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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of Leader
member exchange of the motivation, job satisfaction and
organizational commitment in PT. MONTAIGNE FURNITURE.
The subjects in this study were employees of the field at PT.
MONTAIGNE FURNITURE in Jepara. In this study sample of
132 respondents were chosen by population. The analysis
tool used is SEM (Structural Equation Modeling). Based on
the analysis that have been made the results are The leader
member exchange no significant to the job satisfaction,
motivation, and organizational commitment, motivation is
not significant to organizational comitment, motivation
significant on job satisfaction and job satisfaction
significant to organizational commitment.

Keywords: Leader Member Exchange, Job Satisfaction,
Motivation, and Organizational Commitment

I PENDAHULUAN
LATAR BELAKANG PENELITIAN

Era globalisasi adalah era dunia persaingan bisnis yang
semakin ketat. Organisasi haruslah mempersiapkan segala
sesuatunya untuk menghadapi persaingan global. Ada
beberapa faktor penting yang harus dikelola dengan baik
oleh organisasi agar dapat bersaing dengan organisasi-
organisasi baik dari dalam maupun dari luar, yaitu sumber
daya manusia, sumber daya fisik, maupun keuangan. Ketiga
faktor penting tersebut ada salah satu faktor yang paling
penting yaitu sumber daya manusia, sebab apabila sumber
daya manusianya dikelola dengan baik maka sumberdaya
yang lainnya pasti akan baik pula.

Menyadari pentingnya peran sumber daya manusia
dalam kegiatan organisasi, maka hendaknya organisasi
mengelola sumber daya manusia sebaik mungkin, karena
kunci sukses suatu organisasi bukan hanya pada
keunggulan teknologi dan tersedianya dana, tapi sektor
manusianya. Segala tindakan dan keputusan yang dibuat
dalam organisasi adalah semata-mata untuk mencapai
tujuan organisasi, untuk itu diperlukan manusia-manusia

yang handal yang mampu menjalankan tindakan dan
kemudi organisasi agar dapat selalu survive.

Leader member exchange yang di kembangkan di dalam
sebuah organisasi akan mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan, motivasi kerja dan komitmen organisasi. Hal ini
didukung oleh penelitian sebelumnya yaitu penelitian yang
dilakukan oleh Monica, Marcella, dan Endo (2013) pada
karyawan restoran “x” di Surabaya mengatakan bahwa LMX
berpengaruh  terhadap kepuasan kerja  karyawan.
Hubungan atasan-bawahan memiliki peran penting untuk
membangun keeratan hubungan antar individu dalam
organisasi. Tingkat kepercayaan atasan melalui proses
pendelegasian tugas kepada bawahan sesuai
tanggungjawabnya akan membangkitkan kepuasan kerja di
antara bawahan, baik karena faktor pekerjaan maupun
hubungan dengan rekan kerja.

PT. MONTAIGNE FURNITURE merupakan perusahaan
Industri pengolahan kayu dan meubel. PT. MONTAIGNE
FURNITURE adalah perusahaan mebel dengan perdagangan
skala besar yang fokus pada ekspor, yang bertujuan
menyuplai barang mebel dari bahan kayu ke negara
Sanghai China. Beberapa tahun ini PT. MONTAIGNE
FURNITURE sering membuka lowongan pekerjaan.
Fenomena seperti itulah yang dapat berpengaruh pada
kualitas hubungan antar atasan dengan bawahan yang
baru. Apakah atasan bisa memulai pendekatan dengan
bawahannya dengan baik atau tidaknya. Hubungan antara
atasan dengan bawahan juga dikhawatirkan akan
mempengaruhi kualitas pekerjaan mereka. Hal seperti
inilah yang menjadi dasar kajian penulis untuk mengangkat
tema penelitian ini yaitu untuk membuktikan dan
memperkuat apakah leader member exchange, kepuasan
kerja dan motivasi dapat mempengaruhi komitmen
organisasi pada karyawan PT. MONTAIGNE FURNITURE.

Berdasarkan uraian diatas bahwa fenomena seperti itu
menjadi hal yang sangatlah menarik bagi penulis untuk
meneliti dan mengetahui lebih lanjut, tentang pengaruh
LMX terhadap kepuasan kerja, motivasi dan komitmen
organisasi. Selain itu, Leader member exchange ini menjadi
fenomena yang sudah sangat umum dalam hubungan
atasan dan bawahan pada suatu organisasi, akan tetapi
masih sedikit yang meneliti. ltulah mengapa penulis
mengambil topik tersebut dalam sebuah penelitiannya.



TUJUAN PENELITIAN

Tujuan penelitian ini adalah untuk:

1. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan Leader
member exchange terhadap motivasi pada karyawan
PT. MONTAIGNE FURNITURE?

2. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan Leader
member exchange terhadap kepuasan kerja pada
karyawan PT. MONTAIGNE FURNITURE?

3. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan motivasi
terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT.
MONTAIGNE FURNITURE?

4. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan Leader
member exchange terhadap komitmen organisasional
pada karyawan PT. MONTAIGNE FURNITURE?

5. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan motivasi
terhadap komitmen organisasi pada karyawan PT.
MONTAIGNE FURNITURE?

6. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan kepuasan
kerja terhadap komitmen organisasi pada karyawan
PT. MONTAIGNE FURNITURE?

7. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan Leader
member exchange terhadap komitmen organisasi
kepuasan kerja pada karyawan PT. MONTAIGNE
FURNITURE?

8. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan Leader
member exchange terhadap komitmen organisasi
melalui motivasi kerja pada karyawan PT. MONTAIGNE
FURNITURE?

9. Menganalisis ada pengaruh dan hubungan Leader
member exchange terhadap komitmen organisasi
melalui motivasi kerja dan kepuasan kerja pada
karyawan PT. MONTAIGNE FURNITURE?

Leader member exchange

Leader member exchange menurut Morrow
(2005), Leader member exchange adalah peningkatan
kualitas hubungan antara supervisior dan
bawahan/karyawan akan mampu meningkatkan kerja
keduanya. Leader member exchange menurut Yukl (2004)
adalah bahwa para pemimpin mengembangkan hubungan
antara atasan-bawahan yang berbeda dengan masing-
masing bawahan. Menurut Robbins (2007) Leader Member
Exchange adalah suatu akibat dari tekanan waktu,
pemimpin menetapkan bahwa adanya sebuah hubungan
khusus dengan suatu group yang terdiri dari beberapa
pengikutnya. Group ini dibagi menjadi dua, pertama
disebut dengan in group, yang terdiri dari orang-orang yang
dipercaya dan mendapat ketidakseimbangan dalam hal ini
perhatian dari seorang leader dan cenderung mendapatkan
hak-hak khusus. Kedua disebut dengan out-group, mereka
mendapat sedikit waktu yang diberikan oleh atasannya,
sedikit control yang diberikan oleh atasannya, dan
hubungan atasan dengan out group berdasarkan pada
hubungan dan wewenang yang formal.Agar hubungan
leader member exchange tetap utuh, pemimpin dan
pengikutnya harus saling mengerti bagaimana cara
membina hubungan yang baik.

Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja menurut beberapa ahli yaitu
menurut Hasibuan (2001) mendefinisikan kepuasan kerja
sebagai sikap emosional seseorang yang menyenangi dan
mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan harus
diciptakan sebaik mungkin supaya moral kerja, dedikasi,
kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat. Kepuasan
kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
kombinasi keduanya. Menurut Robbins (2003) kepuasan
kerja merujuk kepada sikap umum seorang individu
terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Seseorang dengan
tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap positif
terhadap kerja itu. Seseorang yang tidak puas dengan
pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap
pekerjaan itu. Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai
suatu keadaan emosional karyawan yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan yang mana para karyawan
memandang dari sudut pandang pekerjan mereka,
Handoko (2009). Kepuasan kerja karyawan akan
berpengaruh terhadap sikap dan tingkah laku karyawan
pada saat bekerja, terutama tingkah lakunya yang akan
tercermin dari tingkat kecelakaan kerja, tingkat absensi,
tingkat moral, dan tingkat perputaran tenaga kerja. Dimana
semua ini akan berpengaruh terhadap tingkat produktivitas
kerja karyawan.

Motivasi Kerja

Perkembangan teoritis motivasi kerja menurut
Luthans (2006) sebagai berikut: Teori kepuasan motivasi
kerja menentukan apa yang memotivasi orang dalam
bekerja. Teori kepuasan mengacu pada statis karena teori
tersebut berhubungan hanya pada satu atau beberapa hal
dalam suatu waktu tertentu baik masa lalu maupun
sekarang. Oleh karena itu, teori ini tidak perlu memprediksi
motivasi atau erilaku kerja, tetapi memahami apa yang
memotivasi orang dalam bekerja. Teori ini menekankan
pentingnya pengertian akan faktor-faktor internal individu
tersebut. Seperti ada hirarki kebutuhan dari Maslow berikut
ini. Menurut Maslow dalam Handoko (2009), manusia akan
didorong untuk memenuhi kebutuhan yang paling kuat
sesuai waktu, keadaan dan pengalaman yang bersangkutan
mengikuti suatu hirarki. Lima hirarki tersebut adalah
sebagai berikut: a. Kebutuhan fisiologis (Physiological
Needs). b. Kebutuhan akan rasa aman (Safety and Security
Needs). c. Kebutuhan sosial, atau afiliasi (affiliation or
acceptance Needs)
Komitmen Organisasi

Robbins (2003) berpendapat bahwa komitmen
organisasional adalah suatu sikap merefleksikan perasaan
suka atau tidak suka dari karyawan terhadap organisasi dan
menurut Mowday (1982) komitmen organisasi merupakan
dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk
menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai
anggota organisasi. Komitmen organisasi merupakan
identifikasi dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat
terhadap organisasi. Komitmen organisasional adalah
keinginan angota organisasi untuk tetap mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha
keras bagi pencapaian tujuan organisasi. Sedangkan
menurut Steers dan Porter (1983) dalam truckkenbrodt
(2000), suatu bentuk komitmen yang muncul bukan hanya
bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga melibatkan



hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki
tujuan memberikan segala usaha demi keberhasilan
organisasi yang bersangkutan.

