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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, komunikasi 

dan motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan terhadap kepuasan kerja serta 

implikasinya pada komitmen organisasi dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di 

kota Batam Provinsi Kepulauan Riau. 

Penelitian ini menggunakan jenis deskriptif-verifikatif. Metode yang digunakan 

adalah survey dengan kuesioner. Jumlah populasi sebanyak 325 dosen Perguruan 

Tinggi Keagamaan Islam .Jumlah sampel berdasarkan rumus Slovin sebanyak 200 

orang dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. Teknik analisis 

statistik menggunakan Structural Equation Modeling ( SEM) dengan lisrel. 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh (1) Kepemimpinan, dan Komunikasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan baik secara parsial maupun simultan serta 

memiliki kontribusi sebesar 46% terhadap Kepuasan Kerja dosen Perguruan Tinggi 

Keagamaan Islam di kota Batam, (2) Kepemimpinan, Komunikasi, dan Kepuasan Kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan baik secara langsung maupun tidak langsung 

serta memiliki kontribusi sebesar 51% terhadap Komitmen Organisasi Perguruan 

Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

Penelitian ini berhasil menjelaskan bahwa kepemimpinan, dan komunikasi 

dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam lebih dipengaruhi oleh 

komunikasi. Karena itu, kepuasan kerja dosen akan mendapat hasil yang baik apabila 

dosen, baik itu secara intelektual maupun spiritual termotivasi untuk berkomunikasi 

secara efektif. Indikator dominan dari kepuasan kerja dosen adalah Satisfiers atau 

motivator, maka berarti penelitian tidak memediasi, indikator dominan dari komitmen 

organisasi adalah komitmen afektif indikator motivasi pada pekerjaan. 

Kata kunci :Kepemimpinan, Komunikasi, Kepuasan Kerja dan Komitmen 

Organisasi. 



 

 

 

 

1.1 Pendahuluan 

 
Peran sentral dosen dalam mentransformasikan, mengembangkan, dan 

menyebarluaskan ilmu pengatahuan, teknologi, dan seni demi kemajuan bangsa dan 

negara. Generasi muda yang berkualitas dan unggul tidak terlepas dari peran dosen 

maka dosen dituntut untuk terlebih dahulu berkualitas. Dosen tetap yang berkualitas 

memiliki kepemimpinan dan kemampuan berkomunikasi yang baik sesuai dengan 

kompetensi bidangnya masing-masing, serta memiliki motivasi kerja, inovasi, 

disiplin kerja yang tinggi dan didukung oleh manajemen yang handal, serta 

komitmen organisasi yang baik dalam mewujudkan lingkungan yang nyaman dalam 

meningkatkan kepuasan kerja dosen. 

Komitmen organisasi yang baik dapat menjadi instrumen keunggulan yang 

utama, jika komitmen organisasi mampu mendukung strategi organisasi  dan 

mampu menghadapi tantangan globalisasi dengan cepat dan tepat. Komitmen 

organisasi berfungsi sebagai sistem perekat dan acuan perilaku untuk mencapai 

tujuan organisasi. Komitmen organisasi yang kurang baik akan menghambat proses 

pencapaian dari tujuan organisasi. 

Dari observasi awal yang dilakukan peneliti menemukan fenomena yang 

terjadi pada perguruan tinggi terdapat rendahnya komitmen organisasi berdampak 

terhadap kepuasan kerja dosen dalam melaksanakan tugas dengan menggunakan 

pola-pola pembelajaran konvensional. 

Di samping kurang bisa berkomunikasi dengan baik dan efektif antara kaprodi 

dan dosen dalam memberikan tugas dosen yang cenderung  lebih  banyak  

menunggu instruksi/perintah kaprodi dari pada berinisiatif. Dosen kurang memiliki 

komitmen dalam mencurahkan perhatian pada profesinya. 

Penyebab utama rendahnya mutu pendidikan adalah kondisi pendidik yang 

kualifikasinya tidak layak dan mengajar tidak sesuai dengan bidang keahliannya 

disamping rendahnya komitmen organisasi dosen terhadap universitas. Pendidik 

dalam melaksanakan tridarma perguruan tinggi diharapkan bisa menyiapkan 

generasi penerus yang mampu hidup di masa mendatang (Djohar, H. 2006:35). 



