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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan, komunikasi, dan keprgsaertkadap
komitmen organisasi perbankafructural equation modeling (SEM) digunakan untuk menganalisis pola hubungan
kausalitas antarvariabel. Penelitian ini menggunakarodeepenelitian survei. Populasi dalam penelitian ini adalah
semua staf pada bank-bank pemerintah dan swasta di Jawa Timur. Jumlah sampel penelitian ditentukan sejumlah 200
responden. Hasil dari penelitian adalah adanya pengaruh langsung dan positif yang signifikan damphegemi
terhadap komunikasi organisasional dan komitmen orgaoisdsiTidak terdapat pengaruh langsung positif yang
signifikan dari kepemimpinan terhadap kepuasan kerja.apatdoengaruh langsung dan positif yang signifikan dari
komunikasi organisasional terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Terdapat Eevgamndy dan

positif yang signifikan dari kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional. Terdapat pengaruh tidiagy tengs

positif yang signifikan dari kepemimpinan terhadap komitmen organisasional dengan intervensi &simunik
organisasional. Tidak terdapat pengaruh tidak langsiang positif yang signifikan dari kepemimpinan terhadap
komitmen organisasional dengan intervensi kepuasan kerja. Terdapat pengaruh tidak langsung dan positif yang
signifikan dari kepemimpinan terhadap komitmen organisasional dengan intervensi komunikasi orgahidasio
kepuasan kerja.

The Influence of L eader ship on Communications, Job Satisfaction, and
Oganization Commitment in Bangking Industry

Abstract

The paper presents an analysis of the leadershigteffemmunication, and job satisfaction to organizational
commitment in the banking firm. The Structural Equation Miade(SEM) is used to analyze the causality pattern of

the involved variables. In addition, to measure the influence among the variables defined, survey method is
implemented. The population used was all staff of state and private banks in East Java AreansghdX@@nts. The

study result shows that the direct esff of leadership gives significant positive impact to the organizational
communication and organizational commitment. On the other hand, there is no significance impact of the leadership to
the job satisfaction. There is no effect of indirect,ifpaes significance of leadership on organizational commitment

with job satisfaction intervening. There is no direct infice, the positive significance of leadership on organizational
commitment by intervening organizational communication and job satisfaction.
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1. Pendahuluan sama individu dan kelompok dalam organisasi dalam
mencapai tujuan atau sasaran bersama. Sikap dan
Organisasi dibentuk sebagai wadah bagi sekelompok perilaku individu dalam organisasi semakin diperlukan
individu dalam mencapai tujuan tujuan tertentu. Efektif untuk mendorong efektivitas organisasi yang
tidaknya organisasi tergantung kepada sinergi atau kerja merupakan pencapaian sasaran yang telah ditetapkan
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berdasarkan usaha bersama. Robbins (1998:22) Gaylor (2002) menyatakan bahwa komitmen organisasi

menyatakan terdapat 4 (empat)tcome dari perilaku bukan hanya kesetiaan kepada organisasi, tetapi adalah
anggota organisasi yang utama bagi efektivitas suatu proses yang berjalan dengan para pegawai yang
organisasi, yaitu produktivitas, kemangkiramr,nover, mengekspresikan kepedulian mereka pada organisasi

dan kepuasan kerja. Keempaitcome tersebut dapat dalam bentuk kesuksesan dan prestasi tinggi. Memiliki
ditelaah baik pada unit analisis individual, kelompok, pegawai yang berkomitmen kuat pada organisasi
maupun organisasi. Pada level individual, faktor-faktor memberikan banyak keuntungan bagi organisasi, antara
yang mempengaruhoutcome sepenuhnya bersumber lain tumbuhnya extra role behavior (ERB), vyaitu

dari karakteristik internal anggota, meliputi karakteristik perilaku inovatif dan spdan yang positif bagi
demografis, ciri kepribadian, nilai dan sikap pribadi, organisasi, di luar perilaku normal yang hanya
motivasi serta kemampuaab{lity) dasar yang dimiliki berdasarkan dorongan memperoleh imbalan (Scholl,
pegawai. 2002).

Steers (1995:142) mendefinisikan komitmen sebagai Beberapa studi empiris membuktikan bahwa kepuasan
sifat hubungan dengan organisasi. Seseorang kerja merupakan antesenden penting dari komitmen
mempunyai komitmen yang tinggi pada organisasi jika organisasi (Testa, 2000; Brown and Gaylor, 2002;
memperlihatkan: (1) keinginan yang kuat untuk tetap Feinstein and Vondrasek; 2001; Lopopolo; 2002). Di
menjadi anggota organisasi yang bersangkutan, (2) sisi lain, Davis and Newsim (2001:107) menyatakan
kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi bahwa komitmen merupakan mediator bagi kepuasan
kepentingan organisasi, (3) kepercayaan terhadap kerja dalam mempengaruhi kinerja. Berdasarkan
penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan penjelasan teoretis di atas, dapat diajukan hipotesis
organisasi Robbins (1998:140). Usaha membangun bahwa kinerja dipengaruhi oleh upaya, upaya
komitmen digambarkan sebagai usaha untuk menjalin dipengaruhi oleh komitmen organisasi, dan komitmen
hubungan jangka panjang. Pegawai yang mempunyai organisasi dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Telaah
komitmen terhadap organisasi kemungkinan tetap lebih lanjut terhadap literatur perilaku organisasi dan
bertahan dibandingkan dengan pegawai yang tidak studi empiris, ditemukan bahwa faktor penting yang
komit. mempengaruhi kepuasan kerja dan komitmen organisasi
adalah efektivitas kepemimpinan dan komunikasi dalam
Allen and Meyer (1990) membagi komitmen organisasi organisasi. Sebagai suatu sikap, perbedaan antara

menjadi tiga dimensi, yaituaffective, continuance dan komitmen organisasi dengan kepuasan kerja dapat
normative. Affective commitment bersumber dari dilihat dari beberapa perspektif. Komitmen organisasi

keterikatan emosional atau psikologis dengan merupakan respon global terhadap suatu pekerjaan atau
organisasi. Continuance commitment bersumber dari beberapa aspek pekerjaan. Kepuasan kerja merupakan