1. METODE PENELITIAN

JENIS DATA

Data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu data
primer. Data primer merupakan data yang diperoleh secara
langsung dari sumber asli (tanpa melalui perantara).Data
primer yang ada dalam penelitian ini adalah kuesioner.
Data primer tersebut berupa jawaban — jawaban atas
pertanyaan mengenai leader-member exchange, motivasi,
kepuasan kerja dan komitmen organisasi.
TEKNIK PENGUMPULAN DATA

Teknik pengumpulan data pada
menggunakan metode survei yang melalui daftar
pertanyaan vyang diajukan kepada responden. Proses
penyebaran ini dilakukan secara langsung ditempat
penelitian atau objek. Tujuan daripada menggunakan
penelitian ini adalah agar dapat menghemat waktu dan
tenaga.
POPULASI

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan
lapangan (tenaga lepas) yang bekerja di PT. MONTAIGNE
FURNITURE. Berdasarkan informasi yang diperoleh saat ini
jumlah seluruh berjumlah karyawan lapangan (tenaga
lepas) 180 orang.
UJI KUALITAS INSTRUMEN

penelitian ini

Uji Validitas merupakan pengujian yang menunjukkan
sejauh mana alat pengukur yang kita gunakan mampu
mengukur apa yang ingin kita ukur. Dalam penelitian
pengujian kualitas data yang sering dilakukan adalah uji
validitas untuk validitas konstrak (contruct validity).
Dikatakan wvalid jika signifikan < 0,05 atau < 5%
(Sugiyono,2012).Pengujian  validitas instrument diolah
menggunakan program software AMOS 22. Uji reliabilitas
dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang telah
dirancang dalam bentuk kuesioner dapat diandalkan.
Pengukuran reliablitas didasarkna pada indeks numerik
yang disebut koefisien. Dikatakan reliabilitas jika nilai
cronbach alpha > 0,7 (Ghozali, 2011). Pengujian reliabilitas
instrument diolah menggunakan rumus sebagai berikut :

Construct — Reliability
(X Standard Loading)?

- (X Standard Loading)? + Y, ¢j

UJI HIPOTESIS DAN ANALISIS DATA

Teknik analisis digunakan untuk
menginterpretasikan dan menganalisis data. Sesuai dengan
model yang dikembangkan dalam penelitian ini maka alat
analisis data yang digunakan adalah SEM (Structural
Equation Modeling), yang dioperasikan melalui program
AMOS 22 (Hair et al, 1998; Ghozali, 2008) . Menggunakan
tahapan pemodelan dan analisis persamaan struktural
menjadi 7 langkah, yaitu : 1. Pengembangan model secara
teoritis; 2. Menyusun diagram jalur; 3. Mengubah diagram
jalur menjadi persamaan struktural; 4. Memilih matriks

input untuk analisis data; 5. Menilai identifikasi model; 6.
Menilai Kriteria Goodness-of-Fit; 7. Interprestasi estimasi

model.
.

Model hipotesis

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Model hipotesis dari output ditampilkan pada gambar

berikut ini:
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Untuk menganalisis hubungan antar variabel leader

member exchange

(LMX), motivasi (M), kepuasan kerja

(KK), dan komitmen organisasi (MQO) serta penurunan
hipotesis, hasil dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.11

Hubungan antar variabel

- - Tidak
MOTIVA | <- .01 | .07 | .25 .80 | signifik
Sl -- LMX 9 5 1 2 an
- - Tidak
KEPUAS | <- .06 | .04 | 1.4 | .13 | signifik
AN -- LMX 3 3 84 8 an
Positif
dan
KEPUAS | <- | MOTIV .26 | .10 | 2.5 | .00 | signifik
AN -~ | ASI 0 0 95 9 an
Tidak
KOMITM | <- .08 | .04 | 1.8 | .06 | signifik
EN -- LMX 6 6 74 1 an
- - Tidak
KOMITM | <- | MOTIV .07 | .07 | .95 .34 | signifik
EN - ASI 2 5 4 0 an
Positif
dan
KOMITM | <- | KEPUAS | .44 | .21 | 2.0 | .04 | signifik
EN - AN 8 9 43 1 an

Sumber: Lampiran 6 input matriks dan estimasi model

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan hubungan antar

variabel.



Hubungan leader member exchange (LMX) terhadap
motivasi. Angka estimate adalah -0,091 hal ini
menunjukkan bahwa hubungan Jleader member
exchange (LMX) dan Motivasi negatif. Artinya
semakin tinggi leader member exchange (LMX),
maka semakin rendah motivasinya. Angka p adalah
0,802, hal ini menunjukkan angka p diatas 0.05.
Sehingga H1 tidak terdukung dan dapat dinyatakan
bahwa tidak ada hubungan positif dan signifikan
antara leader member exchange (LMX) terhadap
motivasi. Artinya Motivasi karyawan lapangan PT.
MONTAIGNE FURNITURE tidak ada hubungannya
secara langsung dengan LMX yang dilakukan oleh
kepala mandornya.

Hubungan leader member exchange (LMX) terhadap
Kepuasan kerja. Angka estimate adalah -0,063 hal ini
menunjukkan bahwa hubungan leader member
exchange (LMX) dan Kepuasan kerja negatif. Artinya
semakin tinggi leader member exchange (LMX),
maka semakin rendah kepuasan kerjanya. Angka p
adalah 0,138 hal ini menunjukkan angka p diatas
0.05. Sehingga H2 tidak terdukung dan dapat
dinyatakan bahwa tidak ada hubungan positif dan
signifikan antara leader member exchange (LMX)
dengan kepuasan kerja. Artinya LMX yang dilakukan
oleh kepala mandor PT. MONTAIGNE FURNITURE
tidak mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
lapangannya.

