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ABSTRACT – Every organization wants its members to have high organizational commitment 

in order that its goal can be achieved effectively and efficiently. In order to increase its 

commitment, the organization has to be able to maintain, take care of, and increase the 

enabling factors of the commitment. Some factors which can increase organizational 

commitment are as follows: how about the role of leadership which is applied in the 

organization, how about the selection process is organized, and how about the organizational 

culture is managed. The objective of this research was to examine the influence of leadership, 

selection process, and organizational culture on organizational commitment of the employees 

at Muhammadiyah Aceh University with work satisfaction as moderating variable. The 

research used descriptive statistic and descriptive explanatory method. The population was 

77 permanent employees of Muhammadiyah Aceh University, and all of them were used as 

the samples. The data were gathered by distributing questionnaires and conducting interviews 

and documentary study and analyzed by using Moderated Regression Analysis (MRA) with an 

SPSS 22 software program. The result of the research showed that leadership did not have 

any significant influence on organizational commitment and organizational culture had 

positive and significant influence on organizational commitment. Leadership, selection 

process, and organizational culture simultaneously had significant influence on 

organizational commitment. Work satisfaction could increase the role of leadership and 

selection process on organizational commitment, but it could not increase the role of 

organizational culture on organizational commitment. Simultaneously, it could increase the 

role of leadership, selection process, and organizational culture on organizational 

commitment. The result of coefficient determination test showed that leadership, selection 

process, and organizational culture could explain organizational commitment at coefficient 

determination (R
2
) of 0.11 or 11%. Work satisfaction moderated leadership, selection 

process, and organizational culture at R
2
 of 0.271 or 27.10%.  

Keywords: Leadership, Selection Process, Organizational Culture, Work Satisfaction 

Organizational Commitment 
 

A. PENDAHULUAN 

LATAR BELAKANG 

Persoalan yang sering dihadapi 

organisasi selain menyangkut finansial 

adalah persoalan sumberdaya manusia 

sebagai modal utama yang menggerakkan 

organisasi untuk mencapai tujuannya. Upaya-

upaya meningkatkan kualitas dan kapabilitas 

sumberdaya manusia melalui berbagai 

aktifitas pelatihan dan pengembangan, 

pemberian kompensasi, serta bentuk-bentuk 

insentif lainnya ditujukan untuk memberikan 

kepuasan dan menanamkan rasa keterlibatan 

serta keterikatan anggota organisasi sehingga 

sumberdaya manusia yang dimiliki oleh 

organisasi merasa nyaman bekerja dalam 

dalam organisasi tersebut dan secara optimal 

mampu memberikan kontribusi yang nyata 

terhadap organisasi. Rasa keterlibatan dan 

keterikatan emosional mencerminkan bentuk 



 

komitmen orgnanisasional anggota terhadap 

organisasinya. 

Komitmen orgaisasional sebagai 

mana mengacu pada pendapat Meyer & 

Allen, Curtis & Wright dan Smeenk et al 

(Zurnali, 2010) merupakan sebuah  keadaan 

psikologi yang mengkarakteristikkan 

hubungan karyawan dengan organisasi atau 

implikasinya yang mempengaruhi apakah 

karyawan akan tetap bertahan dalam 

organisasi atau tidak, yang teridentifikasi 

dalam tiga komponen yaitu: komitmen 

afektif, komitmen kontinyu dan komitmen 

normatif. Komponen-komponen dalam 

komitmen organisasional ini secara detil 

merujuk pada sikap dan tingkat perasaan 

pegawai terhadap suatu organisasi, tingkat 

keinginan untuk tetap berada dalam 

organisasi, serta aspek moral sebagai rasa 

tanggungjawab pegawai terhadap organisasi. 

Universitas Muhammadiyah Aceh 

(UNMUHA) sebagai salah satu perguruan 

tinggi swasta mengelola banyak pegawai di 

lingkungan kerjanya yang terdiri dari tenaga 

administrasi dan tenaga pengajar. Tenaga 

administrasi yang disebut sebagai pegawai 

tetap merupakan sumberdaya manusia yang 

menjadi modal utama dalam menggerakkan 

roda organisasi guna mencapai tujuannya. 

Dalam hal tata kelola sumberdaya manusia, 

UNMUHA memiliki banyak persoalan 

berkaitan dengan sikap pegawai di 

lingkungan kerjanya. Persoalan yang penting 

menjadi perhatian adalah persoalan 

komitmen organisasional pegawai yang 

masih rendah terutama pada aspek komitmen 

kontinuan dan normatif.  