pertimbangan seseorang yang sudah banyak sikap terhadap suatu kondisi terkait dengan suatu
menginvestasikan sumber daya, kapasitas pribadi pekerjaan dan salah satu aspek pekerjaan.
(pengetahuan dan ketrampilan) pada organisasi,
sehingga sangat berisiko/mahal jika keluar dari Saskhin and Morris (1984:272) menyatakan bahwa
organisasi. Adapumormative commitment bersumber perilaku organisasi menyarikan tiga pendekatan studi
dari alasan moralitas, yaitu individu bertanggung jawab kepemimpinan, yaitu sifattr@it), perilaku pehavior),
secara moral untuk loyal kepada organisasi. Sebagai dan kontingensidontingency). Hughes,et al. (2002:7)
tambahan pada komponen afektif yang serupa denganmenegaskan bahwa kepemimpinan bukanlah suatu
yang dikembangkan oleh Mowdagt al., (1982), posisi tertentu, melainkan suatu proses kompleks yang
pendekatan tiga komponen menyatakan bahwa melibatkan interaksi antara pemimpin, lingkungan
kontinuansi dan komitmen normatif adalah juga bagian eksternal, dan bawahan. Berdasarkan pandangan ini,
dari keseluruhan komitmen atitudinal. Komitmen kepemimpinan didefinisikan sebagai proses
kontinuansi didasarkan pada penilaian pragmatik mempengaruhi kelompok terorganisasi yang
pegawai tentang biaya dan keuntungan tetap tinggal mengarahkan pada pencapaian tujuan-tujuan organisasi.
dengan sebuah organisasi dan komitmen normatif Beberapa studi empiris pada organisasi bisnis dan non-
didasarkan pada perasaan kewajiban moral atau bisnis menemukan bahwa efektivitas kepemimpinan
tanggung jawab  terhadap organisasi  yang berdampak positif terhadap sikap dan perilaku anggota
mempekerjakan. organisasi. Nowack (2004) menyimpulkan bahwa
pegawai yang menilai atasannya memiliki praktik
Scholl (1981) mengidentifikasi ada empat faktor yang kepemimpinan buruk ppor) menyebabkan pegawai
mempengaruhi komitmen  seseorang terhadap memiliki kecenderungan lebitinggi untuk keluar dari

organisasi, VYyaitu; 1) investments (investasi) 2) organisasi, kepuasan kerja rendah, dan stres kerja tinggi.
reciprocity (balas budi) 3) lack of alternatives Hasil studi ini mendukung hipotesis bahwa efektifitas
(keterbatasan alternatif) dan 4) identification kepemimpinan  berpengaruh  signifikan terhadap

(persamaan nilai pribadi dengan organis&ipwn and kepuasan kerja, stres, dan komitmen organisasi.
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Selain aspek kepemimpinan, untuk memperkuat

kepuasan kerja dan membangun komitmen pegawai,

aspek komunikasi dalam kelompok juga merupakan
faktor yang penting. Komunikasi organisasi memegang
peran penting untuk mendukung efektifitas operasional
organisasi. Aspek penting dari komunikasi organisasi
adalah potensi dari komunikasi itu sendiri sebagai alat
(tool) yang dapat dirancang manajemen untuk
pencapaian tujuan organisasi. Pentingnya komunikasi
juga dapat dilihat dari manfaat bagi organisasi meliputi
fungsi pengendalian (kontrol dan pengawasan),
motivasi, pengungkapan emosional dan penyediaan

informasi untuk pengambilan keputusan (Robbins,
2001:312).

Komunikasi yang terjadi di dalam kelompok itu
merupakan mekanisme fundamental dalam

dukungan atas justifikasi yang telah dikemukakan. Oleh
karena itu pengujian teori ini pada situasi empiris
patutlah didukung.

(Hughes, et al.,, 2002:9) menyatakan bahwa
kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi
kelompok terorganisasi yang mengarah pada pencapaian
tujuan-tujuan organisasi yang merupakan landasan
yang tepat sebagai dasar mengukur konstruksi
kepemimpinan. Nowack (2004) menggunakan delapan
indikator untuk mengukur konstruksi kepemimpinan
yang disebutLeadership Effectiveness Index, yaitu:
kompetensi, perlakuan adil, iklim kerja, ide atasan,

perhatian, pelibatan bawahan, kerja sama, dan
kesempatan interaksi. Komunikasi organisasi
merupakan kepuasan anggota organisasi terhadap

beberapa aspek komunikasi yang terjadi di dalam

menunjukkan kekecewaan ataupun rasa puas mereka.organisasi (Grayand Laidlaw, 2004). Indikator variabel
Komunikasi menyatakan ungkapan emosional dari komunikasi organisasi meliputi perspektif organisasi,
perasaan dan pemenuhan kebutuhan sosial. Fungsiumpan balik personal, integrasi organisasi, komunikasi
terakhir yang dilakukan oleh komunikasi berhubungan atasan langsung, iklim komunikasi, komunikasi
dengan perannya mempermudah dalam pengambilan horizontal, kualitas media dan komunikasi bawahan.

keputusan. Mainstream studi komunikasi dalam
organisasi terutama dikaitkan dengan dampaknya
terhadapoutcome bagi individu dan organisasi. Studi
empiris menemukan bahwa efektivitas komunikasi

merupakan antesenden kepuasan kerja menyeluruh2002).

(overall job satisfaction), komitmen pegawai pada
organisasi, absensi d&urnover, dan produktivitas kerja
serta pereduksi ambiguitaantbiguity) informasi bagi
bawahan. (Gray and Laidlaw, 2004).

Menyadari kontribusi komitmen organisasi merupakan
indikator penting dari keberhasilan organisasi, studi ini
bertujuan untuk mengkaji keterkaitan sejumlah faktor,
baik secara langsung ataupun tidak langsung yang
mempengaruhi komitmen organisasi. Selama ini studi

perilaku organisasi, sebagian besar dilakukan pada

konteks organisasi bisnis, sehingga generalisasi
konstruksi-konstruksi perilaku organisasi pada konteks
organisasi masih terbatas. Disadari, organisasi
perbankan memiliki karakteristik yang khas, berbeda

dengan organisasi bisnis, terutama dalam sistem danH5:

struktur. Akan tetapi, ditinjau dari perspektif teori
perilaku organisasi, secarabstansial setiap organisasi

senantiasa memperjuangkan tujuan organisasi. Studi ini

mengkaji dan meneliti kembabutcome dari perilaku

anggota organisasi. Dengan kerangka konseptual yang

lebih  komprehensif, studi ini diharapkan dapat
memberikan hasil yang lebih komprehensif tentang
pengaruh kepemimpinan dan komunikasi organisasi
terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi.
Secara teoretis terdapat justifikasi empirik bahwa

diduga terdapat hubungan yang kuat dan kausal antara

kepemimpinan dan komunikasi organisasi terhadap
kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Di samping
itu teori-teori tentang kepemimpinan, komunikasi,
kepuasan kerja dan komitmen pegawai memberi

Kepuasan kerja. Kepuasan kerja adalah sikap yang
mencerminkan perasaan senang atau bahagia karyawan
untuk bekerja. Indikator variabel kepuasan kerja, yaitu
kompensasi, promosi, dan pengawasan. (Richards, et al.,
Komitmen organisasi didefinisikan sebagai
keikatan karyawan terhadap organisasi. Komitmen
organisasi diukur dalam tiga dimensi komitmen afeksi,
komitmen kontinuasi, dan komitmen normatif. (Brown
dan Gaylor, 2002). Kerangka Konseptual pada
penelitian seperti pada Gambar 1.