Hubungan Motivasi terhadap Kepuasan kerja. Angka
estimate adalah 0, 260 hal ini menunjukkan bahwa
hubungan Motivasi positif terhadap Kepuasan kerja.
Artinya semakin tinggi Motivasi, maka semakin tinggi
pula Kepuasan kerja. Angka p adalah 0,009 hal ini
menunjukkan angka p dibawah 0.05. Sehingga H3
terdukung dan dapat dinyatakan bahwa ada
hubungan positif dan signifikan antara Motivasi ke
Kepuasan kerja. Artinya Motivasi karyawan lapangan
PT. MONTAIGNE FURNITURE mempengaruhi
kepuasam ia dalam pekerjaannya.

Hubungan Leader member exchange terhadap
komitmen organisasi Angka estimate adalah 0,086
hal ini menunjukkan bahwa hubungan leader
member exchange (LMX) dan Komitmen organisasi
positif. Artinya semakin tinggi leader member
exchange (LMX), maka semakin tinggi pula
Komitmen organisasinya. Angka p adalah 0,061 hal
ini menunjukkan angka p diatas 0.05. Sehingga H4
tidak terdukung dan dapat dinyatakan bahwa tidak
ada pengaruh secara langsung yang signifikan antara
leader member exchange (LMX) dengan komitmen
organisasi. Artinya LMX yang dilakukan oleh kepala
mandor PT. MONTAIGNE FURNITURE tidak ada
hubungannya secara langsung dan tidak
mempengaruhi  komitmen organisasi karyawan
lapangannya.

Hubungan Motivasi terhadap komitmen organisasi
Angka estimate adalah -0,072 hal ini menunjukkan
bahwa hubungan Motivasi terhadap komitmen
organisasi negatif. Artinya semakin tinggi Motivasi
maka semakin rendah komitmen organisasinya.

Angka p adalah 0,340 hal ini menunjukkan angka p
diatas 0.05. Sehingga H5 tidak terdukung dan dapat
dinyatakan bahwa tidak ada hubungan positif dan
signifikan antara Motivasi terhadap komitmen
organisasi. Artinya Motivasi karyawan lapangan PT.
MONTAIGNE FURNITURE tidak ada hubungannya
secara langsung dan tidak mempengaruhi komitmen
organisasi.

Hubungan Kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi Angka estimate adalah 0,448 hal ini
menunjukkan bahwa hubungan kepuasan kerja
positif ~ terhadapkomitmen  organisasi.  Artinya
semakin tinggi kepuasan kerja, maka semakin tinggi
pula komitmen organisasi. Angka p adalah 0,041 hal
ini menunjukkan angka p dibawah 0.05. Sehingga H6
terdukung dan dapat dinyatakan bahwa ada
hubungan positif dan signifikan antara Kepuasan
kerja terhadap komitmen organisasi. Artinya
perasaan puas karyawan lapangan dapat
mempengaruhi komitmen pada PT. MONTAIGNE
FURNITURE.

Untuk melihat pengaruh dari variabel intervening
atau mediasi antara pengaruh leader member
exchange (LMX), kepuasan kerja, motivasi dan
komitmen organisasi adalah sebagai berikut :

Tabel 4.12
Standardized direct effect

MOTIV .02 .000 .000 .000
ASI
6
KEPUAS 15 470 .000 .000
AN
9
KOMIT 21
MEN 0 -.126 433 .000
Tabel 4.13

Standarized indirect effects

MOTIV | .00

AS| 0 .000 .000 .000

KEPUAS | 51 000 .000 .000

AN
2

KoMIT |~

MEN .07 204 .000 .000
1

Tabel 4.14

Standarized total effects

MOTIV - .000 .000 .000




1.

ASI .04
4
KEPUAS .16 426 .000 .000
AN
4
KOMIT .16
MEN 5 .053 447 .000

Pada tabel diatas, untuk melihat
hubungan atau apakah ada pengaruh Motivasi dan
kepuasan kerja diantara LMX dan komitmen
organisasi yaitu dengan cara membandingkan nilai
LMX standarized direct effects (0.210) dengan nilai
LMX standarized indirect effects (-0.071). Artinya
bahwa jika nilai standarized direct effects lebih
kecil dari standarized indirect effects dapat
dikatakan bahwa variabel mediasi atau intervening
tersebut mempunyai pengaruh tidak langsung
dalam hubungan kedua variabel tersebut (eksogen
dan indogen). Dapat disimpulkan bahwa hubungan
antara pengaruh LMX dengan komitmen organisasi
yang di mediasi oleh variabel motivasi dan
kepuasan kerja , tidak terdukung karena hubungan
langsung antara LMX dengan komitmen organisasi
tidak signifikan. Oleh karena itu, variabel motivasi
dan kepuasan kerja tidak bisa menjadi mediasi
atau variabel intervening dalam pengaruh
hubungan tersebut.