 

 

Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen 

pasal 72). BKD sepadan dengan 12 satuan kredit semester (SKS) dan sebanyak- 

banyaknya 16 satuan kredit semester (SKS) pada setiap semester sesuai dengan 

kualifikasi akademik. Pelaksanaan tugas utama dosen perlu dievaluasi dan 

dilaporkan secara periodik sebagai bentuk kredibilitas dan akuntabilitas dari 

komitmen organisasi dosen. 

Tabel 1.1 Tingkat komitmen organisasi dosen dalam melaksanakan tugas 
 

Sumber: survey awal tahun 2019 

Keterangan: n=30 dosen, skala 1 s/d 5, jadi scor tertinggi adalah (30x5), dan scor 

terendah adalah (30x1), sehingga standar skor (150/2 + 30). (Zikmund.2010). 

Pengertian tentang komitmen organisasi Meyer dan Allen (dalam Luthans,  

2011) mengajukan model pengukuran komitmen organisasi dengan menggunakan 

3 komponen yaitu: 1.Affective Commitmentyang melibatkan ikatan emosional, 

identifikasi dan pelibatan diri terhadap organisasi. 2.Continuance Commitment 

yaitu komitmen yang didasari olehcostyang diasosiasikan karyawan apabila 

meninggalkan organisasi. 3.Normative Commitmentyang melibatkan perasaan- 

perasaaan karyawan mengenai keharusan dia untuk bertahan di dalam organisasi 

Pendekatan penelitian ini sama dengan penelitian yang tersebut di atas, 

mengingat objek penelitian adalah dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam. 

Penelitian ini lebih diutamakan menilai persepsi dari dosen yang bersangkutan 

terhadap variabel-variabel yang akan dianalisis yaitu  variabel  komitmen 

organisasi, dan kepuasan kerja, dosen tetap terhadap kepemimpinan, motivasi dan 

komunikasi antara pimpinan dan dosen. 



 

 

Kepusan kerja diukur berdasarkan beban kerja dosen (BKD) mencakup kegiatan 

pokok yaitu merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran, 

melaksanakan evaluasi, membimbing dan melatih, melakukan penelitian, melakukan 

pengabdian pada masyarakat dan melakukan tugas tambahan (penunjang). 

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 37 tahun 2009 tentang dosen di 

antaranya : pasal 8 ayat 1 huruf b yang berbunyi : Melaksanakan tridharma 

perguruan tinggi dengan beban kerja minimal sepadan dengan 12 sks dan paling 

banyak 16 sks pada setiap semester sesuai dengan kualifikasi akademiknya dengan 

ketentuan: 

1. Beban kerja pendidikan dan penelitian paling sedikit sepadan dengan 9 sks 

yang dilaksanakan diperguruan tinggi yang bersangkutan. 

2. Beban  kerja  pengabdian  kepada masyarakat  dan  penunjang   paling 

sedikit  sepadan  dengan  3  sks   yang dilaksanakan di perguruan tinggi  

yang bersangkutan atau melalui lembaga lain. 

Bagi Perguruan Tinggi, penelitian dosen selain menambah referensi 

pengetahuan dan meningkatkan citra perguruan tinggi, menjadi terkenal sebagai 

sumber pengembangan ilmu pengetahuan, perguruan tinggi diharapkan dapat 

memberikan kontribusi dalam memecahkan problem- problem pengembangan 

dalam memakmurkan dan mensejahterakan masyarakat sekitarnya. Maka itu 

sebabnya, kegiatan penelitian harus terus di pacu, baik dari segi kualitas maupun 

kuantitasnya. Menurut direktorat penelitian dan pengabdian kepada masyarakat 

Dikti Kemendikbud (2013:49) adanya penulisan karya ilmiah dilakukan untuk 

menghadapi tantangan perguruan tinggi ke depan. Perguruan tinggi perlu 

mengelola proses kegiatan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. 