Hipotesis pada penelitan ini adalah:

H1: Kepemimpinan begmgaruh langsung secara
signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kepemimpinan begmgaruh langsung secara
signifikan terhadap komunikasi organisasi.
Kepemimpinan begmgaruh langsung secara
signifikan terhadap komitmen organisasi.
Komunikasi  berpngaruh  langsung
signifikan terhadap kepuasan kerja.
Kepuasan kerja berpengaruh langsung secara
signifikan terhadap komitmen organisasi.
Komunikasi organisasi berpengaruh langsung
secara signifikan terhad&omitmen organisasi.
Kepemimpinan berpgaruh tidak langsung secara
signifikan terhadap komitmen organisasi dengan
mediasi komunikasi organisaional.

Kepemimpinan berpgaruh tidak langsung secara
signifikan terhadap komitmen organisasi dengan
mediasi kepuasan kerja.

Kepemimpinan berpgaruh tidak langsung secara
signifikan terhadap komitmen organisasi dengan
mediasi komunikasi organisasional dan kepuasan
kerja.

H2:

H3:

H4: secara

H6:

H7:

H8:

H9:
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
2. Metode Pendlitian Variabel penelitian terdiri atas variabel eksogen dan
variabel  endogen. Vabel
Desain Penelitian, Penelitian ini  menggunakan kepemimpinan (X1). Variad endogen adalah dan

pendekatan kuantitatif. Lokasi Jawa Timur dipilih sebab
potensi bisnis perbankan berkembang sangat pesat.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
bank nasional Jawa Timur. Pemilihan sangklkukan
dalam dua tahap, yakni: tahapertama adalah
pemilihan bank sampel secara purposif, sehingga
diperoleh 10 bank sampel, yakni: Bank Negara
Indonesia (BNI), Bank Rakyat Indonesia (BRI), Bank
Mandiri, Bank Tabungan Negara (BTN), Bank Mega,
Bank Internasional Indonesia, Bank Central Asia
(BCA), Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur, Bank

komunikasi organisasi (Y1), kepuasan kerja (Y2), dan
komitmen organisasi (Y3).

Metode Analisis Data. Analisis yang digunakan untuk
menjawab hipotesis adalah model persamaan struktural

(Structural  Equation Modeling atau SEM) dengan
menggunakan AMOS 4.0.

3. Hasil dan Pembahasan

Karakteristik Responden. Responden berjumlah 200

Bukopin, dan Bank Niaga. Tahagedua adalah orang, yang mewakili 10 kantor cabang utama bank.
pengambilan sampel dari tiap bank terpilih dengan Responden terdiri dari 56% pria dan 44% wanita. Usia
teknik sampel acak sederhana. Penentuan jumlah responden terdiri atas kurang dari 30 tahun (26%), 30-39
sampel yang dipilih dari tiap bank sampel ditetapkan t@hun (30%), 40-49 tahun (35%) serta lebih dari 49 tahun
sebanyak 20 karyawan dengan pertimbangan (10%). Tingkatan pendidikan responden terdiri atas SLTA
pertimbangan (a) pedoman ukuran sampel SEM adalah (20%). diploma (26%), 53% sarjana (S-1) (53%), dan
100-200 sampel, (b) jumlah indikator yang digunakan magister (S-2) (2%). Status Pernikahan responden terdiri

dalam seluruh variabel laten dikalikan dengan 5-10 @S 15% belum menikah dan 85% sudah menikah.
(Ferdinand, 2000:44). Pada penelitian ini, indikator Karakteristik karyawan berdasarkan bagian pada bank

- ) ; ; o
penelitian yang digunakan sebanyak 22 indikator terdiri atas tiga kelompok, yaitu bagian pemasaran (20%),

. operasional (70%), dan bisnis mikro (10%). Jabatan
sehingga besarnya sampel antara 110-220 responden.Iresponolen dibedakan menutotver management (28%),
Besar sampel diputuskan 200 sampelPemilihan

- o ) midle management (69%), top management (3%). Respon-
responden menggunakan tekrpkobability sampling

et . ] den dengan masa kerja 1-10 tahun (19%), 11-20 tahun
dengan tekniksistematic random sampling. Sampel (40%), 21-30 tahun (38%), dan masa kerja 30 tahun

penelitian dipilih melalui peluang dan sistem tertentu (4%)Analisis SEM. Model teoritis pada kerangka
yang mengatur pemilihan anggota sampel secara acakkonseptual penelitian dikatakdit jika didukung oleh
untuk data pertama dan berikutnya dengan interval data empiris. Untuk mengetahui apakah model hipotetik
tertentu. Pengambilan data dilakukan secara serentakdidukung oleh data empiris atau tidak dilakukan uiji
untuk semua kantor cabang utama bank terpilih di Jawa goodness of fit overall model. Adapun beberapa hasil
Timur. pengujian disajikan pada Tabel 1 berikut, sedangkan
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output dalam bentuk diagram jalur dapat dilihat pada sebesar 0,97 dap value sebesar 0,000. Ini berarti
Gambar 2. terdapat pengaruh positif yang signifikan dari variabel
kepemimpinan terhadap komunikasi organisasi, yakni
Hasil Pengujian Hipotesis. Pengujian hipotesis makin meningkatnya kemampuan kepemimpinan staf
penelitian dilakukan dengan uji t. Hipotesis penelitian perbankan akan makin meningkatkan komunikasi
berupa hubungan antarvariabel diuji dengan cara organisasi staf perbankan di Jawa Timur. Dalam
melihat secara parsial tiap jalur pengaruh pada hasil penelitian ini, kepemimpinan tercermin dalam delapan
analisis SEM. Sementara itu, pengujian pengaruh tidak indikator, yaitu kompetensi, perlakuan yang adil, iklim
langsung merupakan hasil ikutan dari pengujian kerja, ide atasan, perhatiapelibatan bawahan, kerja
pengaruh langsung. Hasil analisis pengujian hipotesis sama dan kesempatan berinteraksi. Sementara itu,
penelitian diberikan pada Tabel 2. komunikasi organisasi tercermin dalam delapan
indikator, yaitu perspektif organisasi, umpan balik
Pembahasan. Berdasarkan hasil analisis SEM diperoleh personal, integrasi organisasi, komunikasi atasan
hasil pengujian hipotesis, yaittdipotesis 1, yakni langsung, iklim organisasi, komunikasi horisontal,
kepemimpinan  berpengaruh  signifikan terhadap kualitas media, dan komunikasi bawahan.
komunikasi organisasi, diterima. Diperoleh koefisien