Standarized total effects merupakan
penjumlahan antara standardized direct effects
dan standardized indirect effects. Variabel motivasi
standardized  direct effects (-0.026) dan
standardized indirect effects (0.000). Sehingga
standardized total effects motivasi adalah -0.044.
Variabel kepuasan kerja nilai standardized direct
effects adalah -0.159 dan standardized indirect
effects adalah -0.012. Sehingga standardized total
effects variabel kepuasan kerja adalah -0.164.
Variabel komitmen organisasi nilai standardized
direct effects adalah 0.210 dan standardized
indirect  effects adalah -0.071. Sehingga
standardized total effects variabel komitmen
organisasi adalah -0.165.

Identifikasi model struktural

Tabel 4.15

Notes for model

of distinct sample moments:
of distinct parameters to be estimated:
of freedom (1770 - 124):

Hasil (Model Standar)
Minimum yang dicapai
Chi-square = 4918.830
Degrees of freedom = 1646
Probability level =.000

Sumber: Lampian 7 identifikasi model sruktural

Berdasarkan output notes for model
diatas dengan jumlah sampel N=132, total jumlah
kovarian 1770 sedangkan jumlah parameter yang
akan diestimasi adalah 124. Dari hasil tersebut,
maka degree of freedom yang dihasilkan adalah
1770-124=1646 karena 1646>0 (df positif) dan
kalimat “minimum was achieved”, maka proses
pengujian estimasi maksimum likelihood telah
dapat dilakukan dan diidentifikasi estimasinya
dengan hasil data berdistribusi normal.

Setelah model diestimasikan dengan
maksimum likelihood dan dinyatakan berdistribusi
normal, maka model dinyatakan fit. Proses
selanjutnya menganalisis hubungan antara
indikator dengan variabel yang ditunjukkan oleh
faktor loading. Untuk melihat hubungan tersebut
telah disajikan pada tabel berikut ini:

Tabel 4.16

Hubungan antar indikator dengan variabel

KO2 <--- KOMITMEN |.409
KO3 <--- KOMITMEN |.560
KO4 <--- KOMITMEN |.417
KOS5 <--- KOMITMEN |.356
KO6 <--- KOMITMEN |.565
KO7 <--- KOMITMEN |.421
KO8 <---  KOMITMEN |.290
KO9 <--- KOMITMEN |.507
KO18 <--- KOMITMEN |.604
KO17 <--- KOMITMEN |.533
KO1 <---  KOMITMEN |.350
KO16 <--- KOMITMEN |.630
KO15 <--- KOMITMEN |.698
KO14 <--- KOMITMEN |.683
KO13 <--- KOMITMEN |.573
KO12 <--- KOMITMEN |.609
KO11 <--- KOMITMEN |.513
KO10 <--- KOMITMEN |.309

LMX6 <--- LMX .649
LMX5 <--- LMX .608
LMX4 <--- LMX .510
LMX3 <-- LMX .169

LMX2 <-- LMX .186




_ Pada variabel LMX terdapat dua belas (12)

LMX1 <— LMX 171 indikator, maka ada dua belas factor loadings.
Angka 0.169, 0.186, 0.171, 0.290, 0.290, 0.154 dan

LMX7 <--- LMX .813 0.193 ‘ukkan hub | h ant

. menunjukkan hubungan yang lemah antara
LMX8 < LMX 833 indikator LMX3, LMX2, LMX1, LMX10, LMX11, dan
LMX9 < LMX 762 LMX12 dengan Leader member exchange (LMX).
LMX10 <---  LMX -290 sementara, enam variabel lainnya menunjukkan
LMX11 <--- LMX 154 adanya hubungan dengan variabel LMX yang dapat
LMX12 <--- LMX .193 digunakan untuk menjelaskan keberadaan variabel
KK2 <--- KEPUASAN |.611 LMX karena mempunyai nilai factor loadings diatas
KK3  <-— KEPUASAN |[.532 0,5.

KK4 <--- KEPUASAN |.522

Pada variabel kepuasan kerja terdapat
KK5 <--- KEPUASAN [.389

empat belas (14) indikator, maka ada empat belas

KK6 < KEPUASAN |.019 factor loadings. Angka 0.389, 0.019, 0.311, 0.423,
KK1 < KEPUASAN |.311 dan 0.038 menunjukkan hubungan yang lemah
KK7 <--- KEPUASAN |.423 antara indikator KK5, KK6, KK1, KK7, dan KK13
KKS8 <--- KEPUASAN |.798 dengan kepuasan kerja. Sementara, sembilan
KK9 < KEPUASAN |.699 variabel lainnya menunjukkan adanya hubungan
KK10 < KEPUASAN |.636 dengan variabel kepuasan kerja yang dapat

digunakan untuk menjelaskan keberadaan variabel
kepuasan kerja karena mempunyai nilai factor
loadings diatas 0,5.

KK11 <--- KEPUASAN |.598
KK12  <--- KEPUASAN |.577
KK13 <--- KEPUASAN |.038

M5 <---  MOTIVASI .648 Pada variabel motivasi terdapat lima
M4 <-- MOTIVASI |.253 belas (15) indikator, maka ada lima belas factor
M3 <-—-  MOTIVASI 261 /oad/ngs Angka 0253, 0261, 0215, 0173, dan

0.114 menunjukkan hubungan yang lemah antara
indikator M4, M3, M2, M1, dan M14 dengan
motivasi. sementara, sepuluh variabel lainnya
menunjukkan adanya hubungan dengan variabel

M2 <---  MOTIVASI 215
M1 <---  MOTIVASI 173
M6 <---  MOTIVASI .559

M7 <= MOTIVASI 730 motivasi yang dapat digunakan untuk menjelaskan
M8 <---  MOTIVASI .513 keberadaan variabel motivasi karena mempunyai
M9 <---  MOTIVASI .528 nilai factor loadings diatas 0,5.