Penelitian yang dilakukan dosen diharapkan dapat membuat karya-karya ilmiah 

yang dipublikasikan di jurnal nasional maupun jurnal internasional yang 

terakreditasi dan dapat meningkatkan mutu perguruan tinggi.Ilustrasi kepuasan 

kerja dosen di 5 Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di Kota Batam. Setiap dosen 

wajib melakukan penelitian dan pengabdian pada masyarakat 1 kali/semester (PP 

RI No.37 tahun 2009 pasal 8 ayat huruf b tentang dosen) maka kepuasan kerja 

dosen penelitian dan penmas berikut ini: 



 

 

Berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa Perguruan Tinggi Keagamaan 

Islam di Kota Batam diperoleh informasi bahwa dosen melakukan pengajaran, 

namun kurang melakukan penelitian dan pengabdian pada masyarakat. Hal ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja dosen belum memenuhi standar yang telah 

ditetapkan yaitu melaksanakan tridarma perguruan tinggi dengan beban kerja paling 

sedikit dengan 12 sks dan paling banyak 16 sks pada setiap semester sesuai dengan 

kualifikasi akademiknya, dengan ketentuan minimal 1 judul penelitian dan 1 

kegiatan pengabdian pada masyarakat setiap semesternya (Peraturan Pemerintah 

Repulkik Indonesia Nomor 37 tahun 2009 tentang dosen diantaranya : pasal 8 ayat 

1 huruf b). Dari data di atas diperoleh informasi bahwa rata-rata sks mengajar 

setiap dosen dalam satu semester berjumlah 12 sks. 

Secara umum faktor rendahnya motivasi dosen cenderung dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja, yang diduga berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Diduga 

kurangnya kepuasan kerja berpengaruh pada komitmen organisasi dosen. 

Lemahnya penerapan sanksi terhadap dosen yang tidak disiplin berpengaruh pada 

komunikasi. 

Berdasarkan uraian dan tinjauan teori di muka, maka penulis membuat judul 

dalam penelitian ini adalah“Determinan Kepuasan Kerja dan Implikasinya 

terhadap Komitmen Organisasi dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di 

Kota Batam Propinsi Kepulauan Riau”. 

 

Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah di atas, penullis menyusun rumusan masalah 

penelitian ini sebagai berikut : 

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dosen 

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam ? 

2. Apakah komunikasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja dosen Perguruan 

Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam ? 

3. Apakah kepemimpinan dan komunikasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam ? 



 

 

4. Apakah kepeminpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi dosen 

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam 

5. Apakah komunikasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi dosen  

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam ? 

6. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi dosen 

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam ? 

7. Apakah kepemimpinan, komunikasi, dan kepuasan kerja secara bersamaan 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi dosen Perguruan Tinggi Keagamaan 

Islam di kota Batam ? 

 
Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini sesuai dengan rumusan masalah yang telah ditetapkan 

adalah untuk menganalisis dan menyatakan bukti empiric tetang : 

1. Pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja Perguruan Tinggi Keagamaan 

Islam di kota Batam. 

2. Pengaruh komunikasim terhadap kepuasan kerja Perguruan Tinggi Keagamaan 

Islam di kota Batam. 

3. Pengaruh kepeminpinan dan komunikasi secara bersamaan terhadap kepuasan 

kerja di Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

4. Pengaruh kepemimpinan terhadap komitmen organisasi dosen di Perguruan 

Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

5. Pengaruh komunikasi terhadap komitmen organisasi dosen di Perguruan Tinggi 

Keagamaan Islam di kota Batam. 

6. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi dosen di Perguruan 

Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

7.  Pengaruh kepemimpinan, komunikasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

 
2.1 Tinjauan Teori 

Penelitian  ini akan menjelaskan  beberapa variabel yang berkaitan 

dengan judul penelitian  penulis, terdapat empat (4) variabel yang akan 



 

 

diuraikan dan dibahas berkaitan dengan fenomena yang dibahas yaitu meliputi: 

Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Kepemimpinan, dan Komunikasi. 