Tabel 1. Pengujian Goodness of Fit Overall Model Tahap Awal

Goodness of fit Result Cut-off Deskrips
chi square 155,963 Small
Model Baik
P 0,116 >0,05
RMSEA 0,033 <0,08 Model Baik
GFI 0,910 >0,90 Model Baik
AGFI 0,832 >0,90 Model Kurang Baik
CFI 0,993 >0,94 Model Baik
chi square/df 1,147 <2 Model Baik
@ Measure of Fit
Khi Kuadrat = 155.963
Derajat Bebas = 136
| ¥2.1 | ¥2 2 | | ¥23 | Khi Kuadratidf = 1.147
f p value = 116
| oz 7 =) RMSEA = .033
‘ GFI= 910
] KEPUASAH AGFIl= 832
@ KERJA 4 CFl=.993
79 (¥2) @ TLI= 987

jaid
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Gambar 2. Diagram Alur SEM
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Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis
. . Jalur
H Variabel Variabel Standardisasi P-value ~ Deskripsi Variabelntervensi Koefisien
Independen Dependen
H1 kepemimpinan (¥ EI%r;]rl:ir;I::is(lY) 0,97 0,000 signifikan - langsung
H2 kepemimpinan (¥ kepuasan kerja Y 0,09 0,523 non-signifikan - langsung
H3 kepemimpinan (¥ I;)?g;g;rigzgi ¥ 0,46 0,000 signifikan - langsung
H4 komunikasi organisasi (¥ kepuasan kerja Y 0,90 0,000 signifikan - langsung
H5 komunikasi organisasi (Y E?E?;';?;Zgi ¥ 0,30 0,000 signifikan - langsung
H6 kepuasan kerja &Y (Ig(r)g;nalgigzrs]i ¥ 0,31 0,000 signifikan - langsung
H7 kepemimpinan (¥ komitmen 0,29 - signifikan  komunkasi organisasi (Y tidak
P P organisasi (¥) ' 9 9 ¥ langsung
H8 kepemimpinan (¥ komitr.nen. 0,03 - non- signifikan kepuasan kerja)Y tidak
organisasi (¥) ' langsung
HO kepemimpinan (¥ komitmen 0.47 ) signifikan komunikasi organisasi dan tidak

kepuasan kerja langsung

Temuan hasil penelitian ini menunjukkan dukungan
terhadap penelitian yang dilakukan Yousef (2000) yang
menyatakan  bahwa  pendekatan kepemimpinan
partisipatif mampu meningkatkan komitmen organisasi.
Kepemimpinan merupakan aktivitas utama untuk
mencapai tujuan organsa Kepemimpinan adalah

kemampuan mempengaruhi orang lain untuk mau

bekerja sama dalam mencapai tujuan organisasi. Usahakaryawan
ini tidak dapat dipandang sebagai suatu usaha yang mengkomunikasikan

berdiri sendiri sebab kepemimpinan bisa terjadi jika ada
pemimpin dan anggota organisasi yang dipimpin dan
adanya interaksi atau komunikasi di antara mereka.
Peneliti lain Huselid and Day (1991) dan Fletcher
(1999) menunjukkan adanya keterkaitan antara
komunikasi internal dan kepemimpinan. Selain aspek
kepemimpinan, untuk memperkuat kepuasan kerja dan
membangun komitmen pegawai, aspek komunikasi
dalam kelompok juga merupakan faktor yang penting.
Komunikasi organisasi memegang peran penting untuk
mendukung efektifitas operasional organisasi. Aspek
penting dari komunikasi organisasi adalah potensi dari
komunikasi itu sendiri sebagai aldabd]) yang dapat
dirancang manajemen untuk pencapaian tujuan
organisasi.

Pentingnya komunikasi juga dapat dilihat dari manfaat
bagi organisasi yang meliputi fungsi pengendalian

(kontrol dan pengawasan), motivasi, pengungkapan
emosional, dan penyediaan informasi  untuk
pengambilan keputusan  (Robbins, 2001:312).
Komunikasi bertindak untuk mengendalikan perilaku
anggota. Setiap organisasi mempunyai hierarki
wewenang dan garis panduan formal yang harus
dipatuhi oleh para karyawan, misalnya jika para
diminta untuk terlebih dahulu
tiap keluhan yang berkaitan
dengan pekerjaan kepada atasan langsungnya. Sesuai
dengan uraian tugasnya, atau sesuai dengan kebijakan
perusahaan, komunikasi dapat menjalankan suatu fungsi
kontrol. Selain itu, komunikasi informal juga
mengendalikan perilaku.

Komunikasi membantu perkembangan motivasi dengan
menjelaskan kepada para karyawan apa yang harus
dilakukan, bagaimana mereka bekerja baik dan apa yang
dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja jika itu di
bawah standar. Bagi banyak karyawan, kelompok kerja
merupakan sumber pertama untuk interaksi sosial.
Komunikasi yang terjadi di dalam kelompok itu
merupakan mekanisme fundamental dalam
menunjukkan kekecewaan ataupun rasa puas mereka.
Komunikasi menyatakan ungkapan emosional dari
perasaan dan pemenuhan kebutuhan sosial. Fungsi
terakhir yang dilakukan oleh komunikasi berhubungan
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dengan perannya mempermudah dalam pengambilan akan lebih puas dengan pekerjaannya, tetapi pemimpin
keputusan. Komunikasi memberikan informasi yang yang terlalu ketat akan menyebabkan rendahnya tingkat

diperlukan individu dan kelompok untuk mengambil

keputusan dan meneruskan data guna mengenali dankepemimpinan yang

menilai pilihan alternatif.

Tidak satu pun dari keempat fungsi ini seharusnya
dilihat dengan lebih penting daripada yang lain. Agar
berkinerja efektif, kelompok itu perlu mempertahankan

beberapa ragam kontrol terhadap anggotanya, merang-

sang para anggota untuk berkinerja, menyediakan
sarana untuk pengungkapan emosi, dan mengambil
keputusan. Hampir semua interaksi komunikasi yang
berlangsung dalam suatu kelompok atau organisasi
menjalankan satu atau lebih dari keempat fungsi ini.
Melalui komunikasi, berbagai pihak dapat saling
berbagi informasi, mereduksi perasaan keraguan,

kepuasan kerja. Hal ini menggambarkan bahwa proses
tidak berjalan dengan baik
memberikan dampak langsy terhadap ketidakpuasan
kerja staf perbankan. Kepemimpinan yang diimplemen-
tasikan belum mampu memotivasi bawahan mereka atau
staf perbankan. Ketika harus menjadi pemimpin atau
manajer yang melakukan tugas-tugas manajerial,
seseorang akan selalu bersinggungan dengan tugas
memotivasi bawahan. Oleh karena itu, memahami
motivasi dalam konteks perilaku organisasi menjadi
sangat penting bagi pemimpin atau manajer dalam
rangka mencapai tujuan organisasi. Intinya adalah
kepemimpinan diperlukan untuk mendorong, mengarah-
kan, dan memelihara perilaku anggota organisasi
(bawahan) demi pencapaian hasil atau kinerja yang

ketidakjelasan informasi, kebimbangan, serta prasangka lebih baik dari waktu ke waktu, baik pada konteks

negatif. Dampak penting dari komunikasi adalah
potensinya dalam menumbuhkan kepercayaan dan
memupuk komitmen kemitraan antarpihak yang ada
dalam sistem.

Hipotesis 2 yang berbunyi kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja ditolak. Diperoleh

individu atau organisasi.

