan, 2015). Motivasi kerja dijelaskan sebagai proses 

psikologis yang menyebabkan timbulnya tindakan, memilih arah 

dan terus menerus untuk mencapai tujuan (Terry, 2016). Motivasi 

kerja merupakan kekuatan energi yang berasal dari dalam maupun 

luar individu untuk membentuk perilaku yang terikat dengan 

pekerjaan (Craig, 2008). 

Motivasi kerja adalah faktor yang mendorong seseorang 

untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi 

sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku 

seseorang (Sutrisno, 2019). Motivasi kerja menurut Yusuf (2015) 

adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. 
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2. Aspek-Aspek Motivasi Kerja 

 

Aspek-aspek motivasi kerja menurut Anoraga (2014) adalah: 

 

a. Adanya kedisiplinan dari karyawan 

 

Sikap, tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk 

melakukan aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan pola- 

pola tertentu, keputusan-keputusan, peraturan-peraturan dan 

norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui bersama baik 

secara tulis maupun lisan antara karyawan dengan perusahaan, 

serta sanggup menerima sanksi bila melanggarperaturan, tugas 

dan wewenang yang diberikan. 

b. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi 

 

Membuat hasil kerja dari kombinasi ide-ide atau gambaran, 

disusun secara lebih teliti, atauinisiatif sendiri, bukan ditiru dan 

bersifat konstruktif sehingga membentuk suatu hasil atau produk 

yang mendukung pada kualitaskerja yang lebih baik. 

c. Kepercayaan diri 

 

Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadapkemampuan 

dirinya, memiliki kemandirian, dapat berfikir secara positif 

dalam menghadapi kenyataan yang terjadi serta bertanggung 

jawab atas keputusan yang diambil sehingga dapat 

menyelesaikan masalahnya dengan tenang. 
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d. Daya tahan terhadap tekanan 

 

Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak 

menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab 

adanya ketidakseimbangan antaratuntutan dan kemauan yang 

dimiliki, dan tekanan tersebut diselesaikan dengan cara 

tersendiri yang khas bagi masing-masingindividu. 

e. Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan 

 

Suatu kesadaran pada individu untuk melakukan kewajiban atau 

pekerjaan, diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, 

inisiatif yang besar dalam menghadapi kesulitan terhadap 

pekerjaan dan dorongan yang besar untuk berbuat dan 

menyesuaikan apa yang harus dan patut diselesaikan. 

3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menurut 

Winardi (2011) adalah: 

a. Faktor internal 

 

Faktor yang berasal dari dalam diri seorang karyawan. Faktor 

internal terdiri dari persepsi mengenai diri sendiri, harga diri, 

prestasi, harapan, kebutuhan, pembawaan individu, tingkat 

pendidikan, dan pengalaman masa lalu. 
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b. Faktor eksternal 

 

Faktor yang berasal dari luar diri karyawan. Faktor ini terdiridari 

lingkungan kerja, pemimpin dan gaya kepemimpinannya, 

tuntutan perkembangan organisasi dan dorongan dari atasan. 

4. Indikator Motivasi Kerja 

 

Indikator motivasi kerja menurut Mangkunegara (2009) adalah: 

 

a. Tanggung jawab, yaitu memiliki tanggungjawab pribadi yang 

tinggi terhadap pekerjaannya 

b. Prestasi kerja, yaitu melakukan suatu pekerjaan dengan sebaik- 

baiknya 

c. Peluang untuk maju, yaitu keinginan untuk mendapatkan upah 

yang adil sesuai dengan pekerjaan 

d. Pengakuan atas kinerja, yaitu keinginan untuk mendapatkan 

upah yang lebih tinggi dari biasanya 

e. Pekerjaan yang menantang, yaitu keinginan untuk belajar 

menguasai pekerjaan di bidangnya 

2.1.2 Komunikasi 

 

1. Pengertian Komunikasi 

 

Secara etimologis komunikasi berasal dari bahasa latin, yaitu 

cum, kata depan yang artinya dengan atau bersama dengan, dan kata 

units, kata bilangan yang berarti satu. Berdasarkan dua kata 

tersebut terbentuk kata benda communion, yang dalam bahasa 

inggris disebut dengan communion, yang berarti kebersamaan, 

persatuan, 
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persekutuan, gabungan, pergaulan, atau hubungan. Karena untuk 

melakukan communion, diperlukan usaha dan kerja. Kata 

communion dibuat kata kerja communicate, yang berarti membagi 

sesuatu dengan orang, memberitahukan sesuatu kepada seseorang 

atau banyak orang, bercakap-cakap bertukar pikiran, berhubungan, 

berteman (Nurjaman dan Umam, 2012:35). 

Komunikasi organisasi adalah sebuah proses penciptaan 

serta saling menukar pesan dalam satu jaringan hubungan yang 

bergantung oleh satu sama lain untuk mengatasi lingkungan tidak 

pasti atau lingkungan yang berubah-ubah (Goldhaber, 1986). 

Komunikasi organisasi adalah pengiriman dan penerimaan 

informasi dalam organisasi yang kompleks (Redding dan Saborn, 

1978; Muhammad, 2014). Menurut Katz dan Kahn (1978); 

Muhammad (2014) komunikasi organisasi merupakan arus 

informasi, pertukaran informasi dan pemindahan arti didalam suatu 

organisasi. Menurut Zelko dan Dance (1975); Muhammad (2014) 

komunikasi organisasi adalah arus informasi, pertukaran informasi 

dan pemindahan arti didalam suatu organisasi. 

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komunikasi 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi komunikasi menurut 

Muhammad (2009) adalah: 
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a. Keterbukaan, yaitu kurangnya sifat terbuka antara pimpinan dan 

karyawan akan menyebabkan pemblokan atau tidak mau 

menyampaikan pesan dangangguan pesan. 

b. Kepercayaan pada pesan tulisan, yaitu kebanyakan para 

pimpinan lebih peraya pada pesan tulisan yang menggunakan 

alat-alat elektronik dari pada pesan yang disampaikan seara lisan 

dengan tatap muka. Pimpinan lebih banyakmenyampaikan pesan 

berupa bulletin dan lain-lain sebagaipengganti kontak personal 

seara tatap muka dengan bawahan 

c. Pesan yang berlebihan, yaitu banyaknya pesan-pesan yang 

dikirimkan secara tertulis maka karyawan terbebani dengan 

memo-memo, buletin, surat-surat pengumuman, majalah dan 

pernyataan kebijaksanaan, sehingga banyak pesan yang harus 

dibaca oleh karyawan 

d. Timing, yaitu ketepatan waktu pengiriman pesan 

mempengaruhi komunikasi. Pimpinan hendaknya 

mempertimbangkan saat yang tepat bagi pengiriman pesan dan 

dampak yang potensial kepada tingkah laku karyawan. 

e. Penyaringan, yaitu pesan-pesan yang dikirimkan kepada 

bawahan tidaklah semuanya diterima mereka, tetapi mereka 

saring mana yang mereka perlukan. 
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3. Indikator Komunikasi 

 

Indikator komunikasi organisasi dalam penelitian ini menurut 

Sutardji (2016) adalah: 

a. Pemahaman, yaitu kemampuan memahami pesan secara cermat 

sebagaimana dimaksudkan oleh komunikator. Tujuan dari 

komunikasi adalah terjadinya pengertian bersama, dan untuk 

sampai pada tujuan itu, maka seorang komunikator maupun 

komunikan harus sama-sama saling mengerti fungsinya masing- 

masing. Komunikator mampu menyampaikan pesan sedangkan 

komunikan mampu menerima pesan yang disampaikan oleh 

komunikator. 

b. Kesenangan, yaitu apabila proses komunikasi itu selain berhasil 

menyampaikan informasi, juga dapat berlangsung dalam 

suasana yang menyenangkan kedua belah pihak. Suasana yang 

lebih rileksdan menyenangkan akan lebih enak untuk 

berinteraksi bila dibandingkan dengan suasana yang tegang. 

Karena komunikasi bersifat fleksibel. Dengan adanya suasana 

semacam itu, maka akantimbul kesan yang menarik. 

c. Pengaruh pada sikap, yaitu jika dengan berkomunikasi dengan 

orang lain, kemudian terjadi perubahan pada perilakunya, maka 

komunikasi yang terjadi adalah efektif, dan jika tidak ada 

perubahan pada sikap seseorang, maka komunikasi tersebut 

tidaklah efektif. 
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d. Hubungan yang makin baik, yaitu proses komunikasi yang 

efektif secara tidak sengaja meningkatkan kadar hubungan 

interpersonal. Seringkali jika orang telah memiliki persepsi 

yang sama, kemiripan karakter, cocok, dengan sendirinya 

hubungan akan terjadi dengan baik. 

e. Tindakan, yaitu komunikasi akan efektif jika kedua belah pihak 

setelah berkomunikasi terdapat adanya sebuah tindakan. 

2.1.3 Komitmen Kerja 

 

1. Pengertian Komitmen Kerja 

 

Komitmen kerja dijelaskan sebagai seorang karyawan yang 

memihak organisasi tertentu, serta tujuan-tujuan dan keinginannya 

untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi (Robbins 

dan Judge, 2008). Komitmen kerja adalah identifikasi dan 

keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi 

(Mowday, 2009). Komitmen kerja adalah tentang mengenal pasti 

tujuan dan nilai organisasi, keinginan menjadi milik organisasi dan 

kesanggupan untuk berusaha menjadi milik organisasi (Amstrong, 

2010). 

Robbins (2007) menjelaskan komitmen karyawan 

merupakan usaha untuk melibatkan diri pada perusahaan dan tidak 

ingin meninggalkannya. Sopiah (2008) menjelaskan bahwa 

komitmen kerja adalah dimana keinginan organisasi untuk 
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mempertahankan keanggotaanya dalam organisasi dan bersedia 

berusaha keras bagi pencapaian tujuan organisasi. 

2. Aspek-aspek Komitmen Kerja 

 

Aspek-aspek komitmen kerja menurut Robbins dan Judge 

(2008) adalah: 

a. Komitmen afektif (affective commitment) 

 

Aspek ini, merupakan perasaan emosional dan keyakinan- 

keyakinan dari anggota/ karyawan terhadap nilai- nilai dan 

tujuan dari perusahaan, rasa ikut sebagai bagian dari organisasi, 

dan rasa keterlibatan dalam organisasi. Komitmen afektif 

tercermin dalam perilaku anggota terhadap organisasinya, 

seperti kesamaan nilai dan tujuan pribadi dengannilai dan tujuan 

organisasi, penerimaan terhadap kebijakan organisasi, serta 

anggota memiliki kebanggaan menjadi bagian dari suatu 

organisasi. 

Komitmen afektif dapat menimbulkan rasa keintimansebagai 

keluarga terhadap sebuah organisasi, dan keterlibatan karyawan 

pada pekerjaan lebih mendalam dan konsisten. Kesamaan 

tujuan atau nilai-nilai dari seorang karyawandengan perusahaan 

akan menumbuhkan kerelaan karyawan dengan 

mengalokasikan suatu hal demi tercapainya tujuan perusahaan. 

Karyawan yang memiliki komitmen afektif mempunyai 

anggapan bahwa organisasi akan memberikan keamanan 
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dan kenyamanan, karena karyawan memiliki ikatan yang kuat 

dengan perusahaan atau organisasi. Karyawan yang memiliki 

komitmen afektif akan merasa lebih dekat dengan organisasi 

tempat karyawan itu berada, sehingga karyawan akan 

termotivasi dan memberikan kontribusi yang besar bagi 

perusahaan. 

b. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) 

 

Aspek ini, berkaitan dengan nilai ekonomis yang didapat 

seorang karyawan, yang berarti bahwa seseorang memilih 

bertahan pada suatu perusahaan karena mendapat keuntungan- 

keuntungan tertentu, dibandingkan karyawan tersebut keluar 

atau berpindah ke perusahaan lain. Pada aspek ini, terbentuk 

karena imbalan yang diberikan oleh perusahaan yang dirasa 

cukup. Pada aspek ini alasan seorang karyawan bertahan karena 

karyawan tersebut merasa membutuhkan imbalan dari 

perusahaan. 

c. Komitmen normatif (normative commitment) 

 

Aspek ini, berkaitan dengan keinginan untuk bertahan dengan 

organisasi untuk alasan-alasan moral atau etis. Pada aspek ini, 

komitmen terbentuk dari perasaan karyawan yang merasa 

berkewajiban atau keharusan karyawan untuk tetap bertahan 

lebih dari orang lain. 
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3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Kerja 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen kerja menurut 

Kusumaputri (2015) adalah: 

a. Faktor terkait pekerjaan (job related factor) 

 

Merupakan hasil keluaran yang terkait faktor-faktor pekerjaan 

yang cukup penting ditingkat individu, peran dalampekerjaan, 

hal lain yang kurang jelas pun akan mempengaruhikomitmen 

organisasi, seperti kesempatan promosi dan lain- lain. Faktor 

yang berdampak pada komitmen adalah tanggungjawab dan 

tugas yang diberikan pada anggota. 

b. Kesempatan para anggota (employee oportunities) 

 

Kesempatan anggota akan berpengaruh pada komitmen 

organisasi, karyawan yang masih memiliki peluang tinggi 

bekerja di tempat lain, akan mengurangi komitmen kerja 

karyawan, begitu pun sebaliknya. Hal ini sangat bergantung 

pada loyalitas karyawan terhadap perusahaan tempatnya 

bekerja, karyawan akan selalu memperhitungkan keinginan 

untuk keluar atau tetap bertahan. 

c. Karakteristik individu 

 

Karakteristik individu yang berpengaruh seperti usia, masa 

kerja, tingkat pendidikan, kepribadian, dan hal-hal yang 

menyangkut individu tersebut (karakter). Dijelaskan pula, 

bahwa semakin lama masa kerja maka makin tinggi juga 
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komitmen kerja yang dimilikinya. Selain itu peran gender juga 

dapat berpengaruh pada komitmen organisasinya, namun peran 

gender ini tidak semata-mata hanya perbedaan gender saja 

namun juga dengan jenis pekerjaan yang diberikan. 

d. Lingkungan kerja 

 

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi komitmen kerja, satu 

dari kondisi lingkungan kerja yang berdampak positif bagi 

komitmen organisasi adalah rasa memilikiorganisasi. Hal ini 

dimaksudkan bahwa karyawan yang memiliki rasa keterlibatan 

menganggap dirinya dilibatkan dalam pengambilan keputusan 

atau kebijakan baik secara langsung maupun tidak langsung. 