2.1.1. Komitmen Organisasi 

Menurut Luthans (2011:147) komitmen organisasi adalah sebuah 

keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha 

keras sesuai keinginan organisasi, keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan 

tujuan organisasi. Kata lain dari sikap yang merefleksikan komitmen organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi, dan keberhasilan serta 

kemajuan yang berkelanjutan. 

Komitmen organisasi (organizational commitment) bagi individu dapat 

diidentifikasikan sebagai suatu bentuk upaya tanggung jawab seseorang terhadap 

tujuan organisasi dengan kemauan mengarahkan segala  daya  untuk  

kepentingan organisasi. 

Mayer, Allen & Smith dalam Sopiah (2008:157) mengemukakan bahwa ada 3 

komponen organisasi, yaitu: 

a.Affective Commitment, terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari organisasi 

karena adanya ikatan emosional. 

b.Continuance Commitment, muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suatu 

organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan- keuntungan lainnya, atau 

karena karyawan tersebut tidak menemukan pekerjaan lain. 

c.Normative Commitment, timbul dari nilai-nilai dalam diri karyawan bertahan menjadi 

anggota organisasi karena adanya kesadaran bahwa komitmen organisasi merupakan 

hal yang seharusnya dilakukan. Lebih jelasnya Spector dalam Sopiah (2008:157) 

mengambarkan bentuk-bentuk komitmen serta factor-faktor yang membentuk sebagai 

berikut: 

Berdasarkan tinjauan teori dimuka, maka dapat di sintesiskankomitmen 

organisasidalam penelitian ini adalahkeinginan untuk tetap menjadi anggota yang 

menunjukkan hubungan individu terhadap pekerjaanya dalam hal keterlibatan 

serta keputusannya untuk tetap terlibat dalam proses kerjanya. 

Komitmen organisasi terdiri dari: 3 dimensi dan indikatornya menurut : 

Gambar 2.1. Faktor-faktor pembentuk komitmen organisasi 
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Sumber: Spector dalam (Sopiah, 2008, p.158) Meyer dan Allen (2012:293) 

 
 

Kepuasan kerja 

Menurut Handoko (2008:193): “ Kepuasan kerja adalah suatu sikap terhadap 

pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan 

yang   diterima   dalam    kerja”.    McShane  (2010:108)   menyatakan bahwa: “Job 

satisfaction, a person’s evaluation of his or her job and work context”.Kepuasan kerja 

sebagai evaluasi seseorang terhadap pekerjaan dan konteks pekerjaannya. Sikap ini 

dicerminkan oleh moral kerja kedisiplinan, dan prestasi kerja (Hasibuan (2014:202), 

Robbins and Judge (2015:105) menyatakan bahwa: “Job satisfaction, a positive feeling 

about a job resulting from an evaluation of its characteristics”. 

Kepuasan kerja  dosen dapat memberikan  beberapa  manfaat, 

diantaranya adalah menciptakan hubungan yang baik dan harmonis antara 

sesama dosen dan institusinya. Herzberg membagi menjadi dua kelompok situasi yang 

mempengaruhi yaitu: kelompoksatisfiersatau motivator dan kelompokdissatisfiers 

atauhygience  factors.  Satisfiersatau motivator adalah factor-faktor atau situasi 

yang dibuktikan sebagai sumber kepuasan yang terdiri dari:Achivement, recognition, 

work inself, responsibility, and advancement.Faktor ini akan menimbulkan kepuasan, 

tetapi tidak adanya factor ini tidak selalu menyebabkan ketidak puasan.Dissatisfiers 

atauhygience factorsadalah factor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidak puasan 

yang terdiri dari :company palicy and administration, supervision technical, salary, 

interpersonal relation, working condition, job security, and status.Perbaikan terhadap 

kondisi atau situasi akan mengurangi atau menhilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak 

menimbulkan kepuasan karena bukan sumber kepuasan kerja. 

Berdasarkan tinjauan teori dimuka, maka dapat di sintesiskankepuasan kerja 

dalam penelitian ini adalahkeadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan dengan mana para dosen memandang pekerjaan mereka dan 



   

 

 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya(Handoko, 2002:201). 