M10 <--- MOTIVASI .697
M11  <--- MOTIVASI .585
M12  <--—- MOTIVASI .519
M13  <--—- MOTIVASI .540

2. Menilai Kriteria Goodness of Fit
Menilai goodness of fit menjadi tujuan utama
dalam SEM untuk mengetahui sampai seberapa
jauh model yang dihipotesiskan “fit” atau cocok

M14  <-- MOTIVASI .637 dengan sampel data. Hasil goodness of fit
M15 <--- MOTIVASI .549 ditampilkan pada tabel berikut ini:
KK14 <--- KEPUASAN 114 Tabel 4.17

Sumber:lampiran 7 identifikasi model
struktural

Berdasarkan output standardized 1 Chi-square Direko.mendasik 4918.83 | Buruk
regression weight di atas, angka pada kolom > (S)i(;r)liﬁcanc an kecil 0
estimate menunjukkan factor loadings dari setiap
indikator terhadap variabel terkait. Pada variabel N . 0.000
komitmen terdapat delapan belas (18) indikator, probablilit S
maka ada delapan belas factor loadings. Angka y 20.05 Buruk
0.409, 0.417, 0.365, 0.421, 0.290, 0.350, dan 0.309 3| CMIN/Df | <2.00 2.988 | Buruk
menunjukkan hubungan vyang lemah antara 4 GFl 20.90 0.417 Buruk
indikator KO2, KO4, KOS5, KO7, KO8, KO1, dan > | AGFI 20.50 0373 | Buruk
KO10 dengan variabel komitmen organisasi. 6 | T 20.95 0.272 Buruk
Sementara, sebelas variabel lainnya menunjukkan 7 CFI 20.95 0.300 Buruk
adanya hubungan dengan variabel komitmen 8 RMSEA £0.08 0.123 Buruk
organisasi yang dapat digunakan  untuk Hasil Goodness of Fit
menjelaskan keberadaan variabel keomitmen Sumber: Lampiran 8 menilai kriteria Goodness of Fit ada di
organisasi karena mempunyai nilai factor loadings model fit

diatas 0,5.



Berdasarkan hasil pada tabel diatas, dapat dilihat

bahwa model penelitian mendekati sebagai model fit. Hal
ini ditunjukkan pada nilai CMIN/DF (2.988), GFl (0.417),
AGFI (0.373), TLI (0.272), CFI (0.300) dan RMSEA (0.123)
dinyatakan memiliki nilai buruk karena jauh dari nilai model
fit. Pada proses berikutnya dilakukan pengujian model
untuk memberikan alternatif model yang dapat digunakan
untuk meningkatkan nilai pada goodness of fit pada model
yang telah ada.

3. Interpretasi dan Modifikasi Model

Modifikasi model dilakukan untuk menurunkan
nilai Chi-Square dan model menjadi fit. Analisis
modifikasi model, menggunakan hasil dari output
modification indices berikut ini:

Tabel 4.18
Modification indices

e44 <-- z1 13.415 .046
e59 <-- z2 10.554 .051
e59 <-- z1 14.037 -.063
e59 <-- edl 6.726 -121
e58 <--> z1 4512 -.025
e58 -- e59 23.749 214

Berdasarkan tabel diatas menjelaskan perubahan
pada angka Chi-Square hitung jika ada hubungan di antara
variabel error. Jika z1 dengan z2 dihubungkan satu dengan
yang lain. Berdasarkan data di atas maka hasil modifikasi
pada output model fit:
Tabel 4.19

Output hasil Goodness of Fit modifikasi

Chi-square Diharapk | 4918.8 | 1851.4 | Margin

1 | (X2) an kecil 30 60 al
Significance 0.000 Margin

probability >0.05 0.000 al

CMIN/Df <2.00 2.988 | 1499 | Fit
0.730 Margin

4 | GFI 20.90 0.417 al
0.613 Margin

5 | AGFI 20.90 0.373 al
0.817 Margin

6 | TU 20.95 0.272 al
0.868 Margin

CFI 20.95 0.300 al

RMSEA <0.08 0.123 | 0.062 | fit

Berdasarkan hasil pada tabel diatas, dapat dilihat
bahwa nilai CMIN/DF (1.499), GFI (0.730) AGFI (0.613) TLI
(0.817) CFI (0.868) dan RMSEA (0.062). Terlihat bahwa
terdapat 2 nilai yang telah fit sehingga dapat dinyatakan
model penelitian ini adalah fit/ baik. Menurut Singgih

Santoso jika terdapat 2 nilai yang fit terutama CMIN/df dan
RMSEA maka dapat dikatan model tersebut sudah fit/ baik.

HASIL PEMBAHASAN

1.