Faktor lain dalam lingkungan kerja yang berpengaruh adalah 

sistem seleksi,penilaian, serta promosi, gaya manajemen, dll. 

e. Hubungan positif 

 

Hubungan positif memiliki arti hubungan antar anggota baik 

hubungan dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan, dan 

rasa saling menghargai, akan menimbulkan komitmen kerja 

yang tinggi. 

f. Struktur organisasi 

 

Struktur organisasi yang fleksibel lebih mungkin berkontribusi 

pada   peningkatan    komitmen    anggotanya, manajemen 

dapat meningkatkan komitmen anggotanya dengan 

memberikan anggota arahan dan pengaruh yang lebih baik. 
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Sedangkan sistem birokratis akan cenderung berdampaknegatif 

bagi organisasi. 

g. Gaya manajemen 

 

Gaya manajemen yang tidak sesuai dengan konteks aspirasi 

anggota anggotanya akan menurunkan tingkat komitmen 

organisasi. Sedangkan gaya manajemen yang membangkitkan 

keterlibatan hasrat anggota untuk pemberdayaan dan tuntutan 

komitmen untuk tujuan-tujuanorganisasi akan meningkatkan 

komitmen kerja. Semakin fleksibel organisasi yang 

menekankan pada partisipasi anggota dapat meningkatkan 

komitmen organisasi secara positif serta cukup kuat. 

4. Indikator Komitmen Kerja 

 

Indikator komitmen organisasi menurut Richard et al., (2005) 

adalah: 

a. Kepercayaan dan dukungan pada nilai organisasi yang tinggi. 

 

b. Keinginan berusaha sungguh-sungguh atas nama organisasi. 

 

c. Hasrat untuk memelihara keanggotaan organisasi. 

 

d. Keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota. 

 

e. Kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 

organisasi. 

f. Kepercayaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi. 
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2.1.4 Kepuasan Kerja 

 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau positif yang dihasilkan dari penilaian atau 

pengalaman kerja seseorang (Locke, 1976). Kepuasan kerja 

merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan 

sikapnya, senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam 

bekerja (Rivai, 2005). Handoko (2012) mengemukakan bahwa 

kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan dari para karyawan dalam memandang 

mereka. 

Mangkunegara (2001) menyatakan kepuasan kerja adalah 

suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri 

pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun kondisi 

dirinya. Jewell dan Siegall (1998) kepuasan kerja adalah sikap yang 

timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja dan merupakan 

generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang bermacam- 

macam. Kepuasan kerja erat kaitannya dengan keadaan emosional 

yang menyenangkan atau tidak menyenangkan menurut cara 

karyawan memandang pekerjaannya. 

2. Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut 

Sutrisno (2017) adalah: 
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a. Faktor psikologis, yaitu berhubungan dengan kondisi kejiwaan 

karyawan yang meliputi minat, ketenteraman dalam bekerja, 

sikap terhadap pekerjaan, bakat dan keterampilan. Seseorang 

yang memiliki ketenteraman dalam bekerja akan bekerja 

dengan perasaan yang positif sehingga dapat meningkatkan 

produktivitas dan kinerja yang dapat berpengaruh pada 

kepuasan kerja. 

b. Faktor sosial, yaitu berhubungan dengan interaksi sosial antara 

karyawandengan rekan kerja maupun karyawan dengan atasan. 

c. Faktor fisik, yaitu berhubungan dengan kondisi fisik karyawan 

meliputijenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja dan istirahat, 

perlengkapankerja, keadaan ruang, suhu, penerangan, sirkulasi 

udara, kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya. 

d. Faktor finansial, yaitu berhubungan dengan jaminan serta 

kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, 

tunjangan, promosi, jaminan sosial, fasilitas yang diberikan dan 

sebagainya. 

3. Indikator Kepuasan Kerja 

 

Indikator kepuasan kerja menurut Spector (1985) adalah: 

 

a. Upah, yaitu karyawan yang mampu menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawabnya dengan baik akan mendapatkan imbalan 

dengan upah yangditerima dan adanya kenaikan gaji yang sesuai 

dengan kinerjanya. 
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b. Promosi, yaitu mengukur sejauh mana kepuasan karyawan 

sehubungan dengan kebijaksanaan promosi, kesempatan untuk 

mendapatkan promosi. Kebijaksanaan promosi harus dilakukan 

secara adil, yaitu setiap karyawan yang melakukan pekerjaan 

dengan baik mempunyaikesempatan yang sama untuk promosi. 

c. Supervisisi, yaitu mengukur kepuasan kerja seseorang terhadap 

atasannya. Karyawan lebih menyukai bekerja dengan atasan 

yang bersifat mendukung, penuh pengertian, hangat dan 

bersahabat, memberipujian atas kinerja yang baik dari bawahan, 

dan memusatkan perhatian kepada karyawan daripada bekerja 

pada atasan yang bersifat acuh tak acuh, kasar, dan memusatkan 

pada pekerjaan. 

d. Tunjangan tambahan, yaitu mengukur sejauh mana individu 

merasa puas terhadap tunjangan tambahan yang diterima dari 

perusahaan. Tunjangan tambahan diberikan kepada karyawan 

secara adil dan sebanding. 

e. Penghargaan, yaitu mengukur sejauh mana individu merasa 

puas terhadap penghargaan yang diberikan berdasarkan hasil 

kerja. Setiap individuingin usaha kerja keras dan pengabdian 

yang dilakukan karyawan untuk kemajuan perusahaan dihargai 

dan juga mendapat imbalan uang yang semestinya. 

f. Prosedur dan peraturan kerja, yaitu mengukur kepuasan 

sehubungan dengan prosedur dan peraturan di tempat kerja. 
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Hal-hal yang berhubungan dengan prosedur dan peraturan di 

tempat kerja mempengaruhi kepuasan kerja seorang individu, 

seperti birokrasi dan beban kerja. 

g. Rekan kerja, yaitu mengukur kepuasan berkaitan dengan 

hubungan dengan rekan kerja. Misalnya, rekan kerja yang 

menyenangkan hubungan dengan rekan kerja yang rukun dan 

saling melengkapi. 

h. Jenis pekerjaan, yaitu mengukur kepuasan kerja terhadap hal- 

hal yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri. 

i. Komunikasi, yaitu berhubungan dengan komunikasi yang 

berlangsung dalam perusahaan. Dengan komunikasi yang 

terjalin lancar dalam suatu perusahaan, karyawan menjadi lebih 

paham terhadap tugas-tugas, kewajiban-kewajiban dan segala 

sesuatu yang terjadi dalam perusahaan. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

 

Penelitian terdahulu yang menjadi acuan dalam penelitian ini adalah: 

 

Tabel II.1 

Penelitian Terdahulu 
Nama Judul Variabel Hasil Penelitian 

Ferdianta Karo 

Sekali (2022) 

Pengaruh Motivasi 

Terhadap Komitmen 

Organisasi 

Karyawan 

Dimediasi Kepuasan 

Kerja pada PDAM 

Tirta Malem 

Kabanjahe 

Variabel  bebas: 

motivari kerja 

Variabel terikat: 

komitmen 

organisasi 

Variabel mediasi: 

Kepuasan kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

motivasi   kerja 

berpengaruh 

terhadap kepuasan 

kerja,  kepuasan 

kerja berpengaruh 

terhadap 

komitmen 

organisasi  dan 

kepuasan kerja 

memediasi 
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Nama Judul Variabel Hasil Penelitian 

   hubungan antara 

motivasi kerja dan 
komitmen 
organisasi. 

Rofiq Noorman 

Haryadi, Denok 

Sunarsi, Heri 

Erlangga, 

Nurjaya, 

Hamsinah 

(2022) 

Pengaruh 

Komunikasi dan 

Motivasi Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan PT Timur 

Jaya Prestasi 

Cileungsi 

Variabel bebas: 

komunikasi dan 

motivasi 

Variabel terikat: 

kepuasan kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

komunikasi 

berpengaruh 

terhadap kepuasan 

kerja, dan motivasi 

berpengaruh 
terhadap kepuasan 
kerja 

Glorya Adelina 

Siwi, Bernhard 

Tewal, Irvan 

Trang (2020) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi, 

Komunikasi dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Komitmen 

Organisasi Pegawai 

Badan Pendapatan 

Daerah Kota 

Manado 

Variabel  bebas: 

budaya organisasi, 

komunikasi, 

motivasi kerja 

Variabel terikat: 

komitmen 

organisasi 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

budaya organisasi 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen 

organisasi, 

komunikasi 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen 

organisasi, 

motivasi  kerja 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen 
organisasi 

Mila Hariani, 

Samsul Arifin, 

Arif Rahman 

Putra (2019) 

Pengaruh Iklim 

Organisasi, 

Pengalaman Kerja 

dan Motivasi Kerja 

Terhadap Komitmen 

Kerja Karyawan 

Variabel bebas: 

iklim organisasi, 

pengalaman kerja, 

motivasi kerja 

Variabel terikat: 

komitmen kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

iklim organisasi 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen kerja, 

pengalaman kerja 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen kerja, 

motivasi   kerja 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen kerja, 

dan  iklim 

organisasi, 

pengalaman kerja 

dan motivasi kerja 
berpengaruh 
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Nama Judul Variabel Hasil Penelitian 

   secara bersama- 
sama terhadap 
komitmen kerja 

Ifratus Zuraidah 

(2018) 

Pengaruh Kepuasan 

Kerja dan 

Komunikasi 

Terhadap Komitmen 

Karyawan di UD. 

Jati Diri Kabupaten 

Pamekasan 

Variabel  bebas: 

kepuasan kerja dan 

komunikasi 

Variabel terikat: 

komitmen 

karyawan 

Hasil penelitian 

menunjukan 

kepuasan kerja 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen 

karyawan,  dan 

komunikasi 

berpengaruh 

terhadap 

komitmen 
  karyawan  

 

2.3 Hubungan Antar Variabel 

 

2.3.1 Motivasi kerja dan kepuasan kerja 

 

Motivasi kerja merupakan hal yang mendorong, mendukung perilaku 

seseorang untuk melakukan suatu tindakan karena adanya kemauan dan 

kesediaan bekerja. Motivasi akan mendorong seorang karyawan untuk 

bekerja lebih baik, para karyawan tidak hanya asal bekerja namun 

mereka akan merasa nyaman dan diperhatikan akan karirnya, sehingga 

seorang karyawan akan merasa nyaman dan tinggi loyalitasnya pada 

organisasi apabila memperoleh kepuasan kerja sesuai yang diinginkan. 

Hal tersebut didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Sekali (2022); Haryadi et al., (2022) yang menunjukkan bahwa 

motivasi kerja mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan. Hal 

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja karyawan maka 

akan membuat kepuasan kerja karyawan semakin meningkat. 
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2.3.2 Komunikasi dan kepuasan kerja 

 

Komunikasi dalam organisasi merupakan sebuah proses pertukaran 

pesan dalam satu jaringan hubungan yang bergantung oleh satu sama 

lain. Rendahnya kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu akibat 

yang disebabkan oleh komunikasi antara rekan kerja dan atasan yang 

terjalin kurang baik. Kepuasan kerja karyawan merupakan emosional 

yang bisa berdampak negatif dan positif terhadap organisasi. Apabila 

komunikasi didalam organisasi terjalin dengan baik tentunya akan 

meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Hal 

tersebut didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Haryadi et al., (2022) yang menunjukkan bahwa komunikasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja akan meningkat apabila terjalin komunikasi yang baik 

didalam organisasi. 

2.3.3 Motivasi kerja dan komitmen kerja 

 

Motivasi kerja merupakan faktor yang mendorong seorang untuk 

melakukan tindakan, dalam hal ini adalah bertindak dalam 

pekerjaannya. Seseorang dengan motivasi yang tinggi tentu akan 

memiliki dorongan yang tinggi untuk mengerjakan pekerjannya dan 

secara tidak langsung ketika motivasi yang diterima karyawan memiliki 

dampak yang positif tentu akan meningkatkan komitmen kerjanya. Hal 

ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Siwi et 

al., (2020) dan Hariani et al., (2019) yang menunjukkan bahwa 
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motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja karyawan. Hal ini 

berarti semakin tinggi motivasi kerja karyawan maka semakin tinggi 

komitmen kerjanya. 

2.3.4 Komunikasi dan komitmen kerja 

 

Organisasi bukan hanya sekelompok orang yang bekerja di tempat 

tersebut melainkan merupakan sebuah tim. Organisasi akan memiliki 

tim yang solid apabila memiliki komitmen terhadap pekerjaan dan 

organisasi yang baik dan komunikasi yang baik terjalin didalamnya. 

Komitmen yang rendah disebabkan kurang baiknya komunikasi yang 

terjalin didalam organisasi. Semakin baik komunikasi yang terbangun 

antara individu satu dengan yang lainnya di tempat kerja maka akan 

semakin baik juga komitmen kerja karyawan dalam bekerja. Hal ini 

didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Siwi et al., 

(2020) yang menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh terhadap 

komitmen. Hal ini menunjukkan semakin baik komunikasi yang terjalin 

didalam organisasi maka akan semakin tinggi komitmen kerja 

karyawannya. 

2.3.5 Kepuasan kerja dan komitmen kerja 

 

Kepuasan kerja merupakan respon dari seseorang sebagai hasil dari 

persepsi yang berkaitan dengan pekerjaanya. Seorang karyawan dengan 

kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan sikap yang positif 

terhadap pekerjaanya, sebaliknya seseorang dengan tingkat kepuasan 

kerja yang rendah akan menunjukkan sikap  yang negatif  terhadap 
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pekerjaannya. Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Siwi et al., (2020); Zuraidah (2018) yang menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Hal 

ini berarti semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka semakin 

tinggi komitmen kerja karyawannya. 

2.3.6 Kepuasan kerja memediasi hubungan motivasi kerja dan 

komitmen kerja 

Karyawan memiliki motivasi yang tinggi maka mereka akan senang dan 

menikmati pekerjaan yang diberikan oleh organiasi, sehingga karyawan 

memiliki kepuasan kerja yang positif dan komitmen terhadap organisasi 

yang tinggi. Komitmen merupakan sifat hubungan antara individu 

dengan organisasi tempat kerjanya, dimana mereka mempunyai 

keyakinan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, adanya kerelaan 

menggunakan usahanya secara sungguh-sungguh demi kepentingan 

organisasi serta mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi 

anggota organisasi. Hal tersebut didukung oleh Sekali (2022) yang 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

motivasi kerja terhadap komitmen kerja. 