Kepuasan kerja terdiri dari 2 dimensi dan indikatornya sebagai berikut 

2.1.3. Kepemimpinan 

Menurut Terry (dalam Kartono 2011:21) Kepemimpinan yaitu kegiatan atau seni 

mempengaruhi orang lain agar mau bekerjasama yang didasarkan pada kemampuan 

orang tersebut untuk membimbing    orang    lain     dalam mencapai   tujuan-tujuan 

yang diinginkan kelompok. Menurut Young (dalam Kartono 2003:132) Kepemimpinan 

yaitu bentuk dominasi yang didasari atas kemampuan  pribadi  yang  sanggup 

mendorong atau mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu yang berdasarkan 

penerimaan oleh kelompoknya dan memiliki keahlian khusus yang tepat bagi situasi 

yang khusus. 

Berdasarkan tinjauan teoritis dimuka maka dapat di sintesiskankepemimpinandalam 

penelitian ini adalahkemampuan dan seni seseorang dalam mengarahkan, 

mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang lain atau bawahan untuk 

bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam 

mencapai suatu tujuan tertentu.Kepemimpinan terdiri dari 3 dimensi dan 

indikatornya sebagai berikut: 

2.1.4. Komunikasi 

Menurut Handoko, T. Hani (2003:288-290) komunikasi ditentukan oleh struktur 

organisasi dan tipe-tipe saluran dasar komunikasi yaitu meliputi : 

1. Komunikasi Vertikal 

Komunikasi vertikal merupakan komunikasi  ke  atas  dan  atau   ke  bawah 

dalam rantai komando. Komunikasi ke bawah dimulai dari manajemen tingkat  

atas sampai pada karyawan, bukan supervisor. Kegunaannya antara lain untuk 

memberikan perintah, petunjuk dan lain- lain serta membuka informasi kepada 

anggota organisasi tentang tujuan dan kebijaksanaan organisasi, sedangkan 

kegunaan komunikasi ke rendah. 

2. Komunikasi Lateral atau Horizontal Komunikasi ini meliputi pola aliran kerja 

dalam organisasi yang terjadi antara anggota-anggota kelompok kerja yang sama 

dan di antara departemen- departemen pada tingkat organisasi yang sama. 

Kegunaannya adalah menyediakan saluran langsung untuk koordinasi dan 



   

 

 

pemecahan masalah organisasi. Hal ini bertujuan untuk menghindari keterlambatan 

dalam pengarahan dan guna membentuk hubungan dengan rekan mereka. 

3. Komunikasi diagonal 

Komunikasi yang memotong secara silang diagonal rantai perintah organisasi dan 

merupakan hasil hubungan antara departemen lini dan staf. Komunikasi dan 

keberhasilan organisasi sangat berhubungan. Memperbaiki komunikasi organisasi 

berarti memperbaiki organisasi. Suatu organisasi ideal terbentuk dari unsur-unsur 

universal yang dapat ditemukan dan digunakan untuk mengubah suatu organisasi. 

Unsur-unsur ini berkaitan dengan hasil organisasi yang diharapkan dimana 

komunikasi adalah satu dari unsur-unsur organisasi. Tujuan utama dalam 

mempelajari komunikasi adalah memperbaiki organisasi. 

Berdasarkan tinjauan teori dimuka bahwa dapat di  sisntesiskanKomunikasi 

dalam penelitian ini adalahproses upaya sistemik dalam penyampaian suatu 

pesan oleh seseorang kepada orang lain untuk memberitahu atau mengubah 

sikap, pendapat atau perilaku, baik langsung secara lisan, maupun tidak 

langsung, melalui tulisan atau simbol-simbol tertentu atau bahasa isyarat. 

Sedangkan Komunikasi terdiri dari 3 dimensi dan indikatornya sebagai berikut : 

3.1. Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran pada penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut : 

Gambar 3.1. Kerangka Model Pemikiran 

3.2. Hipotesis Penelitian 

Rumusan dan hipotesis penelitian ini sebagai berikut: 

H 1.Terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dosen Perguruan Tinggi 

Keagamaan Islam di kota Batam. 