Hasil penelitian ini bertentangan dengan hasil penelitian
Yousef (2000) yang menyatakan bahwa pendekatan
kepemimpinan partisipatif mampu meningkatkan
kepuasan kerja. Hughest, al. (2002:7) yang menegas-

kan bahwa kepemimpinan bukanlah suatu posisi

koefisien sebesar 0,09 danvalue sebesar 0,523. Ini
berarti bahwa tidak terdapat pengaruh positif yang
signifikan dari variabel kepemimpinan terhadap eksternal, dan bawahan. Berdasarkan pandangan ini,
kepuasan kerja. Hal ini m&erikan gambaran bahwa kepemimpinan didefinisikan sebagai proses mempenga-
proses kepemimpinan yang senantiasa diperlukan dalamruhi kelompok terorganisasi yang mengarahkan pada
organisasi belum dapat berjalan dengan baik sehingga pencapaian tujuan-tujuan organisasi. Pandangan ini
tidak mampu memberikan dampak secara langsung mengarah pada pemikiran bahwa kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja staf perbankan. Kepemimpinan semestinya dilihat dari dampak yang dihasilkan dari
yang dilaksanakan belum mampu memberikan motivasi proses kepemimpinan itu sendiri, yaitu kepuasan kerja
terhadap bawahan atau staf perbankan. Padahal seharusanggota organisasi. Penelitian lain menyatakan bahwa
nya seorang pimpinan atau manajer yang melaksanakanstudi empiris pada organisasi bisnis dan non-bisnis
tugas-tugas manajerial akan selalu bersinggungan menemukan bahwa efektivitas kepemimpinan berdampak
dengan tugas memotivasi bawahan karena sesuaipositif terhadap sikap dan perilaku anggota organisasi.
dengan posisinya, seorang manajer bekerja melalui Nowack (2004) menyimpulkan bahwa pegawai yang
bawahannya. Oleh karena itu, memahami motivasi pada menilai atasannya memiliki praktek kepemimpinan
konteks perilaku organisasi menjadi sangat penting bagi buruk  @oor) menyebabkan pegawai memiliki
pimpinan atau manajer dalam rangka mencapai tujuan kecenderungan lebih tinggi uktiéeluar dari organisasi,
organisasi. Intinya adalah kepemimpinan diperlukan kepuasan kerja rendah, dan stres kerja tinggi. Hasil studi
untuk menggerakkan, mengarahkan, dan mempertahan-ini mendukung hipotesis bahwa efektivitas kepemim-
kan perilaku anggota organisasi (bawahan) menuju pinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja,
pencapaian hasil atau kinerja yang lebih baik dari waktu stres, dan komitmen organisasi.

ke waktu, baik pada konteks individual atau organisasi.

tertentu, melainkan suatu proses kompleks yang
melibatkan interaksi antara pemimpin, lingkungan

Hipotesis 3 yang berbunyi kepemimpinan berpengaruh
Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan signifikan terhadap komitmen organisasi diterima.
Blakely (2003) dan Pinder (2004) yang menyatakan Diperoleh koefisien sebesar 0,46 darvalue sebesar
adanya pengaruh tidak signifikan antara kepemimpinan 0,000. Ini berarti bahwa terdapat pengaruh positif yang
dan kepuasan kerja. Salah satu faktor yang signifikan dari variabel kepemimpinan terhadap
menyebabkan ketidakpuasan kerja adalah pemimpin komitmen organisasi, yakni makin meningkatnya
yang tidak mau mendengar keluhan dan pandangan darikepemimpinan akan meningkatkan komitmen organisasi
para pekerja, dan karyawan bersedia untuk membantu staf perbankan. Hubungan langsung yang signifikan ini
jika ada masalah dalam menyelesaikan pekerjaannya. dapat dijelaskan berdasarkan sudut pandang pemimpin.
Studi lain, (King et al., 2002), menunjukkan bahwa Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
pekerja yang menerima penghargaan dari pimpinan kompetensi dan pengalaman yang mereka miliki
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(pemimpin unit perbankan di Jawa Timur) telah mampu
meningkatkan komitmen staf organisasi perbankan.
Komitmen staf perbankan di Jawa Timur ditunjukkan

akan meningkatkan kepuasan kerja. Dalam lingkup
layanan perbankan bisnis, komunikasi mendorong
motivasi dengan menjelaskan kepada karyawan apa

dengan keinginan staf perbankan untuk tetap bekerja yang harus dilakukan, bagaimana bekerja dengan baik.

pada sektor perbankan di Jawa Timur.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Nowack
(2004) yang menyimpulkan bahwa efektivitas
kepemimpinan berpengarulecara signifikan terhadap

komitmen organisasi. Karyawan yang menilai atasan
mereka memiliki praktik kepemimpinan yang buruk
menyebabkan seorang karyawan memiliki
kecenderungan yang lebihndigi untuk keluar atau

penurunan komitmen karyawan terhadap organisasi.

Unit pemimpin dan hubungan karyawan dimulai dengan
komunikasi yang berjalan dengan baik dalam kelompok
kerja. Bagi banyak karyawan bank, kelompok kerja
adalah sumber pertama untuk interaksi sosial.
Komunikasi dalam kelompok kerja adalah mekanisme
fundamental dalam kekecewaamow atau kepuasan
karyawan. Komunikasi menyatakan ekspresi emosional
dari perasaan dan pemenuhan kebutuhan sosial. Manfaat
lain yang berhubungan dengan peran komunikasi dalam
pengambilan keputusan perbankan adalah komunikasi

Seorang pemimpin harus mampu mengubah persainganyang baik memberikan informasi kepada anggota atau

usaha dengan mendapatkan dukungan dari karyawanpemimpin untuk membuat keputusan.

yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi dalam

Komunikasi
memberikan informasi yang diperlukan individu dan

mencapai tujuan perusahaan. Hal itu merupakan salahkelompok untuk mengambil keputusan dan meneruskan
satu cara untuk mengatasi persaingan tersebut. Sesuadata guna mengenali dan menilai pilihan alternatif.

dengan komitmen organisasi, peran seorang pemimpin

yang dibutuhkan dan kepemimpinan yang efektif
menjadi syarat utama. Kemimpinan yang -efektif

Bank perlu mempertahankan komunikasi antar-unit
kerja, iklim komunikasi, komunikasi horizontal, dan

dapat membantu organisasi untuk bertahan hidup dalam komunikasi subordinatif yang sudah berjalan dengan

situasi ketidakpastian di masa depan.