2.3.7 Kepuasan kerja memediasi hubungan komunikasi dan komitmen 

kerja 

Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor untuk membentuk komitmen 

kerja yang tinggi. Komunikasi menjadi arus pertukaran informasi yang 

utama dalam organisasi. Keterbukaan dan kepercayaan antara pimpinan 
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Komunikasi 
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Kerja (Y2) 

 
H6 

H7 

 

Motivasi 

Kerja (X1) 

 

 

 

kepada karyawan dan antar sesama rekan kerja menjadi faktor 

komunikasi kunci untuk mencapai tujuan organisasi yang maksimal dan 

dengan adanya rasa puas terhadap pekerjaannya tentu akan membuat 

karyawan semakin tinggi komitmen kerjanya didalam organisasi. Hal 

ini menunjukkan bahwa komunikasi yang baik akan memicu kepuasan 

kerja dan membentuk komitmen organisai yang tinggi. 

2.4 Model Penelitian 

 

Berdasarkan landasan teori dan penelitian sebelumnya serta permasalahan 

yang dikemukakan mengenai hubungan antar variabel dependen dengan 

variabel independen di atas, maka sebagai acuan untuk merumuskan hipotesis 

dapat dikembangkan kerangka pemikiran teoritis sebagai berikut: 

 
 

Gambar II.1 

Kerangka Pemikiran 
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2.5 Hipotesis 

 

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

 
 

H1 
 

: 

Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

 

karyawan LazisMu Kebumen 

 
H2 

 
: 

Komunikasi   berpengaruh   terhadap   kepuasan kerja pada 

 

karyawan LazisMu Kebumen 

 
H3 

 
: 

Motivasi kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja pada 

 

karyawan LazisMu Kebumen 

 
H4 

 
: 

Komunikasi berpengaruh terhadap komitmen kerja pada 

 

karyawan LazisMu Kebumen 

H5 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja pada 

 

karyawan LazisMu Kebumen 

H6 : Kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi kerja dan 

 

komitmen kerja pada karyawan LazisMu Kebumen 

H7 : Kepuasan kerja memediasi hubungan antara komunikasi dan 
 

komitmen kerja pada karyawan LazisMu Kebumen 



 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Obyek dan Subyek Penelitian 

 

3.1.1 Obyek Penelitian 

 

Objek penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 

objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik kesimpulannya 

(Sugiyono, 2017). Obyek pada penelitian ini adalah komitmen kerja 

sebagai variabel terikat (dependent variable), kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening, sedangkan motivasi kerja dan komunikasi sebagai 

variabel bebas (independent variables). 

3.1.2 Subyek Penelitian 

 

Subjek penelitian adalah tempat di mana data untuk variabel 

penelitian diperoleh (Arikunto, 2012). Subyek dalam penelitian ini 

adalah semua karyawan LazisMu Kebumen. 

3.2 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 

 

3.2.1 Variabel Penelitian 

 

Variabel merupakan gejala yang menjadi fokus untuk diamati oleh 

peneliti, sebagai atribut dari sekelompok orang atau obyek yang 

mempunyai variasi antara satu dengan yang lainnya dalam kelompok 

tersebut. Variabel dalam penelitian ini terdiri dari: 

1. Variabel Bebas (Eksogen) 

 

Variabel bebas adalah variabel yang menjadi sebab atau berubahnya 

atau timbulnya suatu variabel dependen/terikat (Sugiyono, 2017). 

35 
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Variabel bebas dalam penelitian ini adalah motivasi kerja dan 

komunikasi. 

2. Variabel Terikat (Endogen) 

 

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi 

akibat karena adanya variabel lain/bebas (Sugiyono, 2017). 

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah komitmen kerja. 

3. Variabel Mediasi (Intervening) 

 

Variabel mediasi atau intervening adalah variabel yang secara 

teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan 

variabel dependen tetapi tidak bisa diamati dan diukur (Sugiyono, 

2017). Variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan 

kerja. 

3.2.2 Definisi Operasional Variabel 

 

Definisi operasional variabel adalah suatu definisi yang diberikan 

kepada suatu variabel atau konstrak dengan cara memberikan arti atau 

menspesifikasikan kegiatan, ataupun memberikan suatu operasional 

yang diperlukan untuk mengukur konstrak atau variabel tersebut. 

Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian ini dapat 

diuraikan sebagai berikut: 

1. Motivasi kerja 

 

Motivasi kerja dijelaskan sebagai proses psikologis yang 

menyebabkan timbulnya tindakan, memilih arah dan terus menerus 
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untuk mencapai tujuan (Terry, 2016). Indikator motivasi kerja 

menurut Mangkunegara (2009) adalah: 

a. Tanggung jawab 

 

b. Prestasi kerja 

 

c. Peluang untuk maju 

 

d. Pengakuan atas kinerja 

 

e. Pekerjaan yang menantang 

 

Tabel III.1 

Indikator dan Distribusi Kuesioner Motivasi Kerja 

No Indikator 
Distribusi 

Butir ke 
Jumlah 

1 Tanggung jawab 1 1 

2 Prestasi kerja 2 1 

3 Peluang untuk maju 3 1 

4 Pengakuan atas kinerja 4 1 

5 Pekerjaan yang menantang 5 1 
 Jumlah  5 

Sumber: Mangkunegara, 2009 

 

2. Komunikasi 

 

Komunikasi organisasi adalah sebuah proses penciptaan serta saling 

menukar pesan dalam satu jaringan hubungan yang bergantung oleh 

satu sama lain untuk mengatasi lingkungan tidak pasti atau 

lingkungan yang berubah-ubah (Goldhaber, 1986). Indikator 

komunikasi organisasi dalam penelitian ini menurut Sutardji (2016) 

adalah: 

a. Pemahaman 

 

b. Kesenangan 

 

c. Pengaruh pada sikap 
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d. Hubungan yang makin baik 

 

e. Tindakan 

 

Tabel III.2 

Indikator dan Distribusi Kuesioner Komunikasi 

No Indikator 
Distribusi 

Butir ke 
Jumlah 

1 Pemahaman 1 1 
2 Kesenangan 2 1 

3 Pengaruh pada sikap 3 1 

4 Hubungan yang makin baik 4 1 

5 Tindakan 5 1 
 Jumlah  5 

Sumber: Sutardji, 2016 

 

3. Komitmen kerja 

 

Komitmen kerja dijelaskan sebagai seorang karyawan yang 

memihak organisasi tertentu, serta tujuan-tujuan dan keinginannya 

untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi (Robbins 

dan Judge, 2008). Indikator komitmen organisasi menurut Richard 

et al., (2005) adalah: 

a. Kepercayaan dan dukungan pada nilai organisasi yang tinggi 

 

b. Keinginan berusaha sungguh-sungguh atas nama organisasi 

 

c. Hasrat untuk memelihara keanggotaan organisasi 

 

d. Keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota 

 

e. Kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 

organisasi 

f. Kepercayaan yang kuat terhadap nilai dan tujuan organisasi 
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Tabel III.3 

Indikator dan Distribusi Kuesioner Komitmen Kerja 

No Indikator 
Distribusi 

Butir ke 
Jumlah 

1 Kepercayaan dan dukungan 

pada nilai organisasi yang 
tinggi 

1 1 

2 Keinginan berusaha sungguh- 
sungguh atas nama organisasi 

2 1 

3 Hasrat untuk memelihara 
keanggotaan organisasi 

3 1 

4 Keinginan kuat untuk tetap 
menjadi anggota 

4 1 

5 Kesediaan untuk berusaha 
sebaik mungkin demi 
kepentingan organisasi 

5 2 

6 Kepercayaan yang kuat 
terhadap nilai dan tujuan 
organisasi 

6 2 

 Jumlah  8 

Sumber: Richard et al., 2005 

 

4. Kepuasan kerja 

 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan 

atau positif yang dihasilkan dari penilaian atau pengalaman kerja 

seseorang (Locke, 1976). Indikator kepuasan kerja menurut Spector 

(1985) adalah: 

a. Upah 

 

b. Promosi 

 

c. Supervisi 

 

d. Tunjangan tambahan 

 

e. Penghargaan 

 

f. Prosedur dan peraturan kerja 

 

g. Rekan kerja 
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h. Jenis pekerjaan 

 

i. Komunikasi 

 

Tabel III.4 

Indikator dan Distribusi Kuesioner Kepuasan Kerja 

No Indikator 
Distribusi 

Butir ke 
Jumlah 

1 Upah 1 1 
2 Promosi 2 1 

3 Supervisi 3 1 

4 Tunjangan tambahan 4 1 

5 Penghargaan 5 1 

5 Prosedur dan peraturan kerja 6 1 

6 Rekan kerja 7 1 

7 Jenis pekerjaan 8 1 
8 Komunikasi 9 1 

9 Upah 6 1 
 Jumlah  8 

Sumber: Spector, 1985 

 

3.3 Instrumen dan Alat Pengumpulan Data 

 

Instrumen dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner 

yang ditunjukan untuk memperoleh jawaban dari responden. Setelah data dari 

penyebaran kuesioner terkumpul kemudian dilakukan proses skoring yaitu 

pemberian nilai berupa angka untuk memperoleh data kuantitatif yang 

diperlukan dalam pengujian hipotesis dengan menggunakan Skala Likert. 

Jawaban setiap item instrument menggunakan Skala Likert mempunyai 

gradasi dari sangat positif sampai sangat negative, yang dapat berupa kata- kata 

(Sugiyono, 2017): 

1. Sangat setuju (SS) diberi skor = 5 

 

2. Setuju (S) diberi skor = 4 

 

3. Ragu-ragu (R) diberi skor = 3 

 

4. Tidak setuju (TS) diberi skor = 2 
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5. Sangat tidak setuju (STS) diberi skor = 1 

 

Untuk keperluan analisis kuantitatif dalam penelitian ini maka jawaban 

tersebut dimodifikasi sebagai berikut: 

1. Sangat Setuju (SS) diberi skor = 4 

 

2. Setuju (S) diberi skor = 3 

 

3. Tidak Setuju (TS) diberi skor = 2 

 

4. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor = 1 

 

Penggunaan modifikasi Skala Likert ini dimaksudkan untuk menghilangkan 

kelemahan yang dikandung oleh skala lima tingkat. Modifikasi Skala Likert 

meniadakan kategori jawaban yang tengah berdasarkan tiga alasan yaitu: 

1. Kategori undecided itu mempunyai arti ganda, bisa diartikan memutuskan 

atau memberi jawaban (menurut konsep aslinya), bisa juga diartikan netral, 

setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju, atau bahkan ragu-ragu. 

2. Tersedianya jawaban di tengah menimbulkan kecenderugan menjawab 

tengah (central tendency effect). 

3. Maksud kategorisasi jawaban SS, S, TS, STS adalah terutama untuk 

melihat kecenderungan jawaban responden ke arah setuju atau tidak setuju. 

3.4 Data dan Teknik Pengumpulan Data 

 

3.4.1 Data 

 

Data adalah informasi yang diakui kebenarannya dan menjadi dasar 

untuk dianalisa dalam penelitian (Sugiyono, 2017). Data dalam 

penelitian ini adalah: 
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1. Jenis Data 

 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif karena jenis data 

yang digunakan dapat diukur atau dihitung secara langsung yang 

berupa informasi atau penjelasan yang dinyatakan dengan bilangan 

atau berbentuk angka (Sugiyono, 2017). Penelitian ini 

menggunakan data kuantitatif yang digunakan adalah umur, jenis 

kelamin dan hasil angket. 

2. Data Primer 

 

Data primer seperti hasil wawancara atau hasil pengisian kuesioner 

yang biasa dilakukan oleh peneliti (Siagian dan Sugiarto, 2006). 

Data ini diperoleh langsung dari subjek yang diteliti yaitu dari hasil 

penyebaran kuesioner kepada responden. Responden dalam 

penelitian ini adalah karyawan LazisMu Kebumen. 

3. Data Sekunder 

 

Data sekunder merupakan sumber yang tidak langsung memberikan 

data kepada pengumpulan data, misalnya lewat orang lain atau 

lewat dokumen-dokumen yang ada (Sugiyono, 2017). Data 

sekunder dalam penelitian adalah data yang diperoleh dengan cara 

wawancara, membaca, mempelajari dan memahami yang 

bersumber dari buku, jurnal, dan dari situs internet yang berkaitan 

dengan masalah yang diteliti. Data sekunder pada penelitian ini 

seperti data dari seluruh bagian struktur organisasi LazisMu 

Kebumen. 
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3.4.2 Teknik Pengumpulan Data 

 

Teknik pengumpulan data adalah teknik yang digunakan oleh peneliti 

untuk mengumpulkan data. Teknik pengumpulan data dapat dilakukan 

dengan interview (wawancara), kuesioner (angket), observasi 

(pengamatan), dan gabungan ketiganya (Sugiyono, 2017). 

1. Observasi 

 

Observasi merupakan cara untuk mengumpulkan data oleh peneliti 

secara langsung ke lapangan. 

2. Kuesioner 

 

Kuesioner merupakan daftar pertanyaan yang akan digunakan oleh 

periset untuk memperoleh data dari sumbernya secara langsung 

melalui proses komunikasi atau dengan mengajukan pertanyaan 

(Istijanto, 2009). 

3. Studi Kepustakaan 

 

Studi kepustakaan adalah teknik pengumpulan data dengan 

melakukan penelaahan terhadap buku, literature, catatan, serta 

berbagai laporan yang berkaitan dengan masalah yang ingin 

dipecahkan (Nazir, 2003). Studi kepustakaan juga dapat 

mempelajari berbagai buku referensi serta hasil penelitian 

sebelumnya yang sejenis yang berguna untuk mendapatkan 

landasan teori mengenai masalah yang akan diteliti (Sarwono, 

2006). 
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3.5 Populasi dan Sampel Penelitian 

 

3.5.1 Populasi Penelitian 

 

Populasi adalah suatu kelompok yang terdiri dari objek atau subjek 

yang mempunyai kualitas dari karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan 

(Sugiyono, 2017). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan LazisMu Kebumen. 