H 2.Terdapat pengaruh komunikasi terhadap kepuasan kerja dosen Perguruan Tinggi 

Keagamaan Islam di kota Batam. 



   

 

 

H 3. Terdapat pengaruh kepemimpinan dan komunikasi secara bersama-sama terhadap 

kepuasan kerja 

H 4. Terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap  komitmen  organisasi dosen  

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam 

H  5.  Terdapat  pengaruh  komunikasi  terhadap  komitmen  organisasi  dosen 

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam 

H 6. Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap terhadap komitmen organisasi dosen 

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. dosen universitas swasta di  

kota Batam 

H 7. Terdapat pengaruh kepemimpinan, komunikasi dan kepuasan kerja secara bersama- 

sama terhadap komitmen organisasi dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di 

kota Batam. 

4.1. Metode Penelitian yang digunakan 

Metode penelitian yang digunakanadalah deskriptifdanverifikatif 

(verificative and descriptive research).Penelitian deskriptif merupakan penelitian 

yang bertujuan untuk memberi gambaran (deskripsi) dari variabel-variabel yang 

diteliti. 

Jenis   penelitian    ini    adalah deskriptif kumulatif meliputi pengumpulan 

data untuk di uji hipotesisnya agar terjawab pernyataan mengenai status terakhir 

dari subjek penelitian (Arikunto, 2010:31). Sedangkan menurut Nazir (2011:54) 

metode deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti status sekelompok manusia, 

suatu objek, suatu set kondisi, suatu system pemikiran, ataupun suatu kelas peristiwa 

pada masa sekarang. Sifat dari penelitian adalah penjelasan (explanatory) yang 

berkaitan dengan kedudukan satu variable serta hubungannya dengan variable yang 

lain (Sugiono, 2010:56). 

4.2. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah semua nilai yang mungkin baik hasil  menghitung ataupun  

hasil pengukuran kuantitatif maupun kualitatif dan karakteristik tertentu mengenai 

sekumpulan objek yang lengkap dan jelas untuk dipelajari sifat-sifatnya (Sugiyono, 

2001:46). Menurut Arikunto (2002:115) pada dasarnya populasi merupakan 

keseluruhan dari objek penelitian atau sasaran penelitian. 



   

 

 

Menurut Santoso (2011:70) untuk model SEM dengan jumlah variabel laten 

(konstruk) sampai dengan lima buah, dan setiap konstruk dijelaskan oleh tiga atau lebih 

indikator, jumlah sampel 100-150 data sudah dianggap cukup. Untuk itu,  jumlah 

sampel 100 data dapat diterima sebagai sampel yang representatif. Dengan keterangan 

di atas, maka dalam penelitian ini akan diambil sebanyak Jumlah Populasi 122 diambil 

hanya 100 sampel dosen di 5 Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

 
5.1. Hasil Analisis dan Pembahasan 

5.1.1. Model Persamaan Struktural Secara Keseluruhan 

Hasil analisis pengolahan data menunjukan bahwa  konstruk  yang 

digunakan untuk membentuk sebuah model penelitian sudah memenuhi kriteria 

goodness of fit yang telah di tetapkan danbisa diterima. 

Persamaan  model struktural secara  keseluruhan  yang di hasilkan penulis 

telah mampu menggambarkan kondisi sebenarnya dilapangan dengan data berikut: 

Persamaan model struktural secara keseluruhan yang di hasilkan penulis telah 

mampu menggambarkan kondisi sebenarnya dilapangan dengan data berikut: 

Gambar 5.2 Model Final Pengaruh Kepemimpinan, Komunikasi dan Kepuasan 

Kerja terhadap Komitmen Organisasi (t-value) 

Sumber : Hasil Pengolahan LISREL 8.80 

5.1.2. Perhitungan Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Adapun pengaruh langsung dan tidak langsung variabel kepemimpinan, 

komunikasi, dan motivasi kerja terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan 

kerja adalah sebagai berikut ; 