Dalam penelitiannya, Yousef (2000), menyatakan
pendekatan  kepemimpinan  partisipatif = mampu

meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan dan mengurangi

komitmen organisasi. Penelitian lainnya, Dwayne M.
Gunter (1997) lebih ditujukan untuk mengetahui
keterkaitan antara praktik kepemimpingieadership

practice) terhadap komitmen organisasi. Hasil

baik. Pimpinan harus dapat memastikan bahwa hampir
semua interaksi komunikasi yang terjadi dalam
organisasi perbankan berjalan dengan baik. Melalui
komunikasi, berbagai pihak dapat berbagi informasi,
perasaan ragu-ragu, ketidakpastian
informasi, dan prasangka negatif. Dampak penting dari
komunikasi adalah potensial dalam menumbuhkan
kepercayaan dan kemitraan antara anggota organisasi
yang ada dalam sistem perbankan. Penciptaan

penelitian menunjukkan bahwa (1) dengan pendekatan komunikasi yang efektif antara manajer dan karyawan

descriptive statistics, tampak adanya hubungan yang
signifikan antara praktik kepemimpinan dan komitmen
organisasi. Gender merupakamoderating variable

dalam hubungan ini yang berdampak signifikan bagi
pria, tetapi kurang signifikan bagi wanita; (2)

secara luas digunakan oleh karyawan untuk alasan
untuk puas pada pekerjaannya. Kesediaan manajer
untuk mendengarkan, memahami, dan mengakui
pendapat atau prestasi karyawan berperan penting dalam
menciptakan rasa kepuasan kerja. Kepuasan Kkerja

pendekatan regresi menunjukkan adanya hubungan dankaryawan merupakan faktor utama komunikasi pada

pengaruh yang signifikan untuk kelima praktik

struktur perbankan di Jawa Timur. Melalui komunikasi,

kepemimpinan terhadap komitmen organisasi responden para pemimpin dapat mengetahui kebutuhan, keinginan,

dalam konteks peran yang mendukusgpport role),
tetapi kurang signifikan terhadap tanggung jawab
produk secara langsur{direct product responsibility);

(3) peneliti  menyarankan untuk  melakukan
pengembangan yang berkelanjutan oleh pemimpin
industri. Praktik kepemimpinan akan memberikan
peningkatan komitmen karyawan dengan keuntungan
potensial dalam kerja damrnover. Meskipun peneliti
juga tidak dapat memberikan jaminan terhadap
peningkatan komitmen organisasi yang tinggi.

Hipotesis 4, yaitu komunikasi organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, diterima. Diperoleh
koefisien sebesar 0,9 dap value sebesar 0,000.
Terdapat pengaruh positif yang signifikan dari variabel
komunikasi organisasi terhadap kepuasan kerja

dan harapan karyawan dalam bekerja. Bank perlu
mengevaluasi dan meningkatkan kualitas media
komunikasi yang ada. Dengan komunikasi yang
optimal, bank perlu memikirkan dan melihat faktor-
faktor yang perlu ditingkatkan dan diperbaiki secara
terus menerus sehingga dapat mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan bank.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Gray and Laidlaw (2004) vyang
menjelaskan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kepuasan kerja menyeluruh
(overall job satisfaction). Bukti empiris lain yang
memperkuat hasil penelitian ini adalah penelitian yang
dilakukan Brunetto and Farr-Wharton (2002) yang
menemukan bahwa kepuasan atas komunikasi dengan

komunikasi organisasi yang sedang berkembang yang atasan berpengaruh signifikégrhadap kepuasan kerja.
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Karyawan menerima komunikasi yang jujur, langsung

karyawan sehingga karyawan memiliki komitmen tinggi

dari manajemen dan bekerja dengan manajemen dalampada organisasi.

sebuah tim yang kompak yang berkomunikasi secara
terbuka. Sudiro dan Sumanang (2005) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh
yang signifikan antara komunikasi organisasi terhadap
kepuasan kerja. Tanggapan karyawan untuk komunikasi
organisasi yang efektif mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan.

Hipotesis 5 yang berbunyi komunikasi organisasi
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi
diterima. Diperoleh koefisien sebesar 0,30 daralue
sebesar 0,000. Ini berarti bahwa terdapat pengaruh
positif yang signifikan dari variabel komunikasi
organisasi terhadap komitmen organisasi yakni semakin
meningkatnya komunikasi organisasi akan
meningkatkan komitmen organisasi. Dalam kontek
institusi perbankan, komudsi merupkan kunci dari
bisnis perbankan. Karyawan akan melakukan
komunikasi yang lebih baik dengan manajer, rekan
kerja, atau dengan pelanggan. Komunikasi bekerja
dengan baik antara pemimpin dan bawahan

Selanjutnya, Sigband (2004) dan Eisenbesy,al.,
(2003) menyatakan adanya proses komunikasi antara
pimpinan dan bawahan terhadap komitmen organisasi.
Karyawan akan mencapai komitmen tinggi jika
karyawan memahami apa yang diharapkan oleh
organisasi, misalnya apakah tugas perlu dilakukan
melalui proses komunikasi atasan dan bawahan. Selain
itu, Katz dan Tushman (2003) meneliti hubungan antara
proses kepemimpinan komunikasi dengan bawahan dan
pengaruhnya terhadap pemindahan kerja transisi dan
promosi. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa
pemimpin besar adalah pemimpin yang baik dalam
membangun komunikasi, baik di dalam maupun di luar
organisasi. Hal ini menyebabkan jumlah omzet yang
rendah dan tingginya jumlah promosi di antara
karyawan bawahan. Komunikasi organisasi di antara
pemimpin dan karyawan menentukan komitmen
karyawan dalam memutuskan untuk bekerja atau tetap
dalam organisasi.

menyebabkan proses bisnis perbankan dapat berjalanHipotesis 6 yang berbunyi kepuasan kerja berpengaruh

dengan baik. Komunikasi yang baik akan menyebabkan

signifikan terhadap komitmen organisasi diterima.

karyawan bank merasa di rumah dan bekerja dengan Diperoleh koefisien sebesar 0,31 darvalue sebesar

motivasi tinggi dan semangat. Kondisi seperti ini akan
lebih  meningkatkan komitmen karyawan terhadap
organisasi.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Gaetner dan
Nollen (2009) yang menyatakan komunikasi organisasi

0,000. Terdapat pengaruh positif yang signifikan dari
variabel kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi,
yakni makin meningkatnya kepuasan Kkerja akan
meningkatkan komitmen organisasi. Salah satu faktor
yang berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan
perbankan di Jawa Timur, yang pada akhirnya dapat

membantu karyawan yang menghadapi masalah dan mempengaruhi secara langsung terhadap komitmen

meningkatkan keterlibatan karyawan dalam organisasi
sehingga  meningkatkan  komitmen  organisasi.
Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang
tinggi dipengaruhi oleh hubungan komunikasi yang baik

organisasi adalah kepuasdangan sistem kompensasi

dan promosi. Untuk meningkatkan kepuasan Kkerja,
perbankan di Jawa Timur sudah menyediakan fasilitas
kerja yang memadai, sistem penggajian yang baik, dan

antara atasan dan bawahan. Penelitian ini sejalan dengarsistem promosi yang juga sangat baik. Komitmen ini

penelitian Reilly dan Angelo (2010) yang menyatakan
bahwa manusia memiliki keinginan yang kuat untuk

bekerja sama dan terlibat dalam pekerjaannya dengan

orang lain. Salah satu fungsi dari komunikasi organisasi
adalah untuk memungkinkan pembentukan

ditunjukkan oleh tetap bekerja dan tidak keluar atau
pindahnya karyawan dari bank tempat bekerja.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Gray and
Laidlaw (2004) yang menyatakan pada level organisasi,

persahabatan dan rekan kerja mendapat dukunganrendahnya kepuasan kerja mengakibatkan melemahnya

emosional dan psikologis.