3.5.2 Sampel Penelitian 

 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi (Sugiyono, 2017). Apabila populasi besar dan peneliti tidak 

mungkin untuk mempelajari semua yang ada pada populasi. Alasannya 

karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu maka peneliti dapat 

menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Oleh karena itu 

teknik pengambilan sampel harus dilakukan dengan tepat dan dapat 

mewakili. Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan LazisMu 

Kebumen yang berjumlah 40 responden. Teknik pengambilan sampel 

penelitian ini adalahnon probability sampling dengan menggunakan 

teknik sampel jenuh. Sampling jenuh adalah teknik pengambilan 

sampelbila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

3.6 Teknik Analisis Data 

 

Teknik analisis data adalah cara pemetaan, penguraian, perhitungan, hingga 

pengkajian data yang telah terkumpul agar dapat menjawab rumusan masalah 

dan memperoleh kesimpulan dalam penelitian. Sugiyono (2017) menjelaskan 
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bahwa teknik analisis data adalah cara yang digunakan berkenaan dengan 

perhitungan untuk menjawab rumusan masalah dan pengujian hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian. Teknik analisis data merangkum sejumlah data 

besar yang dapat memperoleh informasi tentang pemahaman karakteristik 

responden atau sifat-sifat data tersebut dan menjawab permasalahan dalam 

kegiatan penelitian. Teknik analisis data ada 2 yaitu: 

3.6.1 Analisis Deskriptif 

 

Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis 

data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang 

telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 

kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 

2017). Analisis deskriptif digunakan berdasarkan pandangan dan 

pemikiran secara teoritis yang disajikan dalam bentuk keterangan dan 

penjelasan yang sifatnya non statistik. 

3.6.2 Analisis Statistik 

 

Teknik analisis data kuantitatif menurut merupakan kegiatan setelah 

data dari seluruh responden (populasi/sampel) terkumpul. Kegiatan 

dalam analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel 

dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh 

responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan 

perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan 

perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan Sugiyono 

(2017). Analisis statistika yang digunakan meliputi: 
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1. Uji Instrumen yang di gunakan dalam penelitian ini yaitu: 

 

a. Uji Validitas 

 

Suatu angket dikatakan valid (sah) jika pertanyaan pada suatu 

angket mempu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

angket tersebut. Secara statistika, angka korelasi bagian total 

yang diperoleh dari metode product moment person 

dibandingkan dengan angka r table product moment pearson 

correlation. Uji validitas dilakukan dengan bantuan SPSS 22.0 

dengan rumus korelasi product moment berikut (Arikunto, 

2012). 

n. ∑xy − (∑x)(∑y) 
𝑟𝑥𝑦 =    

√{n∑x2 − (∑x)2}{n∑y2 − (∑y)2} 
 

Keterangan: 

 

r = koefisien korelasi 

n = jumlah responden 

x = nilai item yang dipertanyakan 

y = total nilai item 

Menentukan r tabel dengan rumus df = n-2, dimana: 

 
df = degree of fredoom 

 

n = sampel 

 

Dengan level of significance 5% maka dasar analisisnya 

(Ghozali, 2009): 

1) Apabila rhitung> rtabel (α = 0,05) berarti item tersebut valid. 
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2) Apabila rhitung< rtabel (α = 0,05) berarti item tersebut tidak 

valid. 

b. Uji Reliabilitas 

 

Sugiyono (2017) menyatakan bahwa uji reliabilitas adalah 

sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang 

sama, akan menghasilkan data yang sama. Suatu angket 

dikatakan reliabel (andal) jika jawaban responden terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Pengukuran reliabilitas menggunakan one shot atau diukur 

sekali saja dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan hasil 

pertanyaan lain: 

𝑘 ∑𝜎𝑏2 
r = 1 − 

  

(𝑘 − 1) ∑𝜎𝑡2 

 

Keterangan: 

 

r : reliabilitas instrumen 

 

k : banyaknya butir soal atau pertanyaan 

 

∑𝜎𝑏2 : jumlah varians butir 

 

∑𝜎𝑏2 : Varians total 

 

Untuk menguji reliabilitas butir: 

 

1) Jika Cronbach Alpha>0,60 atau 60%, maka butir atau 

variabel tersebut reliabel. 

2) Jika Cronbach Alpha<0,60 atau 60%, maka butir atau 

variabel tersebut tidak reliabel. 
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Tujuan pengujian validitas dan reliabilitas adalah proses 

menguji butir-butir pertanyaan yang ada dalam sebuah angket, 

apakah isi butir pertanyaan tersebut sudah valid dan reliabel. 

Jika butir-butir sudah valid dan reliabel, berarti butir-butir 

pertanyaan tersebut sudah dapat digunakan untuk mengukur 

faktornya. Langkah selanjutnya adalah menguji apakah faktor- 

faktor sudah valid untuk konstrak yang ada. Dalam pengujian 

butir tersebut, bisa saja ada butir-butir yang ternyata tidak valid 

dan reliabel, sehingga harus dibuang atau diganti dengan 

pertanyaan yang lain. 

2. Uji Asumsi Klasik 

 

Ghozali (2017) menjelaskan apabila asumsi klasik terpenuhi maka 

estimasi regresi dengan ordinary least square (OLS) akan BLUE 

(Best Linear Unbiased Estimator), artinya pengambilan keputusan 

melalui Uji F dan Uji t tidak boleh bias. Penelitian terdapat beberapa 

uji asumsi klasik yaitu: 

a. Uji Multikolinieritas 

 

Menurut Ghozali (2017) heteroskedastisitas memiliki arti 

bahwa terdapat varian variabel pada model regresi yang tidak 

sama. Apabila terjadi sebaliknya varian variabel pada model 

regresi miliki nilai yang sama maka disebut homoskedastitas. 

Untuk mendeteksi adanya masalah hetrodekedastitas dapat 

menggunakan metode analisis grafik. Metode grafik ini 
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dilakukan dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi 

variabel dependen yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID 

(Ghozali, 2017). Dasar analisis metode ini yaitu: 

1) Besaran VIF (Variance Inflaction Factor) dan Tolerance. 

 

a) Pedoman suatu model regresi yang tidak terjadi 

multikolinieritas adalah mempunyai nilai VIF (Variance 

Inflaction Factor) dibawah 10 dan tolerance diatas 0,1. 

b) Pedoman suatu model regresi yang terjadi 

multikolinieritas adalah mempunyai nilai VIF (Variance 

Inflaction Factor) diatas 10 dan tolerance dibawah 0,1. 

2) Besaran korelasi antar variabel independen. Pedomannya 

adalah koefisien korelasi antar variabel independen haruslah 

lemah (dibawah 0,5). 

b. Uji Normalitas 

 

Tujuan uji ini adalah untuk menguji apakah sebuah model 

regresi, variabel dependen, variabel independen atau keduanya 

mempunyai distribusi normal ataukah tidak (Ghozali, 2017). 

Menurut Ghozali (2017) terdapat dua cara dalam memprediksi 

apakah residual memiliki distribusi normal atau tidak yaitu 

dengan analisis grafik dan analisis statistik. 

1) Jika data menyebar di atas garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal, maka model regresi tersebut memenuhi 

asumsi normalitas. 
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2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak 

mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi tersebut 

tidak memenuhi asumsi normalitas. 

c. Uji Heterokedastisitas 

 

Menurut Ghozali (2017) heteroskedastisitas memiliki arti 

bahwa terdapat varian variabel pada model regresi yang tidak 

sama. Apabila terjadi sebaliknya varian variabel pada model 

regresi miliki nilai yang sama maka disebut homoskedastitas. 

Adanya masalah hetrodekedastitas dapat di deteksi 

menggunakan metode analisis grafik. Metode grafik ini 

dilakukan dengan melihat grafik seatter plot antara nilai 

prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengan residualnya 

SRESID (Ghozali, 2017). Dasar analisis metode ini yaitu: 

1) Jika terdapat pola tertentu, seperti titik-titik pada grafik yang 

membentuk suatu pola tertentu, maka regresi tersebut telah 

terjadi heterokedastisitas. Sehingga model regresi tersebut 

tidak dapat digunakan 

2) Jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik pada 

grafik menyebar di atas dan di bawah angka 0 (nol) pada 

sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas, sehingga 

model regresi tersebut dapat digunakan. 
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3. Pengujian Hipotesis 

 

a. Uji Parsial (Uji t) 
 

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi 

variabel terikat (Ghozali, 2006). Penelitian ini menggunakan 

tingkat signifikan 5% (𝑎 = 0,05), dengan rumus sebagai berikut: 

𝑡 = 
𝑟      

√𝑛 − 𝑘 − 1 
 

 ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔    

√1 − 𝑟2 

 

Keterangan: 
 

r = koefisien korelasi parsial 

n = jumlah sampel 

k = jumlah variabel bebas 

 

Hipotesis statistiknya adalah sebagi berikut (Ghozali, 2017): 

 

1) Tidak ada pengaruh signifikan apabila thitung < ttabel, dan 

signifikansi > 0,05 

2) Terdapat pengaruh signifikan apabila thitung > ttabel, dan 

signifikansi < 0,05 

b. Koefisien Determinasi 

 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya digunakan untuk 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen (Ghozali, 2017). Nilai 

koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang 

kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen yang terbatas. Nilai yang 
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mendekati satu berarti variabel-variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

Menurut Ghozali (2017), kelemahan mendasar penggunaan 

koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel 

independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap tambahan 

satu variabel independen, maka R2 pasti meningkat tidak peduli 

apakah variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap 

variabel dependen. Oleh karena itu, dianjurkan untuk 

menggunakan nilai Adjusted R2 pada saat mengevaluasi mana 

model regresi terbaik. Adapun formulasi untuk menghitung R2 

yaitu: 
 

𝑹𝟐 = 
𝒃𝟏 ∑ 𝑿𝟏𝒀 + 𝒃𝟐 ∑ 𝑿𝟐 𝒀 + 𝒃𝟑 ∑𝑿𝟑 𝒀 

∑ 𝒀𝟑 
 

Keterangan: 

 

R2 : Koefisien penentu berganda 

b : Koefisien regresi 

Y : Variabel dependen 

X : Variabel independen 

4. Analisis Korelasi 

 

Analisis korelasi bertujuan untuk mengukur kekuatan asosiasi 

(hubungan) linear antara dua variabel (Ghozali, 2013). Korelasi 

tidak menunjukkan hubungan fungsional, dengan kata lain analisis 

korelasi tidak membedakan antara variabel dependen dengan 
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variabel independen. Kekuatan antara dua variabel dapat 

dikriteriakan sebagai berikut (Sarwono, 2007): 

a. 0 sampai 0,25 : Korelasi Sangat Lemah 

 

b. Lebih dari 0,25 sampai 0,5        : Korelasi Cukup 

 

c. Lebih dari 0,5 sampai 0,75        : Korelasi Kuat 

 

d. Lebih dari 0,75 sampai 1 : Korelasi Sangat Kuat 

 

5. Analisis Jalur (Path Analyze) 

 

Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode 

analisis jalur (Path Analyze). Analisis jalur adalah penggunanan 

analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel 

yang telah ditetapkan sebelumnya (Ghozali, 2016). Analisis jalur 

adalah suatu teknik untuk menganalisis hubungan sebab akibat yang 

terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi 

variabel tergantung tidak hanya secara langsung, tetapi juga secara 

tidak langsung. 

a. Koefisien Jalur 

 

Koefisien jalur adalah koefisien regresi standar (standar z) yang 

menunjukkan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

yang telah tersusun dalam jalur. Koefisien jalur menunjukkan 

kuatnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Bila 

koefisien jalur rendah dan angkanya di bawah 0,05, maka 

pengaruh jalur tersebut dianggap rendah sehingga dapat 
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dihilangkan (Sugiyono, 2010). Koefisien jalur dapat dihitung 

dengan persamaan struktural sebagai berikut (Sarwono, 2007): 

Substruktural 1 
 

Y1 = PY1X1 + PY1X2 +e 
 

Dimana: 

 

Y1 = kepuasan kerja 

X1 = motivasi kerja 

X2 = komunikasi 

e      =      error 
 

Substruktural 2 
 

Y2 = PY2X1 + PY2X2 + PY2Y1 +e 
 

Dimana: 

 

Y1 = kepuasan Kerja 

Y2 = komitmen kerja 

X1 = motivasi kerja 

X2 = komunikasi 

e = error 

 

b. Perhitungan Pengaruh 

 

Perhitungan perngaruh antar variabel secara langsung, tidak 

langsung dan pengaruh total adalah: 

1) Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 

Menghitung pengaruh langsung digunakan formula sebagai 

berikut: 

a) Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 
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X1 → Y1 

 

b) Pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja 

 

X2 → Y1 

 

c) Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja 

 

X1 → Y2 

 

d) Pengaruh komunikasi terhadap komitmen kerja 

 

X2 → Y2 

 

e) Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen kerja 

 

Y1 → Y2 

 

2) Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 

Perhitungan pengaruh tidak langsung digunakan formula 

sebagai berikut: 

a) Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja 

melalui kepuasan kerja 

X1 → Y1 → Y2 

 
b) Pengaruh komunikasi terhadap komitmen kerja melalui 

 

kepuasan kerja 
 

X2 → Y1 → Y2 
 

3) Pengaruh Total (Total Effect) 

 

Pengaruh total adalah penjumlahan DE dan IE: 

 

a) Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja 

melalui kepuasan kerja 

X1 → Y1 → Y2 
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b) Pengaruh komunikasi terhadap komitmen kerja melalui 
 

kepuasan kerja 
 

X2 → Y1 → Y2 
 

c) Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 

 

X1 → Y1 

 

d) Pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja 

 

X2 → Y1 

 

e) Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja 

 

X1 → Y2 

 

f) Pengaruh komunikasi terhadap komitmen kerja 

 

X2 → Y2 

 

g) Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen kerja 
 

Y1 → Y2 

 

4) Diagram Jalur 
 

Diagram jalur memberikan secara eksplisit hubungan 

kausalitas antara variabel berdasarkan teori (Ghozali, 2009). 

Melalui analisis jalur akan dapat dibuktikan apakah diagram 

jalur tersebut terbukti karena didukung data atau tidak, atau 

ada model diagram baru dimana akan ditemukan jalur yang 

lebih sederhana (Sugiyono, 2010). 

6. Uji Sobel Test (Sobel Test) 

 

Penelitian ini menggunakan satu variabel intervening yaitu 

kepuasan kerja. Suatu variabel disebut variabel intervening, jika 
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variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependen. Ghozali (2013) menyatakan 

bahwa pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan prosedur yang 

dikembangkan oleh sobel dan dikenal dengan uji sobel (sobel test). 

Uji sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak 

langsung variabel dependen (Y) dengan variabel independen (X) 

melalui variabel mediasi (M). Pengaruh tidak langsung dari X ke Y 

melalui M dihitung dengan cara mengalikan jalur X terhadap M (a) 

dengan jalur M terhadap Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c-c’), 

dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, 

sedangkan c’ adalah pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M. 