Pra-survey yang peneliti lakukan 

terhadap 26 pegawai dari berbagai unit di 

lingkungan kerja UNMUHA menunjukkan 

tingkat komitmen yang termasuk rentan. Hal 

ini dapat dilihat pada grafik jawaban 

responden terhadap komitmen organisasional 

dan variabel-variabel lain yang diduga dapat 

meningkatkan komitmen organisasional 

berikut ini : 

 
 

Kepemimpinan belum mampu 
mendorong secara nyata terhadap komitmen 

organisasional pegawai di lingkungan 

Universitas Muhammadiyah Aceh. Inisiatif 

pimpinan dalam menyelesaikan masalah 

yang terjadi di tingkat bawah masih rendah. 

Demikian juga proses seleksi yang dilakukan 

tidak sepenuhnya dilaksanakan sesuai dengan 

standar operasional prosedur yang ditetapkan 

UNMUHA. Kecenderungan proses seleksi 

yang dijalankan belum sesuai dengan proses 

seleksi sumber daya manusia berbasis 

kebutuhan. Budaya organisasi merupakan 

satu-satunya variabel yang memiliki nilai 

baik dalam pra-survey penelitian ini. Dengan 

jawaban responden lebih banyak yang 

positif. Kepuasan kerja pegawai sangat 

rentan dikarenakan beberapa dimensi 

kepuasan kerja masih sangat rendah. 

Rendahnya kepuasan kerja akan sangat 

mempengaruhi komitmen organisasional, 

terutama pada dimensi gaji dan tunjangan. 

Fenomena di atas mencerminkan 
adanya persoalan yang perlu dikoreksi, dan 

organisasi melalui segenap jajarannya harus 

mampu mengatasi masalah tersebut dengan 

cara memacu kinerja karyawan untuk 

mencapai kepuasan kerja dan menigkatkan 

komitmen organisasional sehingga persoalan-

persoalan di atas dapat diminimalisir dan 

tujuan organisasi dapat dicapai. Komitmen 

organisasional ini sangat penting ditanamkan 

kepada setiap individu karyawan karena 

Komitmen organisasional berkaitan dengan 

rasa mengidentifikasi dengan tujuan 

organisasi, rasa keterlibatan dengan tugas 

organisasi, dan rasa kesetiaan kepada 

organisasi (Trisnaningsih, 2007). 

 



 

PERUMUSAN MASALAH 

Berdasarkan latar belakang yang 

diuraikan di atas, maka masalah yang akan 

dikembangkan dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah kepemimpinan, proses seleksi, 

dan budaya organisasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. 

2. Apakah kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen 

organisasional  

3. Apakah proses seleksi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional 

4. Apakah budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional 

5. Apakah kepuasan kerja dapat 

meningkatkan peran kepemimpinan, 

proses seleksi, dan budaya organisasi 

secara simultan terhadap komitmen 

organisasional. 

6. Apakah kepuasan kerja dapat 

meningkatkan peran kepemimpinan 

terhadap komitmen organisasional 

7. Apakah kepuasan kerja dapat 

meningkatkan peran proses seleksi 

terhadap komitmen organisasional 

8. Apakah kepuasan kerja dapat 

meningkatkan peran budaya organisasi 

terhadap komitmen organisasional  

 
TUJUAN PENELITIAN 

Berdasarkan permasalahan yang 

diuraikan, tujuan penelitian yang ingin 

dicapai dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis 

apakah kepemimpinan, proses seleksi, 

dan budaya organisasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis 

apakah kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional  

3. Untuk mengetahui dan menganalisis 

apakah proses seleksi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis 

apakah budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis 

apakah kepuasan kerja dapat 

meningkatkan peran kepemimpinan, 

proses seleksi, dan budaya organisasi 

secara simultan terhadap komitmen 

organisasional. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis dan 

menganalisis apakah kepuasan kerja 

dapat meningkatkan peran kepemimpinan 

terhadap komitmen organisasional 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis dan 

menganalisis apakah kepuasan kerja 

dapat meningkatkan peran proses seleksi 

terhadap komitmen organisasional 

8. Untuk mengetahui dan menganalisis 

apakah kepuasan kerja dapat 

meningkatkan peran budaya organisasi 

terhadap komitmen organisasional 
 

MANFAAT PENELITIAN 

Adapun hasil penelitian ini 

diharapkan dapat memberikan manfaat 

sebagai berikut : 

1. Bagi Perguruan Tinggi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat 

membantu memberikan masukan bagi 

UNMUHA dan perguruan tinggi pada 

umumnya untuk meningkatkan komitmen 

organisasional pegawai melalui perilaku 

kepemimpinan, proses seleksi, budaya 

organisasi serta kepuasan kerja. 