komitmen pegawai pada organisasi, meningkatnya -
absensi darturnover, serta menurunkan produktivitas

Penelitian ini juga mendukung penelitian Jablin (2009), kerja. Seniati (2006) meyatakan pengaruh positif
Buchanan (2004), dan Sheldon (2001). Jablin (2009) kepuasan kerja secara langsung dan signifikan terhadap
menyatakan interaksi antpekerja secara signifikan komitmen organisasi. Kepuasan kerja yang lebih tinggi
berkorelasi dengan komitmen organisasi. Karyawan berakibat pada makin tingginya keterikatan terhadap
yang berinteraksi lebih banyak dengan rekan-rekannya organisasi. Kepuasan kerja terutama dirasakan dalam
merasa bahwa komitmen organisasinya lebih tinggi hal kepuasan dengan kepemimpinan, kepuasan dengan
dibandingkan karyawan yang kurang atau tidak rekan kerja, kepuasan dengan komunikasi yang terjadi
berinteraksi dengan rekan-rekan sekerjanya. Buchanandi dalam organisasi, serta kepuasan dengan kondisi
(2004) & Sheldon (2001) juga memperoleh hasil yang kerja yang tersedia dalam organisasi.

sama, yaitu komunikasi organisasi memiliki hubungan

yang signifikan dengan komitmen organisasi. Selanjutnya penelitian Majorsy (2007) menyimpulkan
Komunikasi mampu mengkoordinasikan pekerjaan bahwa komitmen organisasi dipengaruhi oleh variabel
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kepuasan kerja yang diukur dengan faktor pembayaran Hipotesis 7 adalah kepemimpinan memiliki pengaruh

atau gaji. Membayar jumlalyang layak atau cukup
untuk menghidupi diri dan keluarga mereka mendorong

langsung signifikan terhadap komitmen organisasi
dengan variabel mediasi komunikasi organisasi.

komitmen seseorang kepada organisasi. Dengan gaji Diperoleh koefisien sebesar 0,29. Terdapat pengaruh

yang layak, individu tidak akan memikirkan hal lain,
atau memanipulasi aktivitas tertentu untuk dapat

mencukupi, memenuhi, atau menambah kekurangan organisasi.
dari pendapatan yang diperoleh. Pembayaran yang tepatorganisasi

akan memberikan karyawaasa aman dalam mencegah
pikiran untuk keluar dari organisasi. Haryanto (2008)

positif yang signifikan dari kepemimpinan pada variabel
komitmen organisasi dengan mediasi komunikasi
Meningkatkan kepemimpinan dalam suatu
menyebabkan komitmen organisasi juga
dengan dimediasi oleh komunikasi
Peran seorang pemimpin yang baik akan

meningkat
organisasi.

menyimpulkan bahwa ada pengaruh langsung di antara menyebabkan hubungan atau komunikasi organisasi
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Kepuasansemakin baik (Yousef (2000), Huselid Day (1991),

kerja berpengaruh sangat
organisasi yang ditandai
menerapkan nilai-nilai organisasi dan loyalitas terhadap
organisasi. Feinstein dan Vondrasek (2001)

tinggi pada komitmen

dengan kesediaan untuk

Fletcher (1999), Robbins (2001:312)).

Komunikasi yang berjalan dengan baik antara pemimpin
dan bawahan menyebabkan proses bisnis perbankan

menyimpulkan bahwa dimensi kepuasan kerja, termasuk dapat berjalan dengan baik. Komunikasi yang baik akan

kebijakan organisasi, kompensasi, kondisi kerja, dan
pengembangan diri berefek positif pada komitmen
organisasi.

Studi ini juga mendukung penelitian Brown dan Gaylor
(2002) yang menemukan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh signifikan secara positif terhadap
komitmen afektif dan komitmen normatif, namun secara

menyebabkan karyawan bank merasa seperti di rumah
dan bekerja dengan motivasi tinggi dan semangat
(Gaetner dan Nollen 2009, Reilly dan Angelo 2010,
Jablin 2009, Buchanan 2004, Sheldon 2001, Sigband
2004, Eisenbergt al. 2003, Katz dan Tushman 2003).
Kondisi ini menunjukkan bahwa proses kepemimpinan
dapat meningkatkan komunikasi organisasi, yang pada
gilirannya juga mampu meningkatkan komitmen

negatif dipengaruhi oleh komitmen kelanjutan,
meskipun tidak signifikan (Richardsst al. 2002).
Penelitian ini menguji pengaruh kepuasan kerja Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan
terhadap komitmen organisasi untuk guru sekolah dasar oleh Desianty (2005) yang menyatakan bahwa
dan menengah. Pada hasil penelitian ini, disimpulkan kepemimpinan mempengaruhi komitmen organisasi jika
bahwa aspek kepuasan kerja yang memiliki pengaruh anggota organisasi mendapatkan kehormatan khusus
signifikan terhadap komitmen organisasi adalah dan kepercayaan pada pemimpinnya. Anggota dari
pengawasan, pentingnya tugas, keterlibatan tugas, organisasi yang diidentifikasi sebagai pemimpin dengan
promosi, rekan kerja, dan kondisi bekerja. Koesmono visi dan nilai-nilai yang mereka perjuangkan bersama
(2007) menyatakan bahwa  kepuasan kerja dalam organisasi. Seorang pemimpin harus mampu
mempengaruhi komitmen organisasi. Hal ini sesuai memotivasi dan membangkitkan semangat kerja sama
dengan Dongoran (2001) yang menyatakan bahwa tim, serta membangkitkan semangat dan optimisme di
tingkat yang lebih tinggi dari kepuasan karyawan dapat kalangan rekan-rekan dan bawahan. Seorang pemimpin
meningkatkan komitmen terhadap organisasi. harus mampu berkomunikasi dengan baik dengan rekan
kerja, atasan, atau bawahan. Komunikasi yang baik
Sutarso (2002) dan Utomo (2002) menunjukkan dapat meningkatkan komitmen organisasi pada staf
kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasi. perbankan di Jawa Timur. Persaingan bisnis perbankan
Komitmen meliputi sikap positif dan negatif terhadap yang ketat membutuhkan pemimpin yang bisa
organisasi dan hubungan karyawan dengan organisasiberkomunikasi untuk mengubah kompetisi menjadi
kerja. Komitmen organisasi ditandai dengan keinginan peluang bisnis sehingga mampu mempertahankan
yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi dan organisasi. Seorang pemimpin harus mampu mengubah
penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi. Mukhyi persaingan usaha agar mendapatkandukungan oleh
dan Sunarti (2007) menyatakan faktor yang dapat karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang
mempengaruhi komitmen organisasi adalah kepuasan tinggi untuk mencapai tujuan perusahaan.
kerja. Kepuasan kerja terlihat dalam sikap positif
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapHipotesis 8, yakni kepemimpinan memiliki pengaruh
oleh lingkungannya. Sebaliknya, karyawan yang tidak langsung secara signifikan terhadap komitmen
puas oleh faktor-faktor yang berhubungan dengan organisasi dengan mediasi kepuasan Kkerja, diterima.
pekerjaan tampaknya memiliki sikap negatif yang Diperoleh koefisien sebesar 0,03. Tidak ada pengaruh
mencerminkan  kurangnya  komitmen  terhadap positif yang signifikan dari kepemimpinan pada variabel
organisasi, sering absen, kerap berpindah pekerjaan, darkomitmen organisasi dengan mediasi kepuasan kerja.
sering melakukan tuntutan yang berakhir dengan Kepemimpinan tidak dapat meningkatkan komitmen
pemogokan. organisasi jika anggota organisasi tidak mengalami