Standard erorr pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah Sab 

yang dihitung degan rumus sebagai berikut: 

𝑺𝒂𝒃 = √𝒃𝟐 𝒔𝒂𝟐 + 𝒂𝟐𝒔𝒃𝟐 + 𝒔𝒂𝟐𝒔𝒃𝟐   
 

Keterangan: 
 

a = koefisien korelasi X ke M 

b = koefisien korelasi M ke Y 

ab = hasil perkalian koefisien X ke M dengan koefisien M ke Y 

sa = standar eror koefisien a 

sb = standar eror kodefisien b 

 

Sab = standar eror tidak langsung (indirect effect) 

 

Guna menguji signifikansi tidak langsung maka perlu menghitung 

nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 
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t = 
𝒂𝒃 

𝒔𝒂𝒃 

 

a. Nilai thitung ini dibandingkan dengan nilai ttabel, jika nilai thitung > 

nilai ttabel maka dapat disimpulkan bahwa terjadi pengaruh 

mediasi. 



 

 

 

 

BAB IV 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum 

 

4.1.1 Gambaran Umum LazisMu 

 

LAZISMU adalah lembaga zakat tingkat nasional yang berkhidmat 

dalam pemberdayaan masyarakat melalui pendayagunaan secara 

produktif dana zakat, infaq, wakaf dan dana kedermawanan lainnya 

baik dari perseorangan, lembaga, perusahaan dan instansi lainnya. 

Didirikan oleh PP. Muhammadiyah pada tahun 2002, selanjutnya 

dikukuhkan oleh Menteri Agama Republik Indonesia sebagai Lembaga 

Amil Zakat Nasional melalui SK No. 457/21 November 2002. Dengan 

telah berlakunya Undang-undang Zakat nomor 23 tahun 2011, 

Peraturan Pemerintah nomor 14 tahun 2014, dan Keputusan Mentri 

Agama Republik Indonesia nomor 333 tahun 2015. LAZISMU sebagai 

lembaga amil zakat nasional telah dikukuhkan kembali melalui SK 

Mentri Agama Republik Indonesia nomor 730 tahun 2016. 

LAZISMU adalah lembaga zakat tingkat nasional yang berkhidmat 

dalam pemberdayaan masyarakat melalui pendayagunaan secara 

produktif dana zakat, infaq, wakaf dan dana kedermawanan lainnya 

baik dari perseorangan, lembaga, perusahaan dan instansi lainnya. Latar 

belakang berdirinya LAZISMU terdiri atas dua faktor. Pertama, fakta 

Indonesia yang berselimut dengan kemiskinan yang masih meluas, 

kebodohan dan indeks pembangunan manusia yang sangat rendah. 
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Semuanya berakibat dan sekaligus disebabkan tatanan keadilan sosial 

yang lemah. 

Kedua, zakat diyakini mampu bersumbangsih dalam mendorong 

keadilan sosial, pembangunan manusia dan mampu mengentaskan 

kemiskinan. Sebagai negara berpenduduk muslim terbesar di dunia, 

Indonesia memiliki potensi zakat, infaq dan wakaf yang terbilang cukup 

tinggi. Namun, potensi yang ada belum dapat dikelola dan 

didayagunakan secara maksimal sehingga tidak memberi dampak yang 

signifikan bagi penyelesaian persoalan yang ada. Berdirinya LAZISMU 

dimaksudkan sebagai institusi pengelola zakat dengan manajemen 

modern yang dapat menghantarkan zakat menjadi bagian dari 

penyelesai masalah (problem solver) sosial masyarakat yang terus 

berkembang. 
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4.1.2 Struktur Organisasi LazisMu 
 

Gambar IV.1 

Struktur Organisasi 

 

4.1.3 Visi, Misi, Prinsip dan Tujuan LazisMu 

 

1. Visi LazisMu 

 

Menjadi Lembaga Amil Zakat Terpercaya 

 

2. Misi LazisMu 
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a. Meningkatkan kualitas pengelolaan ZIS yang amanah, 

profesional, dan transparan 

b. Meningkatkan pendayagunaan ZIS yang kreatif, inovatif, dan 

produktif 

c. Meningkatkan pelayanan donatur 

 

3. Prinsi LazisMu 

 

Pengelolaan ZISKA berprinsip: 

 

a. Syariat Islam, artinya dalam menjalankan tugas dan fungsinya, 

harus berpedoman sesuai syariat Islam, mulai dari tata cara 

perekrutan pegawai hingga tata cara pendistribbusian ZISKA; 

b. Amanah dan integritas, artinya harus menjadi lembaga yang 

dapat dipercaya, dengan memegang teguh kode etik dan prinsip- 

prinsip moral; 

c. Kemanfaatan, artinya memberikan manfaat yang besar bagi 

mustahik; 

d. Keadilan, artinya mampu bertindak adil, yakni sikap 

memperlakukan secara setara di dalam memenuhi hak-hak yang 

timbul berdasarkan perjanjian serta peraturan perundangan yang 

berlaku; 

e. Kepastian hukum, artinya muzaki dan mustahik harus memiliki 

jaminan dan kepastian hukum dalam proses pengelolaan dana 

ZISKA; 
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f. Terintegrasi, artinya harus dilakukan secara heirarkis sehingga 

mampu meningkatkan kinerja pengumpulan, pendistribusian 

dan pendayagunaan dana ZISKA; 

g. Akuntabilitas, artinya pengelolaan dana ZISKA harus bisa 

dipertanggungjawabkan kepada masyarakat dan mudah diakses 

oleh masyarakat dan pihak lain yang berkepentingan; 

h. Profesional, artinya perilaku yang selalu mengedepankan sikap 

dan Tindakan yang dilandasi oleh tingkat kompetensi, 

kredibilitas dan komitmen yang tinggi; 

i. Transparansi, artinya tindakan menyampaikan informasi secara 

transparan, konsisten, dan kredibel untuk memberikan layanan 

yang lebih baik dan lebih cepat kepada pemangku kepentingan; 

j. Sinergi, artinya sikap membangun dan memastikan hubungan 

kerja sama internal yang produktif serta kemitraan yang 

harmonis dengan para pemangku kepentingan dana ZISKA 

untuk menghasilkan karya yang bermanfaat dan berkualitas. 

k. Berkemajuan, artinya melakukan sesuatu secara baik dan benar 

yang berorientasi ke depan. 

4. Tujuan LazisMu 

 

Pengelolaan dana ZISKA bertujuan: 

 

a. Meningkatkan efektivitas dan efisiensi pelayanan dalam 

pengelolaan dana ZISKA dalam rangka mencapai maksud dan 

tujuan Persyarikatan; 
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b. Meningkatkan manfaat dana ZISKA untuk mewujudkan 

kesejahteraan masyarakat dan penanggulangan kemiskinan 

dalam rangka mencapai maksud dan tujuan Persyarikatan; 

c. Meningkatkan kemampuan ekonomi umat melalui 

pemberdayaan usaha-usaha produktif. 
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4.2 Analisis Deskriptif 

 

Penelitian ini dilakukan untuk megetahui karakteristik dari responden yang 

telah mengisi kuesioner. Berikut hasil analisis deskriptif penelitian ini. 

1. Jenis Kelamin 

 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel IV.1 

Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Orang Presentase (%) 

Laki-laki 25 62,5 

Perempuan 15 37,5 

Jumlah 40 100 

Sumber: LazisMu Kebumen, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.1 dapat dijelaskan bahwa karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin laki-laki sebanyak 25 orang (62,5%) dan 

responden berjenis kelamin sebanyak 15 orang (37,5%). Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di LazisMu Kebumen 

didominasi oleh karyawan yang berjenis kelamin laki-laki karena karyawan 

laki-laki lebih bisa memberikan kontribusi pekerjaan yang lebih banyak. 

2. Usia 

 

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dijelaskan pada tabel 

berikut: 
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Tabel IV.2 

Usia 

Usia (Tahun) Jumlah Orang Presentase (%) 

18 – 21 2 5 
22 – 25 5 12,5 

26 – 30 15 37,5 

31 – 35 10 25 
36 – 40 5 12,5 

>40 3 7,5 

Jumlah 40 100 

Sumber: LazisMu Kebumen, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.2 dapat dijelaskan bahwa responden dalam penelitian 

ini didominasi oleh karyawan yang berusia antara 26 sampai 30 tahun 

sebanyak 15 orang (37,5%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang 

bekerja di LazisMu Kebumen didominasi oleh usia yang produktif. Usia 

karyawabn yang produktif lebih memiliki produktivitas kerja yang 

maksimal. 

3. Pendidikan 

 

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dijelaskan pada tabel 

berikut: 

Tabel IV.3 

Pendidikan 
Pendidikan Jumlah Orang Presentase (%) 

SMA/SMK 10 25 
D3 10 25 

S1 20 50 

Jumlah 40 100 

Sumber: LazisMu Kebumen, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.3 dapat dijelaskan bahwa responden berdasarkan 

pendidikan SMA/SMK berjumlah 10 orang (25%), responden dengan 

pendidikan D3 berjumlah 10 orang (25%) dan responden dengan 

pendidikan S1 berjumlah 20 orang (50%). Hal ini dapat dijelaskan bahwa 
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responden dalam penelitian ini didominasi oleh responden dengan tingkat 

pendidikan S1. Hal ini menunjukkan dengan pendidikan yang tinggi 

karyawan dapat lebih optimal dalam bekerja. 

4. Lama Bekerja 

 

Karakteristik responden berdasarkan lama kerja dapat dijelaskan pada tabel 

berikut: 

Tabel IV.4 

Lama Bekerja 

Lama Bekerja (Tahun) Jumlah Orang Presentase (%) 

1 – 5 18 45 
6 – 10 12 30 

>10 10 25 

Jumlah 40 100 

Sumber: LazisMu Kebumen, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.4 dapat dijelaskan bahwa responden berdasarkan 

lama bekerja 1 sampai 5 tahun berjumlah 18 orang (45%), 6 sampai 10 

tahun berjumlah 12 orang (30%), dan responden dengan masa kerja lebih 

dari 10 tahun berjumlah 10 orang (25%). Hasil ini menunjukkan bahwa 

responden dalam penelitian ini didominasi oleh karyawan yang bekerja 

dengan rentang waktu lama kerja 6 sampai 10 tahun dengan pengalaman 

tersebut karyawan sudah dapat memberikan kontribusi pekerjaan yang 

baik. 

4.3 Analisis Statistik 

 

Analisis statistik dilakukan dengan menguji butir hasil tabulasi kuesioner yang 

telah diisi responden. Analisis ini dilakukan dengan melakukan pengujian 

berikut: 
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4.3.1 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

 

1. Uji Validitas 

 

Data penelitian responden yang telah terkumpul dilakukan 

pengujian untuk mengetahui sejauh mana kevalidan atau 

ketepatannya dengan bantuan program SPSS 22 for Windows. 

Untuk pedoman pengujian adalah jika r hitung > r tabel maka butir 

tersebut dinyatakan valid. Responden untuk uji validitas berjumlah 

40 responden dengan derajat kebebasan (n-2) atau (40-2) = 38 α 

= 0,05 diperoleh angka tabel sebesar 0,3120 adapun uji variabel 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Motivasi Kerja 

 

Hasil uji validitas variabel motivasi kerja dijelaskan pada tabel 

berikut: 

Tabel IV.5 

Motivasi Kerja 

Butir r tabel r hitung Status 
1 0,3120 0,796 Valid 

2 0,3120 0,619 Valid 

3 0,3120 0,683 Valid 

4 0,3120 0,830 Valid 

5 0,3120 0,460 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.5 dapat dijelaskan bahwa r hitung lebih 

besar dari r tabel sehingga variabel motivasi kerja dinyatakan 

valid (sah). 
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b. Komunikasi 

 

Hasil uji validitas variabel komunikasi dijelaskan pada tabel 

berikut: 

Tabel IV.6 

Komunikasi 

Butir r tabel r hitung Status 

1 0,3120 0,799 Valid 
2 0,3120 0,854 Valid 
3 0,3120 0,745 Valid 

4 0,3120 0,375 Valid 

5 0,3120 0,616 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.6 dapat dijelaskan bahwa r hitung lebih 

besar dari r tabel sehingga variabel komunikasi dinyatakan 

valid (sah). 

c. Kepuasan Kerja 

 

Hasil uji validitas variabel kepuasan kerja dijelaskan pada 

tabel berikut: 

Tabel IV.7 

Kepuasan Kerja 
Butir r tabel r hitung Status 

1 0,3120 0,521 Valid 
2 0,3120 0,481 Valid 

3 0,3120 0,584 Valid 

4 0,3120 0,499 Valid 
5 0,3120 0,374 Valid 

6 0,3120 0,646 Valid 

7 0,3120 0,513 Valid 

8 0,3120 0,347 Valid 

9 0,3120 0,620 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 
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Berdasarkan tabel IV.7 dapat dijelaskan bahwa r hitung lebih 

besar dari r tabel sehingga variabel kepuasan kerja dinyatakan 

valid (sah). 

d. Komitmen Kerja 

 

Hasil uji validitas variabel komitmen kerja dijelaskan pada 

tabel berikut: 

Tabel IV.8 

Komitmen Kerja 

Butir r tabel r hitung Status 

1 0,3120 0,581 Valid 
2 0,3120 0,638 Valid 

3 0,3120 0,547 Valid 

4 0,3120 0,683 Valid 

5 0,3120 0,740 Valid 

6 0,3120 0,651 Valid 
7 0,3120 0,616 Valid 

8 0,3120 0,679 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.8 dapat dijelaskan bahwa r hitung lebih 

besar dari r tabel sehingga variabel komitmen kerja dinyatakan 

valid (sah). 

2. Uji Reliabilitas 

 

Uji reliabilitas butir dilakukan dengan ketentuan, jika r alpha > 0,6 

maka variabel tersebut reliabel dan sebaliknya jika r alpha < 0,6, 

maka variabel tersebut tidak reliabel. 
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Tabel IV.9 

Uji Reliabilitas 

Variabel r alpha Nilai minimal Status 

Motivasi kerja 0,700 0,6 Reliabel 
Komunikasi 0,734 0,6 Reliabel 
Kepuasan kerja 0,650 0,6 Reliabel 

Komitmen kerja 0,795 0,6 Reliabel 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.9 hasil analisis dapat dijelaskan bahwa 

seluruh variabel yang dipakai dalam penelitian ini dinyatakan 

reliabel (andal) karena r alphanya lebih besar dari 0,6. 