Tabel 5.2. Total Kontribusi Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung terhadap 

Komitmen Organisasi melalui Kepuasan Kerja 



   

 

 
 

 

Sumber : Hasil Pengolahan Data LISREL 8.80 

 
Berdasarkan hasil pengaruh langsung dan tidak langsung variabel 

kepemimpinan, komunikasi, dan mptivasi kerja terhadap komitmen organisasi 

melalui kepuasan kerja dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh    langsung    kepemimpinan terhadap    komitmen    organisasi    adalah 

sebesar (0,31)2 = 0,0961 atau 9,61%, sedangkan pengaruh tidak langsung 

kepemimpinan terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja adalah sebesar 

0,27 x 0,18 = 0,0486 atau 4,86%. Hal ini menunjukan bahwa kepemimpinan dapat 

meningkatkan komitmen organisasi baik langsung maupun tidak langsung melalui 

melalui kepuasan kerja, namun pengaruh langsung lebih dominan sehingga komitmen 

organisasi dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam meningkat, apabila 

kepuasan kerja ditingkatkan maka mampu meningkatkan komitmen organisasi dengan 

demikian pengaruh kepuasan kerja tidak memediasi komitmen organisasi dosen 

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

2. Pengaruh langsung komunikasi terhadap komitmen organisasi adalah sebesar (0,32)2 = 

0,1024 atau 10,24%, sedangkan pengaruh tidak langsung komunikasi terhadap 

komitmen  organisasi  melalui  kepuasan kerja adalah sebesar  0,26 x 0,18 = 0,0468  

atau 4,68%. Hal ini menunjukan bahwa komunikasi dapat meningkatkan komitmen 

organisasi baik langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja, namun 

pengaruh langsung lebih dominan sehingga, apabila kepuasan kerja ditingkatkan maka 

mampu meningkatkan komitmen organisasi, dengan demikian pengaruh komunikasi 

terhadap kepuasan kerja memiliki peranan penting terhadap komitmen organisasi dosen 

Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

3. Pengaruh langsung variabel kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 

sebesar  (0,18)2  =  0,0324  atau  sebesar 3.24%.  Hal  ini   menunjukan   bahwa 

kepuasan kerja dapat meningkatkan komitmen organisasi secara langsung, apabila 

kepuasan kerja dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam, ditingkatkan 



   

 

 
 

maka mampu meningkatkan komitmen organisasi  dengan  demikian  pengaruh 

kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi memiliki peranan penting.  Kepuasan 

kerja merupakan variabel partial intervening memiliki pengaruh terhadap komitmen 

organisasi. 

Berdasarkan hasil dari pengujian signifikansi hubungan  antar  variabel, 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 5.3. Hubungan antar Variabel Laten 

Sumber : Hasil Pengolahan LISREL 8.80 

5.2. Hasil Pembahasan Hipotesa 

5.2.1. Pengujian Hipotesis Pertama (diterima) 

Kesimpulan: Karena nilai t hitung dari pengaruh kepemimpinan terhadap 

kepuasan kerja adalah sebesar 3,99 > dari t hitung > 1,96 berarti secara parsial 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

5.2.2. Pengujian Hipotesis kedua (diterima) 

Kesimpulan: Karena nilai t hitung dari pengaruh komunikasi terhadap kepuasan 

kerja adalah sebesar 4,30 > t hitung 1,96 berarti secara parsial komunikasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dosen Perguruan 

Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam. 

5.2.3. Pengujian Hipotesis keempat (diterima) 

Kesimpulan: Karena secara bersama-sama dapat dilihat dari nilai Fhitung pada 

persamaan 5.32 yaitu sebesar 7,68 > dari t hitung 3,84 dengan nilai koefisien 

diterminasi R2 (Rsquer) sebesar 0,32 atau 32 % dan error 0,68  dengan 

persamaan sub struktur. 