karyawan terhadap organisasi perbankan di Jawa Timur.
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kepuasan kerja. Seorang pemimpin yang bertanggung sasi dengan mediasi kepuasan kerja dan komunikasi
jawab dan mampu menjamin kompensasi, promosi, dan organisasi, diterima. Diperoleh koefisien sebesar 0,47.

pengawasan yang adil akan mampu memberikan

kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat meningkat- kepemimpinan pada variabel

kan komitmen anggota organisasi.

Dalam konteks penelitian ini, ada hubungan negatif
secara langsung dan signifikan antara kepemimpinan
dan komitmen organisasi yang dipengaruhi oleh

Terdapat pengaruh positif yang signifikan dari

komitmen organisasi
dengan mediasi komunikasi organisasi dan kepuasan
kerja. Proses peningkatan kepemimpinan juga
meningkatkan komitmen organisasi dengan dimediasi
oleh komunikasi organisasi dan kepuasan kerja.

hubungan negatif antara kepemimpinan dan kepuasan Seorang pemimpin yang baik akan bereperan memimpin

kerja. (Blakely 2003, Pinder 2004, Kirgy al. 2002).
Begitu besar efek negatif pada kepemimpinan dan
kepuasan kerja sehingga menutupi hubungan positif di
antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi (Gray &
Laidlaw 2004, Seniati 2006, Majorsy 2007, Haryanto
2008, Feinstein & Vondrasek 2001, Brown & Gaylor
2002, Richardsgt al. 2002, Koesmono 2007, Dongoran
2001, Sutarso 2002, Utomo 2002, dan Sunarti Mukhyi
2007). Pemimpin yang tidak mampu menjamin kepuas-
an kerja menyebabkan anggarganisasi tidak percaya
pada kepemimpinan yang akhirnya menyebabkan
komit-men anggota organisasi menurun. Sebaliknya,
pemimpin dipercaya oleh anggota organisasi apabila
mampu men-ciptakan ikatan dan rasa memiliki di antara
organisasi dan anggota. Tidak Perasaan memiliki dan
kurangnya keinginan untuk keluar adalah komitmen
organisasi.

Penelitian ini mendukung penelitian Babaketsal.,
(2006). Salah satu aspek penting untuk dipertimbangkan

komunikasi organisasi dengan semakin baik. Proses
komunikasi berjalan lancar, baik antar anggota
organisasi serta antara pemimpin dan anggota
organisasi. Sebuah hubungan yang baik adalah efek
langsung pada kepuasan kerja. Pemimpin yang mampu
berkomunikasi semua arahan kepada anggota
organisasinya, secara tidak langsung, mampu
memberikan kepuasan kerja. (Gray & Laidlaw 2004,
Brunetto & Farr-Wharton 2002, Sudiro & Sumanang
2005). Pada akhirnya mampu memberikan ikatan dan
mengurangi keinginan anggota untuk keluar atau pindah
ke organisasi lain. Pemimpin harus dapat
mempengaruhi anggota organisasi dalam rangka untuk
memiliki optimisme yang lebih besar, kepercayaan diri,
dan komitmen terhadap tujuan dan misi organisasi.
Pemimpin harus memiliki kemampuan komu-nikasi
yang dapat memuaskan anggota organisasi. Dengan
demikian cara seorang pemimpin dalam mengarahkan
perilakunya akan mempengaruhi komitmen organisasi.

oleh para pemimpin dari organisasi yang bersangkutan 4 Simpulan
dengan peran sumber daya manusia adalah masalah

kompensasi ekuitas, promosi dan pengawasan.
Kepuasan dengan keadilan yang diterima dari karyawan
merupakan elemen kunci dari penciptaan kepuasan
kerja. Ini berarti bahwa seorang karyawan lebih puas

keadilan itu mendapat, semakin puas karyawan terhadap bersama-sa

pekerjaannya. Ketidakpums terhadap keadilan

kompensasi akan mengakibatkan penurunan daya tarik

pekerjaan. Secara tidak langsung, hal ini mengganggu
komitmen karyawan. Kondisi ini tentu tidak diharapkan
semua pihak dalam organisasi.

Penelitian ini bertentangan dengan penelitian yang
dilakukan Ramayah dan Nasurdin (2003). Dalam
penelitiannya, Ramayah dan Nasurdin menunjukkan

bahwa kepuasan kerja digambarkan dalam kepuasan

gaji, promosi, supervisi, dan kerja sama antar-pekerja
dan paling berpengaruh dalam menentukan komitmen

pekerja terhadap organisasi. Sesuai dengan komitmen

organisasi, peran seorapgmimpin yang dibutuhkan dan
kepemimpinan yang efektif menjadi syarat utama.
Kepemimpinan yang efektif dapat membantu organisasi
untuk bertahan hidup dalam situasi ketidakpastian di
masa depan.

Hipotesis 9, yaitu kepemimpinan memiliki pengaruh
langsung secara signifikanrtb@adap komitmen organi-

Penelitian ini menemukan bahwa faktor penting yang

mempengaruhi komitmen organisasi adalah kepemim-
pinan dan komunikasi organisasi. Sementara disisi lain
komunikasi organisasi dan kepuasan kerja secara
ma merupakan mediator bagi kepemimpinan
dalam mempengaruhi komitmen organisasi. Untuk

penelitian lebih lanjut diharapkan obyek penelitian

dapat diperluas pada seluruh wilayah Indonesia.
Penelitian untuk seluruh wilayah Indonesia akan

ditemui latar belakang sosial, ekonomi dan budaya yang
berbeda sehingga kemungkinan akan terbentuk pola
perilaku yang berbeda. Penelitian lebih lanjut juga akan
dilaksanakan untuk mengembangkan model dengan
melibatkan masyarakat sebagai pengguna jasa
perbankan dan mengembangkan variabel-variabel
penelitian yang berhubungan dengan masyarakat
sebagai konsumen sehingga diperoleh hasil penelitian
yang lebih kompleks.
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