Hubungan leader member exchange (LMX) dengan
motivasi Berdasarkan hasil pengujian diperoleh
bahwa leader member exchange tidak mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. .
Hal ini dikarenakan hubungan karyawan dengan
atasannya kurang begitu baik. Atasan memiliki
hubungan vyang sangat dekat hanya dengan
karyawan yang dipercaya. Misalnya, yang memiliki
kemampuan baik dari pada yang lain, memiliki
ketangkasan, yang bekerja lama, dan juga atasan
kurang mengayomi karyawannya. Sehubungan
dengan hal itu, maka karyawan yang tidak begitu
dekat dengan atasan akan merasa kurang suka, dan
pada akhirnya menurunkan motivasi karyawan. Jadi,
semakin tinggi LMX maka semakin rendah
motivasinya. Hal ini berarti hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini tidak terdukung. Oleh karena
pengaruhnya tidak signifikan, maka variabel leader
member exchange tidak terlalu penting untuk
dipertimbangkan oleh perusahaan dalam
meningkatkan motivasi karyawan.

Hubungan leader member exchange (LMX) dengan
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh bahwa leader member exchange tidak
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan hubungan
karyawan dengan atasannya kurang begitu baik.
Atasan memiliki hubungan yang sangat dekat hanya
dengan karyawan yang dipercaya. Misalnya, yang
memiliki kemampuan baik dari pada yang lain,
memiliki ketangkasan, yang bekerja lama, dan juga
atasan kurang mengayomi karyawannya.
Sehubungan dengan hal itu, maka karyawan yang
tidak begitu dekat dengan atasan akan merasa
kurang suka, dan pada akhirnya ada perasaan
cemburu terhadap rekan sekerjanya, dan inilah yang
menjadikan karyawan tidak puas. Jadi, semakin
tinggi LMX maka semakin rendah kepuasan kerjanya.
Hal ini berarti hasil penelitian ini tidak mendukung
hipotesis yang diajukan oleh peneliti. Oleh karena
pengaruhnya tidak signifikan, maka variabel leader
member exchange tidak terlalu penting untuk

dipertimbangkan oleh perusahaan dalam
meningkatkan kepuasan karyawan.

Hubungan motivasi dengan kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa

motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan
motivasi karyawan yang begitu tinggi terhadap
pekerjaannya, maka karyawan akan merasa puas
dengan keadaan apapun, karena karyawan merasa
tujuan kerjanya tercapai. Seorang karyawan yang
memiliki energi kerja atau tujuan kerja yang tinggi,
maka akan menciptakan suatu perasaan yang
senang dan puas terhadap hal yang ia lakukan,
karena mereka merasa tujuan atau usahanya sudah



tercapai dengan baik. Jadi, semakin tinggi motivasi
karyawan PT. MONTAIGNE FURNITURE maka
semakin tinggi pula kepuasan kerjanya. Hal ini
berarti hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
diterima atau terdukung. Artinya semakin tinggi
motivasi karyawan maka semakin tinggi pula rasa
kepuasan kerja karyawan. Oleh karena pengaruhnya
positif dan signifikan, maka variabel motivasi sangat
penting  untuk  dipertimbangkan oleh  PT.
MONTAIGNE FURNITURE dalam meningkatkan
kepuasan kerja para karyawannya.

Hubungan leader member exchange (LMX) dengan
komitmen organisasi. Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh bahwa leader member exchange tidak
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Hal ini dikarenakan hubungan
atasan dengan karyawan pada PT. MONTAIGNE
FURNITURE tidak ada hubungannya dan tidak
berpengaruh dengan komitmen organisasi. Hal ini
berarti hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
tidak terdukung. Oleh karena pengaruhnya tidak
signifikan, maka variabel leader member exchange
tidak terlalu penting untuk dipertimbangkan oleh
perusahaan dalam  meningkatkan  komitmen
organisasi.

Hubungan motivasi dengan komitmen organisasi.
Berdasarkan hasil pengujian diperoleh bahwa
motivasi tidak mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Seberapa
besar motivasi yang dimiliki karyawan PT.
MONTAIGNE FURNITURE tidak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi. Jadi semakin tinggi
motivasi maka semakin rendah  komitmen
organisasinya. Hal ini berarti hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini tidak terdukung. Oleh karena
pengaruhnya tidak signifikan, maka variabel motivasi
tidak terlalu penting untuk dipertimbangkan oleh
perusahaan dalam  meningkatkan  komitmen
organisasi karyawan.

Hubungan kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh
bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Rasa
puas yang dimiliki karyawan PT. MONTAIGNE
FURNITURE terhadap pekerjaannya berpengaruh
terhadap  komitmen  karyawannya  terhadap
organisasi atau perusahaan. Seorang karyawan yang
merasa aman dengan lingkungan kerjanya, merasa
nyaman dengan keadaan tempat kerjanya, merasa
puas dengan gaji yang diberikan perusahaan sesuai
dengan beban dan tanggung jawabnya, merasa
nyaman dengan atasan bahkan rekan kerjanya maka
akan menimbulkan perasan puas. Perasaan puas
tersebut yang akan membuat seorang karyawan
merasa betah, merasa memiliki perusahan dan
merasa tidak ingin berpindah kerja, sehingga
berkomitmen terhadap perusahaan. Karyawan yang
merasa puas dengan suatu pekerjaannya, maka
mereka akan melakukan bagaimana cara agar
bertahan pada perusahaan yang di tempatinya. Jadi,

semakin tinggi kepuasan kerja maka semakin tinggi
pula komitmen organisasinya.