4.3.2 Uji Asumsi Klasik 

 

Uji asumsi klasik terdiri dari: 

 

1. Uji Multikolinieritas 

 

Hasil uji multikolinieritas persamaan I dapat dilihat pada tabel 

berikut: 

Tabel IV.10 

Uji Multikolinieritas Persamaan I 
  Coefficientsa  

  Collinearity Statistics  

Model Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Motivasi Kerja ,764 1,309 

 Komunikasi ,764 1,309 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja  

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 
 

Berdasarkan Tabel IV.10 hasil uji multikolinieritas persamaan I 

terhadap kepuasan konsumen dapat dijelaskan bahwa pada bagian 

collinearity statistic menunjukan bahwa VIF di bawah 10 dan 

tolerance di atas 0,1. Karena itu, model regresi persamaan tersebut 

tidak terdapat multikolinieritas, sehingga model regresi dapat 
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dipakai. Selanjutnya, hasil uji multikolinieritas persamaan II dapat 

dilihat pada tabel berikut. 

Tabel IV.11 

Uji Multikolinieritas Persamaan II 
  Coefficientsa  

  Collinearity Statistics  

Model Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Motivasi Kerja ,422 2,367 

 Komunikasi ,575 1,739 

 Kepuasan Kerja ,318 3,144 

a. Dependent Variable: Komitmen Kerja  

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Berdasarkan Tabel IV.11 hasil uji multikolinieritas persamaan II 

terhadap komitmen kerja dapat dijelaskan bahwa pada bagian 

collinearity statistic menunjukan bahwa VIF di bawah 10 dan 

tolerance di atas 0,1. Karena itu, model regresi persamaan tersebut 

tidak terdapat multikolinieritas, sehingga model regresi dapat 

dipakai. 

2. Uji Normalitas 

 

Analisis ini untuk menguji apakah data sebuah model regresi, antara 

variabel dependen dan variabel independen/keduanya mempunyai 

distribusi normal/mendekati normal. 
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Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Gambar IV.2 

Uji Normalitas I 

 

Berdasarkan gambar IV.2 hasil uji normalitas menunjukkan bahwa 

data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal. Maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

Selanjutnya, 
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Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Gambar IV.3 

Uji Normalitas II 

 

Berdasarkan gambar IV.3 hasil uji normalitas menunjukkan bahwa 

data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal. Maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

3. Uji Heterokedastisitas 

 

Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dan residual disuatu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Hasil analisis diperoleh 

sebagai berikut: 
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Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Gambar IV.4 

Uji Heterokedastisitas I 

 

Berdasarkan gambar IV.4 hasil uji heterokedastisitas menunjukkan 

bahwa tidak ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk 

suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian 

menyempit) dan tidak ada pola yang jelas sehingga dapat 

disimpulkan model regresi tidak terjadi heterokedastisitas. 
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Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Gambar IV.5 

Uji Heterokedastisitas II 

 

Berdasarkan gambar IV.5 hasil uji heterokedasitisita menunjukkan 

bahwa tidak ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk 

suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian 

menyempit) dan tidak ada pola yang jelas sehingga dapat 

disimpulkan model regresi tidak terjadi heterokedastisitas. 

4.3.3 Analisis Jalur 

 

Analisis ini dilakukan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen dengan asumsi variabel yang 

lain konstan. Analisis ini digunakan untuk menguji hipotesis dalam 

penelitian yang telah dilakukan. Berdasarkan hasil olah data yang telah 

dilakukan, diperoleh hasil sebagai berikut: 
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1. Analisis Jalur 

 

Hasil perhitungan analisis jalur persamaan 1 dalam penelitian ini 

dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel IV.12 

Analisis Jalur Substruktural 1 
   Coefficientsa    

  Unstandardized 
  Coefficients  

Standardized 
Coefficients  

  

Model B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 7,741 2,573  3,008 ,005 

 Motivasi 
Kerja 

,787 ,144 ,580 5,468 ,000 

 Komunikasi ,570 ,163 ,370 3,486 ,001 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja    

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

Persamaan yang terbentuk dari penelitian ini adalah: 

Y1 = PY1X1 + PY1X2 +e 

Y1= 0,580X1 + 0,370X2 + 2,573 

 

Hasil pengujian setelah dilakukan analisis dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

a. Nilai X1 = 0,580 

 

Koefisien jalur X1 sebesar 0,580 artinya setiap kenaikan atau 

bertambahnya satu satuan pada variabel motivasi kerja akan 

menyebabkan perubahan/bertambahnya kepuasan kerja sebesar 

0,580 apabila variabel independen lainnya tetap 

b. Nilai X2 = 0,370 

 

Koefisien jalur X2 sebesar 0,370 artinya setiap kenaikan atau 

bertambahnya satu satuan pada variabel komunikasi akan 

menyebabkan perubahan/bertambahnya kepuasan kerja sebesar 

0,580 apabila variabel independen lainnya tetap . 
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Hasil analisis jalur persamaan 2 dijelaskan pada tabel berikut: 

 

Tabel IV.13 

Analisis Jalur Substruktural 2 
Coefficientsa

 

  Unstandardized 
  Coefficients  

Standardized 

Coefficients  

  

 

Model 
 

B 
Std. 
Error 

 

Beta 
 

t 
 

Sig. 

1 (Constant) 4,785 4,234  1,130 ,266 

 Motivasi 
Kerja 

-,378 ,285 -,242 -1,324 ,194 

 Komunikasi ,915 ,278 ,516 3,297 ,002 

 Kepuasan 
Kerja 

,468 ,242 ,406 1,929 ,062 

a. Dependent Variable: Komitmen Kerja    

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Persamaan yang terbentuk dari berdasarkan hasil tersebut adalah: 

Y2 = PY2X1 + PY2X2 + PY2Y1 +e 

Y2= -0,242X1 + 0,516X2 + 0,406Y1 + 4,234 

 

a. Nilai X1 = 0,242 

 

Koefisien jalur X1 sebesar 0,242 artinya setiap kenaikan atau 

bertambahnya satu satuan pada variabel motivasi kerja akan 

menyebabkan bertambahnya komitmen kerja sebesar 0,242 

apabila variabel independen (Endogen ) lainnya tetap 

b. Nilai X2 = 0,516 

 
Koefisien jalur X2 sebesar 0,516 artinya setiap kenaikan atau 

bertambahnya satu satuan pada variabel komunikasi akan 

menyebabkan bertambahnya komitmen kerja sebesar 0,516 

apabila variabel independen (Endogen ) lainnya tetap 

c. Nilai Y1 = 0,406 

 
Koefisien jalur Y1 sebesar 0,406 artinya setiap kenaikan atau 

bertambahnya satu satuan pada variabel komunikasi akan 
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Motivasi Kerja 

(X ) 
1 

 

 

 

menyebabkan bertambahnya komitmen kerja sebesar 0,406 

apabila variabel independen lainnya tetap. 

Gambar diagram jalur bisa dibentuk dari hasil analisis jalur 

berdasarkan hasil persamaan 1 dan 2 sebagai berikut: 

 

 

Gambar IV.6 

Diagram Jalur 
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Perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung variabel bebas 

dan terikat adalah: 

a. Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

 

Perhitungan pengaruh langsung digunakan formula sebagai 

berikut: 

1) Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 

 

X1 → Y1 = 0,580 

 

2) Pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja 

 

X2 → Y1 = 0,370 

 

3) Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja 

 

X1 → Y2 = -0,242 

 

4) Pengaruh komunikasi terhadap komitmen kerja 

 

X2 → Y2 = 0,516 

 

5) Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen kerja 

 

Y1 → Y2 = 0,406 

 

6) Total pengaruh langsung motivasi kerja dan komunikasi 

terhadap komitmen kerja 

(X1→Y2) + (X2→Y2) = -0,242 + 0,516 = 0,274 

 
b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

 

Perhitungan pengaruh tidak langsung variabel motivasi kerja 

dan komunikasi terhadap komitmen kerja melalui kepuasan 

kerja digunakan formula sebagai berikut: 
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X1→Y1→Y2 = (0,580 x 0,406) = 0,23548 

 

X2→Y1→Y2 = (0,370 x 0,406) = 0,15022 

 

Total Pengaruh Tidak Langsung = 0,38602 

 

2. Sobel Test 

 

Penelitian ini menggunakan satu variabel intervening yaitu 

kepuasan kerja. Suatu variabel disebut variabel intervening, jika 

variabel tersebut ikut mempengaruhi hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependen. Ghozali (2013) menyatakan 

bahwa perngujian hipotesis mediasi dapat dilakukan prosedur yang 

dikembangkan oleh sobel dan dikenal dengan uji sobel (sobel test). 

Uji sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh tidak 

langsung variabel dependen (Y) dengan variabel independen (X) 

melalui varaibel mediasi (M). Pengaruh tidak langsung dari X ke Y 

melalui M dihitung dengan cara mengalikan jalur X terhadap M (a) 

dengan jalur M terhadap Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab = (c-c’), 

dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, 

sedangkan c’ adalah pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M. 

Tabel IV.14 

Uji Sobel Test 1 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 
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Berdasarkan tabel IV.14 hasil analisis menggunakan sobel test juga 

menunjukkan 1,0916 dengan siginfikansi 0,275 > 0,05. Hasil 

pengujian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak 

memediasi hubungan antara motivasi kerja dan komitmen kerja atau 

dapat diartikan bahwa hipotesis 6 dalam penelitian ini diterima. 

Hasil analisis menggunakan sobel test selanjutnya dijelaskan pada 

tabel berikut: 

Tabel IV.15 

Uji Sobel Test 2 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

Berdasarkan tabel IV.15 hasil analisis menggunakan sobel test juga 

menunjukkan 1,6649 dengan siginfikansi 0,0,95 > 0,05. Hasil 

pengujian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak 

memediasi hubungan antara komunikasi dan komitmen kerja atau 

dapat diartikan bahwa hipotesis 7 dalam penelitian ini diterima. 

3. Uji Hipotesis 

 

1. Uji Parsial (Uji t) 

 

Pengujian ini merupakan suatu pengujian untuk mengetahui 

tingkat signifikansi tiap variabel independen, dengan ketentuan: 

a. Tidak ada pengaruh signifikansi apabila thitung > ttabel dan 

signifikansi > 0,05. 
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b. Terdapat pengaruh signifikan apabila thitung > ttabel dan 

signifikansi < 0,05. 

Hasil analisis uji parsial (uji t) dalam penelitian ini dijelaskan 

pada tabel berikut: 

Tabel IV.16 

Uji Parsial (Uji t) 

Variabel 
Independen 

ttabel thitung Sig Keterangan 

Persamaan 1     

Motivasi kerja – 
Kepuasan kerja 

2,02619 5,468 0,000 Hipotesis 
diterima 

Komunikasi – 
Kepuasan kerja 

2,02619 3,486 0,001 Hipotesis 
diterima 

Persamaan 2     

Motivasi kerja – 

Komitmen kerja 
2,02809 -1,324 0,194 Hipotesis 

ditolak 
Komunikasi – 
Komitmen kerja 

2,02809 3,297 0,002 Hipotesis 
diterima 

Kepuasan kerja – 
Komitmen kerja 

2,02809 1,929 0,062 Hipotesis 
ditolak 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 

 

a. Pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 

Berdasarkan tabel IV.16 diketahui nilai thitung sebesar 

5,468 > ttabel 2,02619 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, 

maka disimpulkan motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

b. Pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja 

 

Berdasarkan tabel IV.16 diketahui nilai thitung sebesar 

3,486 > ttabel 2,02619 dengan signifikansi 0,001 < 0,05, 

maka disimpulkan komunikasi berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 
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c. Pengaruh motivasi kerja terhadap komitmen kerja 

Berdasarkan tabel IV.16 diketahui nilai thitung sebesar - 

1,324 < ttabel 2,02809 dengan signifikansi 0,194 > 0,05, 

maka disimpulkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 

terhadap komitmen kerja. 

d. Pengaruh komunikasi terhadap komitmen kerja 

Berdasarkan tabel IV.16 diketahui nilai thitung sebesar 

3,297 > ttabel 2,02809 dengan signifikansi 0,002 < 0,05, 

maka disimpulkan bahwa komunikasi berpengaruh terhadap 

komitmen kerja. 

e. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen kerja 

Berdasarkan tabel IV.16 diketahui nilai thitung sebesar 

1,929 > ttabel 2,02809 dengan signifikansi 0,062 > 0,05, 

maka disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh 

terhadap komitmen kerja. 

4. Analisis Korelasi 

 

Analisis korelasi dalam penelitian ini bertujuan untuk mengukur 

kekuatan asosiasi (hubungan) linear antara dua variabel, adapun 

hasil analisis korelasi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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Tabel IV.17 

Analisis Korelasi 
Correlations 

  Motivasi 
Kerja Komunikasi 

Kepuasan 
Kerja 

Komitmen 
Kerja 

Motivasi 
Kerja 

Pearson 
Correlation 

1 .486** .760** .318* 

 Sig. (2-tailed)  .001 .000 .046 

 N 40 40 40 40 

Komunikasi Pearson 
Correlation 

.486** 1 .652** .663** 

 Sig. (2-tailed) .001  .000 .000 

 N 40 40 40 40 

Kepuasan 

Kerja 

Pearson 

Correlation 
.760** .652** 1 .559** 

 Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 
 N 40 40 40 40 

Komitmen 
Kerja 

Pearson 
Correlation 

.318* .663** .559** 1 

 Sig. (2-tailed) .046 .000 .000  

 N 40 40 40 40 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 
 

Berdasarkan tabel IV.16 dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

a. Korelasi antara motivasi kerja dan komunikasi 

 

Berdasarkan perhitungan diperoleh angka korelasi antara 

motivasi kerja dan komunikasi sebesar 0,486. Korelasi sebesar 

0,486 mempunyai maksud hubungan antara variabel motivasi 

kerja dan komunikasi cukup dan searah (karena hasilnya 

positif). Searah artinya jika motivasi kerja baik maka 

komunikasi juga baik. Korelasi dua variabel bersifat signifikan 

karena angka signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. 

b. Korelasi antara motivasi kerja dan kepuasan kerja 

 

Berdasarkan perhitungan diperoleh angka korelasi antara 

motivasi kerja dan kepuasan kerja sebesar 0,760. Korelasi 

sebesar 0,760 mempunyai maksud hubungan antara variabel 
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motivasi kerja dan kepuasan kerja sangat kuat dan searah 

(karena hasilnya positif). Searah artinya jika motivasi kerja baik 

maka kepuasan kerja juga baik. Korelasi dua variabel bersifat 

signifikan karena angka signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. 

c. Korelasi antara motivasi kerja dan komitmen kerja 

Berdasarkan perhitungan diperoleh angka korelasi antara 

motivasi kerja dan komitmen kerja sebesar 0,318. Korelasi 

sebesar 0,318 mempunyai maksud hubungan antara variabel 

motivasi kerja dan komitmen kerja cukup dan searah (karena 

hasilnya positif). Searah artinya jika motivasi kerja baik maka 

komitmen kerja juga baik. Korelasi dua variabel bersifat 

signifikan karena angka signifikansi sebesar 0,046 < 0,05. 