5.2.4. Pengujian Hipotesis keempat (diterima) 



   

 

 

Kesimpulan: Karena nilai t hitung dari pengaruh kepemimpinan terhadap 

komitmen organisasi adalah sebesar 3,49 > dari t hitung > 1,96 berarti secara 

parsial kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

5.2.5. Pengujian Hipotesis kelima (diterima) 

Kesimpulan: Karena nilai t hitung dari pengaruh komunikasi terhadap komitmen 

organisasi adalah sebesar 3,27 > dari t hitung 1,96 berarti secara parsial 

komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

5.2.6. Pengujian Hipotesis keenam (diterima) 

Kesimpulan: Karena nilai t hitung dari pengaruh komunikasi terhadap komitmen 

organisasi adalah sebesar 3,27 > dari t hitung 1,96 berarti secara parsial 

komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

5.2.7. Pengujian Hipotesis  ketujuh (diterima  walau  tidak signifikan) 

Kesimpulan: Karena secara bersama- sama dapat dilihat dari nilai Fhitung pada 

persamaan 5.34 yaitu sebesar 5,79 > dari f hitung 3,84 dengan nilai koefisien 

diterminasi R2 (Rsquer) sebesar 0,43 atau 43 % dan eror 0,57 dengan persamaan 

sub struktur. Karna nilai Fhitung pada persamaan diatas  yaitu  sebesar  5,79  > 

3,84,  secara  bersama-sama kepemimpinan, komunikasi,  motivasi kerja dan 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

dosen Perguruan Tinggi Keagamaan Islam di kota Batam, variabel komunikasi 

yang  paling  dominan  terhadap komitmen organisasi = 4,30 diikuti oleh 

variable kepemimpinan = 3,99 lalu dan variabel kepuasan kerjasebesar 2,05. 

 
6.1 Kesimpulan dan saran 

Berdasarkan hasil analisis yang sudah dijelaskan pada bab V terdahulu, 

maka beberapa kesimpulan hasil penelitian berdasarkan rumus masalah dan 

hipotesis yang diajukan adalah: 

1. Kepemimpinan secara parsial terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja dengan koefisien regresi sebesar 0,31 dan thitung 4,27 > ttabel 1,96. 

2. Komunikasi secara parsial terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja dengan koefisien regresi sebesar 0,32 dan thitung 3,41 > ttabel 1,96. 



   

 

 

3. Secara bersama-sama kepemimpinan dan komunikasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai kontribusi (R Square) sebesar 32% 

dan niali fhitung 7,68 > ttabel 3,84. 

4. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi dengan koefisien regresi sebesar 0,27 dan thitung 3,41 > ttabel 

1,96. 

5. Komunikasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi dengan koefisien regresi sebesar 0,32 dan thitung 3,41 > ttabel 1,96. 

6. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan  signifikan  terhadap  komitmen 

organisasi sebesar 0,18 dan thitung 2,42 < ttabel 1,96. 

7. Secara bersama-sama kepemimpinan, komunikasi, motivasi kerja dan kepuasan 

kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 

dengan kontribusi (RSquare) sebesar 43% dan nilai fhitung 5,79 > ttabel 3,84. 

 

6.2 Saran 

1. Berdasarkan implikasi manajerial 1 ternyata ketiga variable eksogen 

(kepemimpinan, komunikasi dan motivasi kerja) secara bersama-sama hanya 

berpengaruh sebesar (R Square) 32%. Di lihat secara parsial,komunikasilebih 

dominan mempengaruhi kepuasan kerja dengan dimensi yang paling merefleksikan 

adalahkomunikasi diagonal. Adapun indicator yang paling merefleksikan kepuasan 

kerja adalahhyegin factor. Dengan demikian terkait hal ini dimensi-dimensi tersebut 

agar diperhatikan peningkatannya. 

2. Berdasarkan Implikasi manajerial 2 ternyata variabel kepemimpinan, 

komunikasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh sebesar (RSquare) 

43%. Di lihat secara parsial,kepemimpinanlebih dominan mempengaruhi 

komitmen organisasi dengan dimensi yang paling merefleksikan adalah 

kebutuhan inspirasi.Adapun indikator yang paling merefleksikan komitmen 

organisasi adalahkomitmen affektif. 
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