Hubungan leader member exchange (LMX) terhadap
komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh bahwa variabel leader member exchange
mempunyai pengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap komitmen organisasi kepuasan kerja
sebagai variabel intervening. Variabel kepuasan
kerja tidak bisa menunjukkan adanya pengaruh tidak
langsung antara variabel leader member exchange
dan komitmen organisasi dan tidak menunjukkan
hubungan yang positif dan signifikan. Jadi variabel
kepuasan kerja tidak terbukti memberikan mediasi.
Hal ini juga berarti hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini tidak terdukung. Oleh karena
pengaruhnya tidak signifikan, maka variabel
kepuasan kerja tidak bisa menjadi mediasi antara
leader member exchange dengan komitmen
organisasi. Jadi semakin tinggi leader member
exchange yang dilakukan oleh atasan dan di mediasi
oleh kepuasan kerja karyawan maka tidak akan
meningkatkan komitmen organisasi karyawan pada
PT. MONTAIGNE FURNITURE.

Hubungan leader member exchange (LMX) terhadap
komitmen organisasi dengan motivasi sebagai
variabel intervening. Berdasarkan hasil pengujian
diperoleh bahwa variabel leader member exchange
mempunyai pengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap komitmen organisasi dengan motivasi
sebagai variabel intervening. Variabel motivasi tidak
bisa menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung
antara variabel leader member exchange dan
komitmen organisasi dan tidak menunjukkan
hubungan yang positif dan signifikan. Jadi variabel
motivasi tidak terbukti memberikan mediasi. Hal ini
juga berarti hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini tidak terdukung. Oleh karena pengaruhnya tidak
signifikan, maka variabel motivasi tidak bisa menjadi
mediasi antara leader member exchange dengan
komitmen organisasi. Jadi semakin tinggi leader
member exchange yang dilakukan atasan dan di
mediasi oleh motivasi karyawan maka tidak akan
meningkatkan komitmen organisasi karyawan pada
PT. MONTAIGNE FURNITURE.

Hubungan leader member exchange (LMX) terhadap
komitmen organisasi dengan kepuasan kerja dan
motivasi sebagai variabel intervening. Berdasarkan
hasil pengujian diperoleh bahwa variabel leader
member exchange mempunyai pengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap komitmen organisasi
dengan kepuasan kerja dan motivasi sebagai
variabel intervening. Kedua variabel tersebut tidak
bisa menunjukkan adanya pengaruh tidak langsung
antara variabel leader member exchange dan
komitmen organisasi dan tidak menunjukkan
hubungan yang positif dan signifikan. Jadi variabel
motivasi dan kepuasan kerja tidak terbukti
memberikan mediasi. Hal ini juga berarti hipotesis
yang diajukan dalam penelitian ini tidak terdukung.



Oleh karena pengaruhnya tidak signifikan, maka
variabel motivasi dan kepuasan kerja tidak bisa
menjadi mediasi antara leader member exchange
dengan komitmen organisasi. Jadi semakin tinggi
leader member exchange yang dilakukan oleh atasan
dan di mediasi oleh kepuasan dan motivasi
karyawan maka tidak akan meningkatkan komitmen
organisasi karyawan pada PT. MONTAIGNE
FURNITURE.

Iv. SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan
tentang pengaruh leader member exchange (LMX)
terhadap motivasi, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi, dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Leader member exchange memiliki pengaruh
secara negatif dan tidak signifikan terhadap
motivasi.

2. Leader member exchange memiliki pengaruh
secara negatif dan tidak signifikan terhadap
kepuasan.

3. Motivasi memiliki pengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

4. Leader member exchange memiliki pengaruh
secara positif dan tidak signifikan terhadap
komitmen organisasi.

5. Motivasi memiliki pengaruh secara negatif dan
tidak signifikan terhadap komitmen organisasi.

6. Kepuasan kerja memiliki pengaruh secara positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

7. Variabel kepuasan kerja tidak bisa menjadi
variabel intervening atau mediator antara
variabel leader member exchange dan komitmen
organisasi.

8. Variabel motivasi tidak bisa menjadi variabel
intervening atau mediator antara variabel leader
member exchange dan komitmen organisasi.

9. Variabel motivasi dan kepuasan kerja tidak bisa
menjadi variabel intervening atau mediator
antara variabel leader member exchange dan
komitmen organisasi.

Saran

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja
yang dirasakan oleh karyawan PT. MONTAIGNE FURNITURE
berkontribusi untuk meningkatkan komitmen organisasi.
Selain  komitmen organisasi, motivasi yang dimiliki
karyawan juga ikut berpengaruh dalam meningkatkan
kepuasan kerjanya. Maka dari itu PT. MONTAIGNE
FURNITURE seharusnya memperhatikan hal-hal yang dapat
menjadikan karyawan merasa puas, sehingga komitmen
organisasi karyawan akan tinggi. Hal ini juga demi kemajuan
dan kesuksesan PT. MONTAIGNE FURNITURE sendiri

Keterbatasan Penelitian
a. Kurangnya jumlah responden vyang diteliti
sehingga data yang diolah kurang representatif.

Oleh karena itu responden harus diperbanyak
lagi agar lebih representatif.

b. Ketiga variabel yang diteliti belum cukup untuk
mengukur variabel Leader member exchange.

c. Dengan menggunakan metode wawancara
mungkin hasilnya akan bias dan lebih baik.

d. Tidak dibedakanya karyawan tetap dengan
karyawan lepas.
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