5. Koefisien Determinasi 

 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur besarnya 

kontribusi variabel independen dengan variabel dependen, sehingga 

dapat diketahui variabel yang paling mempengaruhi variabel 

dependen. Hasil uji koefisien determinasi dijelaskan pada tabel 

berikut. 

Tabel IV.18 

Koefisien Determinasi 
Model Summaryb

 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .702a
 .492 .450 1.87275 

Sumber: Data Primer Diolah, 2023 
 

Berdasarkan tabel IV.18 nilai koefisien determinasi (R2) diperoleh 

0,450 artinya 45% variabel komitmen kerja dipengaruhi oleh 
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motivasi kerja, komunikasi dan kepuasan kerja sedangkan sisanya 

sebesar 65% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada dalam 

penelitian ini. 

4.4 Pembahasan 

 

Pembahasan dari hasil penelitian ini adalah: 

 

1. Pembahasan Hipotesis 1: motivasi kerja berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Sesuai dengan hasil thitung 5,468 > ttabel sebesar 

2,02619 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, maka disimpulkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hipotesis dalam penelitian ini yaitu motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

dorongan yang dapat memicu karyawan agar dapat bekerja secara efektif 

dan terintergrasi dapat memicu seorang karyawan untuk dapat mencapai 

kepuasan kerja yang maksimal sehingga tujuan dari organisasi dapat 

tercapai. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Haryadi et al., (2022) yang menunjukkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

2. Pembahasan Hipotesis 2: komunikasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Sesuai dengan hasil thitung 3,486 > ttabel ttabel 

sebesar 2,02619 dengan signifikansi 0,001 < 0,05, maka disimpulkan 

bahwa komunikasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan hipotesis dalam penelitian ini yaitu komunikasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 
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komunikasi menjadi dasar karyawan dalam pertukaran pesan dalam 

pemberian intruksi, memberikan laporan dan memberikan informasi dan 

saran kepada karyawan lain yang apabila informasi yang diberikan 

memiliki dampak yang positif dapat memicu kepuasan kerja yang positif 

pada karyawan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Haryadi et al., (2022) yang menunjukkan bahwa 

komunikasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

3. Pembahasan Hipotesis 3: motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap 

komitmen kerja. Sesuai dengan hasil thitung -1,324 < ttabel sebesar 

2,02809 dengan signifikansi 0,194 > 0,05, maka disimpulkan bahwa 

motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen kerja. Hasil penelitian 

ini tidak sejalan dengan hipotesis dalam penelitian ini yaitu motivasi kerja 

berpengaruh terhadap komitmen kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan yang mempunyai motivasi tinggi akan dapat menimbulkan 

kecenderungan bekerja lebih giat lagi untuk mencapai tujuan dari 

organisasi tersebut dan dari motivasi kerja tersebut juga akan menimbulkan 

rasa untuk lebih berkomitmen dan mempunyai tekad yang kuat akan tetap 

tinggal pada organisasi tersebut. 

4. Pembahasan Hipotesis 4: komunikasi berpengaruh positif signifikan 

terhadap komitmen kerja. Sesuai dengan hasil penelitian menunjukkan 

thitung 3,297 > ttabel ttabel sebesar 2,02809 dengan signifikansi 0,002 < 

0,05, maka disimpulkan bahwa komunikasi berpengaruh terhadap 

komitmen kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan hipotesis dalam 
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penelitian ini yaitu komunikasi berpengaruh terhadap komitmen kerja. Hal 

ini menunjukkan bahwa komunikasi merupakan salah satu aspek yang 

mendukung perusahaan mengikat karyawannya. Kurangnya komitmen 

karyawan terhadap perusahaan salah satu penyebabnya adalah komunikasi 

yang buruk di perusahaan tersebut. Komunikasi memungkinkan adanya 

keterikatan yang lebih besar antara karyawan dan perusahaan. Hasil 

penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Zuraidah (2018) yang menunjukkan bahwa komunikasi berpengaruh 

terhadap komitmen kerja karyawan. 

5. Pembahasan Hipotesis 5: kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap 

komitmen kerja. Sesuai dengan hasil penelitian menunjukkan thitung 1,929 

> ttabel ttabel sebesar 2,02809 dengan signifikansi 0,062 > 0,05, maka 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen 

kerja. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hipotesis dalam penelitian 

ini yaitu kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa pada dasarnya seseorang dalam bekerja akan merasa 

nyaman dan tinggi kesetiaannya pada perusahaan apabila dalam bekerjanya 

memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan apa yang diinginkan. Individu 

yang merasa terpuaskan dengan pekerjaanya cenderung untuk bertahan 

dalam organisasi. Jadi kepuasan kerja karyawan yang tinggi cenderung 

membuat karyawan memiliki komitmen yang tinggi pula terhadap 

perusahaan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang 

dirasakan belum bisa membentuk sikap komitmen kerja karyawan yang 
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tinggi pada organisasi. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Zuraidah (2018) yang menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja karyawan. 

6. Pembahasan Hipotesis 6: kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

motivasi kerja dan komitmen kerja. Hasil analisis menggunakan sobel test 

juga menunjukkan 1,0916 dengan siginfikansi 0,275 > 0,05. Hasil 

pengujian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

hubungan antara motivasi kerja dan komitmen kerja. Pengaruh motivasi 

kerja terhadap komitmen kerja signifikan meskipun variabel kepuasan 

kerja dimasukan. Maka terbukti bahwa kepuasan kerja tidak menjadi 

mediator hubungan antara motivasi kerja dan komitmen kerja karyawan 

LazisMu Kebumen. 

7. Pembahasan Hipotesis 7: kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

komunikasi dengan komitmen kerja. Hasil analisis menggunakan sobel test 

juga menunjukkan 1,6649 dengan siginfikansi 0,0,95 > 0,05. Hasil 

pengujian ini menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

hubungan antara komunikasi dan komitmen kerja. Pengaruh komunikasi 

terhadap komitmen kerja signifikan meskipun variabel kepuasan kerja 

dimasukan. Maka terbukti kepuasan kerja tidak menjadi mediator 

hubungan antara komunikasi terhadap komitmen kerja karyawan LazisMu 

Kebumen. 



 

 

 

 

BAB V 

SIMPULAN 

5.1 Simpulan 

 

Penelitian ini adalah penelitian dengan metode analisis deskriptif dan 

statistika dengan dilatar belakangi adanya persoalan yang berkaitan dengan 

komitmen kerja karyawan. Hasil penelitian ini dapat disimpulkan sebagai 

berikut: 

1. Motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, hal 

ini berarti semakin tinggi motivasi kerja maka semakin tinggi kepuasan 

kerja karyawan LazisMu Kebumen. 

2. Komunikasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini 

berarti semakin baik komunikasi maka semakin tinggi kepuasan kerja 

karyawan LazisMu Kebumen. 

3. Motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen kerja, hal ini berarti 

motivasi kerja tidak memengaruhi komitmen kerja karyawan LazisMu 

Kebumen. 

4. Komunikasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen kerja, hal 

ini berarti semakin baik komunikasi maka semakin tinggi komitmen kerja 

karyawan LazisMu Kebumen. 

5. Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen kerja, hal ini berarti 

kepuasan kerja tidak memengaruhi komitmen kerja karyawan LazisMu 

Kebumen. 
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6. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

hubungan antara motivasi kerja dan komitmen kerja karyawan LazisMu 

Kebumen. 

7. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi 

hubungan antara komunikasi dan komitmen kerja karyawan LazisMu 

Kebumen. 

5.2 Keterbatasan 

 

1. Penelitian ini menjelaskan 45% komitmen kerja dipengaruhi oleh motivasi 

kerja, komunikasi dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, kepada peneliti 

selanjutnya disarankan menguji kembali variabel dalam penelitian ini dan 

menambahkan faktor lain yang dapat memengaruhi perilaku komitmen 

kerja seseorang seperti value congruence, person-job fit serta dapat 

menjadikan penelitian ini sebagai referensi untuk penelitian selanjutnya. 

2. Keterbatasan penelitian ini ada pada perhitungan variabel, untuk peneliti 

selanjutnya diharapkan untuk menggunakan analisis persamaan struktural 

agar hasil penelitian lebih maksimal. 

5.3 Implikasi 

 

5.3.1 Implikasi Praktis 

 

Hasil penelitian ini memberikan implikasi pada kebijakan yang 

dilakukan oleh LazisMu Kebumen adalah: 

1. Seseorang karyawan Lazismu Kebumen yang memiliki motivasi 

kerja yang tinggi akan mampu mengelola perasaan dan emosi pada 

diri sendiri sehingga dapat merasakan kepuasan kerja yang positif 

dalam pekerjaannya dan hal ini tentu saja akan berdampak pada 
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komitmen kerja karyawan yang semakin tinggi terhadap 

organisasi. 

2. Komunikasi merupakan salah satu aspek yang mendukung 

Lazismu mengikat karyawannya. Kurangnya komitmen karyawan 

terhadap Lazismu salah satu penyebabnya adalah komunikasi yang 

buruk. Komunikasi antara atasan bawahan dan antara rekan kerja 

menjadi hal yang penting untuk diperhatikan hal ini karena 

komunikasi menjadi sumber informasi dari pemberi informasi dan 

penerima informasi, apabila informasi yang diterima memiliki 

dampak yang positif tentu akan meningkatkan kepuasan kerja 

seseorang karyawan Lazismu dan menjadikan karyawan memiliki 

komitmen kerja yang tinggi terhadap Lazismu. 

3. Karyawan Lazismu yang merasa terpuaskan dengan pekerjaanya 

cenderung untuk bertahan dalam organisasi. Jadi kepuasan kerja 

karyawan Lazismu yang tinggi cenderung membuat karyawan 

memiliki komitmen yang tinggi pula terhadap Lazismu. Pada 

dasarnya karyawan dalam bekerja akan merasa nyaman dan tinggi 

komitmen kerjanya terhadap organisasi apabila memperoleh 

kepuasan kerja yang maksimal. 

4. Lazismu Kebumen harus terus memperhatikan motivasi kerja yang 

dimilikioleh karyawan yang bekerja, hal ini penting karena dengan 

pemberian motivasi yang baik akan meningkatkan komitmen kerja 

yang tinggi karyawan terhadap organisasi. 
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5. Komunikasi antar karyawan Lazismu Kebumen memiliki pengaruh 

terhadap komitmen kerja seseorang terhadap organisasi. 

Komunikasi yang terjadi antara sesama rekan kerja dan antara 

atasan bawahan yang terjalin dengan baik perlu untuk terus 

ditingkatkan agar komitmen kerja karyawan semakin tinggi 

kepada organisasi. 

6. Perlu adanya perhatian khusus terhadap kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan Lazismu. Hal ini dikarenakan rasa puas 

yang dimiliki oleh seorang karyawan memiliki dampak yang besar 

terhadap komitmen kerjanya untuk organisasi, sehingga organisasi 

perlu untuk memperhatikan kepuasan kerja karyawan lebih baik. 

7. Kepuasan kerja menjadi salah satu alasan karyawan Lazismu 

Kebumen untuk meningkatkan motivasi kerja dan menjalin 

komunikasi yang baik didalam sebuah organisasi. Tentunya hal 

ini penting untuk diperhatikan oleh manajemen organisasi untuk 

terus memberikan motivasi yang tinggi dan komunikasi yang baik 

sehingga terwujud kepuasan kerja yang tinggi yang akan 

berdampak pada komitmen kerja karyawan yang tinggi 

5.3.2 Implikasi Teoritis 

 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan pada bab-bab 

sebelumnya, maka hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi 

implikasi teoritis sebagai berikut: 

1. Penelitian ini memungkinkan konseptualiasai kerangka teoritis 

komitmen kerja dengan memasukan motivasi kerja, komunikasi dan 
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kepuasan kerja sebagai faktor penting untuk mengetahui perilaku 

komitmen kerja karyawan. 

2. Temuan ini memungkinkan peneliti lain untuk menerapkan 

kerangka studi ini pada objek lain dan lebih spesifik mengenai 

dimensi dari komitmen kerja karyawan. Selain itu, kerangka kerja 

ini dapat diterapkan pada perusahaan atau organisasi untuk 

mengetahui komitmen kerja yang dimiliki karyawan. 
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Rekapitulasi Hasil Kuesioner 

 

No 
Motivasi Kerja Komunikasi Kepuasan Kerja Komitmen Kerja 

1 2 3 4 5 Jumlah 1 2 3 4 5 Jumlah 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Jumlah 1 2 3 4 5 6 7 8 Jumlah 

1 3 4 3 3 4 17 3 4 4 3 3 17 3 4 4 3 3 4 3 3 4 31 3 4 4 3 3 4 4 3 28 

2 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

3 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

4 3 3 4 3 3 16 4 3 3 3 3 16 4 3 3 4 3 3 4 3 3 30 4 3 3 4 4 3 3 4 28 

5 3 4 3 3 4 17 3 4 4 3 3 17 3 4 4 3 3 4 3 3 4 31 3 4 4 3 3 4 4 3 28 

6 3 3 4 3 3 16 4 3 3 4 4 18 4 3 3 4 3 3 4 3 3 30 4 3 3 4 4 3 3 4 28 

7 3 4 4 3 3 17 3 3 4 3 3 16 4 4 4 4 3 4 4 3 3 33 3 3 4 4 4 4 4 4 30 

8 4 3 3 3 3 16 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 4 3 3 3 3 28 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

9 4 3 4 4 3 18 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 4 3 4 4 3 31 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

10 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 3 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

11 3 4 3 3 4 17 4 4 4 3 3 18 4 4 4 3 3 4 3 3 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

12 3 3 3 3 4 16 3 4 3 3 3 16 3 4 3 3 3 3 3 3 4 29 3 4 3 3 3 4 3 3 26 

13 3 4 3 3 4 17 4 4 4 3 3 18 4 4 4 3 3 4 3 3 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

14 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

15 3 3 4 3 3 16 4 3 3 3 3 16 4 3 3 4 3 3 4 3 3 30 4 3 3 4 4 3 3 4 28 

16 3 4 3 3 4 17 4 4 4 3 3 18 4 4 4 3 3 4 3 3 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

17 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

18 4 3 4 4 3 18 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 4 3 4 4 3 31 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

19 3 3 3 3 4 16 4 4 3 3 3 17 4 4 3 3 3 3 3 3 4 30 4 4 3 4 4 4 3 4 30 

20 3 4 3 3 3 16 3 3 4 3 3 16 3 3 4 3 3 4 3 3 3 29 3 3 4 3 3 3 3 4 26 

21 4 3 4 4 3 18 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 3 4 4 4 3 31 3 3 3 3 3 3 3 3 24 



 

 

 

 

 

 

 

No 
Motivasi Kerja Komunikasi Kepuasan Kerja Komitmen Kerja 

1 2 3 4 5 Jumlah 1 2 3 4 5 Jumlah 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Jumlah 1 2 3 4 5 6 7 8 Jumlah 

22 4 3 4 4 3 18 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 3 4 4 4 3 31 4 3 3 3 3 3 3 3 25 

23 4 3 3 4 3 17 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 4 3 4 3 29 4 3 3 3 3 3 4 3 26 

24 3 3 3 3 4 16 4 4 3 4 3 18 4 4 3 3 3 3 4 3 4 31 4 4 3 3 3 3 3 4 27 

25 3 3 3 3 4 16 4 4 3 3 3 17 4 4 3 3 4 3 3 3 4 31 4 4 3 3 3 4 3 4 28 

26 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 4 19 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 3 4 4 3 3 4 4 4 29 

27 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 3 4 4 3 4 34 4 3 4 3 3 3 3 4 27 

28 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 4 19 4 4 4 3 3 4 3 3 4 32 4 4 4 4 4 3 4 4 31 

29 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 4 4 3 3 4 3 3 4 31 3 4 3 4 4 4 3 3 28 

30 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 4 3 4 3 3 4 4 3 28 

31 4 4 4 4 4 20 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 3 3 4 4 3 30 4 3 4 3 4 3 3 3 27 

32 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 4 3 3 3 3 4 3 29 3 3 4 3 3 3 3 3 25 

33 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 4 3 3 3 3 3 3 3 3 28 4 3 4 3 4 3 3 4 28 

34 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 3 4 3 3 3 3 4 4 27 

35 3 3 3 3 4 16 3 3 3 3 3 15 3 4 3 3 3 3 3 3 3 28 4 3 4 3 3 3 3 3 26 

36 3 3 4 3 3 16 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 3 3 4 3 3 29 4 4 4 3 4 4 3 3 29 

37 3 4 3 3 3 16 3 3 3 3 3 15 4 3 4 3 3 4 3 3 3 30 4 3 4 3 4 3 4 4 29 

38 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 15 3 4 4 3 3 3 3 3 3 29 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

39 3 3 3 4 4 17 3 4 4 4 3 18 4 3 3 3 3 3 3 3 3 28 4 4 3 3 4 4 3 4 29 

40 4 4 4 4 3 19 3 3 3 3 3 15 3 3 3 4 4 3 4 4 3 31 4 4 3 3 4 4 3 3 28 



 

 

 

 

HASIL SPSS 
 

Uji Validitas 

Motivasi Kerja 

 

Correlations 

 
VAR00001 VAR00002 VAR00003 VAR00004 VAR00005 

Motivasi 
Kerja 

VAR00001 Pearson 
Correlation 

1 .206 .620** .881** .022 .796** 

 Sig. (2-tailed)  .202 .000 .000 .891 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 

VAR00002 Pearson 
Correlation 

.206 1 .189 .206 .471** .619** 

 Sig. (2-tailed) .202  .242 .202 .002 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 

VAR00003 Pearson 
Correlation 

.620** .189 1 .620** -.105 .683** 

 Sig. (2-tailed) .000 .242  .000 .517 .000 
 N 40 40 40 40 40 40 

VAR00004 Pearson 
Correlation .881** .206 .620** 1 .134 .830** 

 Sig. (2-tailed) .000 .202 .000  .411 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 

VAR00005 Pearson 
Correlation 

.022 .471** -.105 .134 1 .460** 

 Sig. (2-tailed) .891 .002 .517 .411  .003 

 N 40 40 40 40 40 40 

Motivasi 
Kerja 

Pearson 
Correlation 

.796** .619** .683** .830** .460** 1 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .003  

 N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



Komunikasi 
 

 

 
Correlations 

 VAR00007 VAR00008 VAR00009 VAR00010 VAR00011 Komunikasi 

VAR00007 Pearson 
Correlation 

1 .610** .361* .208 .480** .799** 

 Sig. (2-tailed)  .000 .022 .198 .002 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 

VAR00008 Pearson 
Correlation 

.610** 1 .663** .189 .280 .854** 

 Sig. (2-tailed) .000  .000 .243 .081 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 

VAR00009 Pearson 
Correlation 

.361* .663** 1 .021 .327* .745** 

 Sig. (2-tailed) .022 .000  .899 .039 .000 
 N 40 40 40 40 40 40 

VAR00010 Pearson 
Correlation 

.208 .189 .021 1 .221 .375* 

 Sig. (2-tailed) .198 .243 .899  .170 .017 
 N 40 40 40 40 40 40 

VAR00011 Pearson 
Correlation 

.480** .280 .327* .221 1 .616** 

 Sig. (2-tailed) .002 .081 .039 .170  .000 

 N 40 40 40 40 40 40 

Komunikasi Pearson 
Correlation 

.799** .854** .745** .375* .616** 1 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .017 .000  

 N 40 40 40 40 40 40 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



Kepuasan Kerja 
 

 

 
 
 

Correlations 

 

VAR000 
13 

VAR000 
14 

VAR000 
15 

VAR000 
16 

VAR000 
17 

VAR000 
18 

VAR000 
19 

VAR000 
20 

VAR000 
21 

Kepuas 
an 

Kerja 

VAR000 
13 

Pearson 
Correlat 
ion 

 

1 
 

.330* 
 

.274 
 

.111 
 

.003 
 

.227 
 

.170 
 

-.263 
 

.429** 
 

.521** 

 Sig. (2- 
tailed) 

 
.037 .087 .494 .984 .159 .295 .101 .006 .001 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
14 

Pearson 
Correlat 
ion 

 

.330* 
 

1 
 

.527** 
 

-.278 
 

-.107 
 

.375* 
 

-.211 
 

-.354* 
 

.792** 
 

.481** 

 Sig. (2- 
tailed) .037 

 
.000 .082 .509 .017 .192 .025 .000 .002 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
15 

Pearson 
Correlat 
ion 

 
.274 

 
.527** 

 
1 

 
-.135 

 
-.085 

 
.738** 

 
-.173 

 
-.089 

 
.514** 

 
.584** 

 Sig. (2- 
tailed) .087 .000 

 
.405 .602 .000 .285 .583 .001 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
16 

Pearson 
Correlat 
ion 

 

.111 
 

-.278 
 

-.135 
 

1 
 

.352* 
 

.043 
 

.947** 
 

.545** 
 

-.209 
 

.499** 

 Sig. (2- 
tailed) .494 .082 .405 

 
.026 .793 .000 .000 .196 .001 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
17 

Pearson 
Correlat 
ion 

 

.003 
 

-.107 
 

-.085 
 

.352* 
 

1 
 

-.107 
 

.323* 
 

.494** 
 

.076 
 

.374* 

 Sig. (2- 
tailed) .984 .509 .602 .026 

 
.509 .042 .001 .642 .018 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
18 

Pearson 
Correlat 
ion 

 

.227 
 

.375* 
 

.738** 
 

.043 
 

-.107 
 

1 
 

.000 
 

.118 
 

.471** 
 

.646** 

 Sig. (2- 
tailed) .159 .017 .000 .793 .509 

 
1.000 .469 .002 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
19 

Pearson 
Correlat 
ion 

 
.170 

 
-.211 

 
-.173 

 
.947** 

 
.323* 

 
.000 

 
1 

 
.507** 

 
-.135 

 
.513** 

 Sig. (2- 
tailed) .295 .192 .285 .000 .042 1.000 

 
.001 .405 .001 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
20 

Pearson 
Correlat 
ion 

 
-.263 

 
-.354* 

 
-.089 

 
.545** 

 
.494** 

 
.118 

 
.507** 

 
1 

 
-.182 

 
.347* 

 Sig. (2- 
tailed) .101 .025 .583 .000 .001 .469 .001 

 
.262 .028 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
21 

Pearson 
Correlat 
ion 

 
.429** 

 
.792** 

 
.514** 

 
-.209 

 
.076 

 
.471** 

 
-.135 

 
-.182 

 
1 

 
.620** 

 Sig. (2- 
tailed) .006 .000 .001 .196 .642 .002 .405 .262 

 
.000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

Kepuas 
an Kerja 

Pearson 
Correlat 
ion 

 

.521** 
 

.481** 
 

.584** 
 

.499** 
 

.374* 
 

.646** 
 

.513** 
 

.347* 
 

.620** 
 

1 

 Sig. (2- 
tailed) 

.001 .002 .000 .001 .018 .000 .001 .028 .000 
 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



Komitmen Kerja 
 

 

 
 
 

Correlations 

 VAR000 
23 

VAR000 
24 

VAR000 
25 

VAR000 
26 

VAR000 
27 

VAR000 
28 

VAR000 
29 

VAR000 
30 

Komitm 
en Kerja 

VAR000 
23 

Pearson 
Correlati 
on 

 

1 
 

.168 
 

.212 
 

.332* 
 

.574** 
 

.123 
 

.091 
 

.458** 
 

.581** 

 Sig. (2- 
tailed) 

 
.301 .189 .036 .000 .449 .576 .003 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
24 

Pearson 
Correlati 
on 

 
.168 

 
1 

 
.137 

 
.263 

 
.284 

 
.743** 

 
.375* 

 
.296 

 
.638** 

 Sig. (2- 
tailed) .301 

 
.398 .101 .076 .000 .017 .063 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
25 

Pearson 
Correlati 
on 

 
.212 

 
.137 

 
1 

 
.118 

 
.239 

 
.287 

 
.553** 

 
.247 

 
.547** 

 Sig. (2- 
tailed) .189 .398 

 
.468 .138 .072 .000 .125 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
26 

Pearson 
Correlati 
on 

 
.332* 

 
.263 

 
.118 

 
1 

 
.716** 

 
.297 

 
.290 

 
.535** 

 
.683** 

 Sig. (2- 
tailed) .036 .101 .468 

 
.000 .063 .070 .000 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
27 

Pearson 
Correlati 
on 

 

.574** 
 

.284 
 

.239 
 

.716** 
 

1 
 

.330* 
 

.159 
 

.499** 
 

.740** 

 Sig. (2- 
tailed) .000 .076 .138 .000 

 
.037 .326 .001 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
28 

Pearson 
Correlati 
on 

 
.123 

 
.743** 

 
.287 

 
.297 

 
.330* 

 
1 

 
.414** 

 
.143 

 
.651** 

 Sig. (2- 
tailed) .449 .000 .072 .063 .037 

 
.008 .378 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
29 

Pearson 
Correlati 
on 

 
.091 

 
.375* 

 
.553** 

 
.290 

 
.159 

 
.414** 

 
1 

 
.302 

 
.616** 

 Sig. (2- 
tailed) .576 .017 .000 .070 .326 .008 

 
.058 .000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

VAR000 
30 

Pearson 
Correlati 
on 

 
.458** 

 
.296 

 
.247 

 
.535** 

 
.499** 

 
.143 

 
.302 

 
1 

 
.679** 

 Sig. (2- 
tailed) .003 .063 .125 .000 .001 .378 .058 

 
.000 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

Komitme 
n Kerja 

Pearson 
Correlati 
on 

 
.581** 

 
.638** 

 
.547** 

 
.683** 

 
.740** 

 
.651** 

 
.616** 

 
.679** 

 
1 

 Sig. (2- 
tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 

 N 40 40 40 40 40 40 40 40 40 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 

 

 

 

Uji Reliabilitas 

Motivasi Kerja 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
 

N of Items 

.700 5 

 

Komunikasi 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 

N of Items 

.734 5 

 

Kepuasan Kerja 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
 

N of Items 

.650 9 

 

Komitmen Kerja 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 

N of Items 

.795 8 



 

 

 

 

Analisis Jalur I 
 

 

 
Model Summaryb

 

 

Model 
 

R 
 

R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .826a
 .682 .665 1.27001 

a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Motivasi Kerja 
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 
 
 

ANOVAa
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 127.922 2 63.961 39.655 .000b
 

 Residual 59.678 37 1.613 

 Total 187.600 39  

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Komunikasi, Motivasi Kerja 

 
 
 

Coefficientsa
 

 
 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 

t 

 
 

Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 7.741 2.573  3.008 .005   

 Motivasi 
Kerja 

.787 .144 .580 5.468 .000 .764 1.309 

 Komunikasi .570 .163 .370 3.486 .001 .764 1.309 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 



 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 



 

 

 
 
 

Analisis Jalur 2 
 

Model Summaryb
 

 

Model 
 

R 
 

R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .702a
 .492 .450 1.87275 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komunikasi, Motivasi Kerja 
b. Dependent Variable: Komitmen Kerja 

 
 
 

ANOVAa
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 122.516 3 40.839 11.644 .000b
 

 Residual 126.259 36 3.507 

 Total 248.775 39  

a. Dependent Variable: Komitmen Kerja 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Komunikasi, Motivasi Kerja 

 
Coefficientsa

 

 
 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 

t 

 
 

Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4.785 4.234  1.130 .266   

 Motivasi 
Kerja 

-.378 .285 -.242 
- 

1.324 
.194 .422 2.367 

 Komunikasi .915 .278 .516 3.297 .002 .575 1.739 

 Kepuasan 
Kerja 

.468 .242 .406 1.929 .062 .318 3.144 

a. Dependent Variable: Komitmen Kerja 

 

 



 

 

 
 
 
 

 
 
 

Analisis Korelasi 
Correlations 

  Motivasi 
Kerja Komunikasi 

Kepuasan 
Kerja 

Komitmen 
Kerja 

Motivasi 
Kerja 

Pearson 
Correlation 

1 .486** .760** .318* 

 Sig. (2-tailed)  .001 .000 .046 

 N 40 40 40 40 

Komunikasi Pearson 
Correlation 

.486** 1 .652** .663** 

 Sig. (2-tailed) .001  .000 .000 

 N 40 40 40 40 

Kepuasan 
Kerja 

Pearson 
Correlation 

.760** .652** 1 .559** 

 Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

 N 40 40 40 40 

Komitmen 
Kerja 

Pearson 
Correlation 

.318* .663** .559** 1 

 Sig. (2-tailed) .046 .000 .000  

 N 40 40 40 40 



 

 

 

 

 

Sobel Test 

Persamaan 1 

 

 

 

 

 

 
Persamaan 2 



Tabel t Uji Hipotesis 
 

 

 

 



Tabel r Uji Validitas 
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