2. Bagi Penulis 

Penelitian ini diharapkan dapat 

menambah pengetahuan, pemahaman, 

dan pengalaman penulis mengenai 

pengaruh kepemimpinan, proses seleksi, 

budaya organisasi dan kepuasan kerja 

terhadap komitmen organisasional. 

3. Bagi Peneliti selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat 
memberikan sumbangan ide atau 

pemikiran sebagai bahan referensi bagi 

peneliti selanjutnya yang melakukan 

penelitian serupa. 

 

 



 

B. TINJAUAN PUSTAKA 

Kepemimpinan 

Kepemimpinan secara umum 

didefinisikan sebagai proses mempengaruhi 

orang lain dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi. Karena lingkungan organisasi 

merupakan lingkungan yang dinamis, maka 

kepemimpinan memiliki peran yang sangat 

penting dalam mengarahkan dan 

mengendalikan organisasi agar organisasi 

dapat beradaptasi dengan dinamika 

lingkungan yang terjadi. 

Pemimpin harus dapat 

menumbuhkan kreativitas dan inovasi di 

kalangan stafnya dengan mengembangkan 

pemikiran kritis dan pemecahan masalah 

untuk menjadikan organisasi ke arah yang 

lebih baik, dan pemimpin harus dapat 

bertindak sebagai pelatih dan penasehat bagi 

staf dan karyawannya serta fokus pada 

“mengubah” orang lain agar saling 

membantu satu dengan yang lainnya, saling 

mengingatkan, mendorong terjadinya 

keharmonisan, dan memberikan perhatian 

terhadap organisasi secara keseluruhan.  

Rivai et al (2014) mendefinisikan 

kepemimpinan secara luas meliputi proses 

mempengaruhi dalam menentukan tujuan 

organisasi, memotivasi perilaku pengikut 

untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk 

memperbaiki kelompok dan budayanya. 

Selain itu juga mempengaruhi interpretasi 

mengenai peristiwa-peristiwa para 

pengikutnya, pengorganisasian dan aktivitas-

aktivitas untuk mencapai sasaran, 

memelihara hubungan kerja sama dan kerja 

kelompok, perolehan dukungan dan kersa 

sama dari orang –orang di luar kelompok 

atau organisasi. 

Proses Seleksi 

Seleksi merupakan salah satu 

tahapan khusus yang digunakan untuk 

memutuskan pelamar mana yang akan 

diterima. Proses tersebut dimulai ketika 

pelamar melamar kerja dan diakhiri dengan 

keputusan penerimaan dimana sebelumnya 

pelamar telah mengikuti proses rekrutmen. 

Menurut Opatha (2010) recruitment is the 

process of finding and appealing suitably 

qualified people to apply for job vacancies in 

the organization. Sedangkan Seleksi adalah 

“Selection is the process of making the 

choice of the most suitable applicant from the 

pool of applicants recruited to fill the 

relevant job vacancy”. Ofori and Aryeetey 

(2011) selection is a procedure in which 

particular instruments are utilized to select 

the best people from the pool of individuals 

that are suitable for the jobs. Definisi ini 

menjelaskan bahwa rekrutmen melakukan 

proses penjaringan secara umum terhadap 

orang-orang yang memiliki kualifikasi yang 

sesuai dengan persyaratan yang diminta. 

Sedangkan seleksi merupakan tahapan yang 

krusial dimana pihak perusahaan atau 

organisasi yang menawarkan pekerjaan 

mengambil keputusan untuk menentukan 

siapa yang dipilih dari orang-orang yang 

terjaring dalam proses rekrutmen dan siapa di 

antara mereka yang layak diterima untuk 

suatu pekerjaan yang ditawarkan. Senada 

dengan itu, Mafhis et. All (2000) 

mendefinisikan seleksi sebagai proses 

pemilihan individu-individu yang memiliki 

kualifikasi yang relevan untuk mengisi 

pekerjaan-pekerjaan dalam suatu organisasi. 

Seleksi merupakan proses pemilihan 

dari sekelompok pelamar yang paling 

memenuhi kriteria seleksi untuk posisi yang 

tersedia di dalam perusahaan (Simamora, 

2007) 

Budaya Organisasi 

Rivai et al (2014) menggambarkan 

budaya organisasi dengan menjelaskan jika 

seseorang memasuki perusahaan baru, rumah 

makan baru, super market baru, hotel baru, 

ada suatu atmosfer tertentu, perasaan, dan 

gaya yang unik. Tempat atau areal baru ini 

mempunyai suatu keptibadian, suatu daya 

tarik, suatu perasaan. Mereka mempunyai 

suatu jangkar budaya yang memengaruhi 

reaksi pelanggan dan cara karyawan 

berhubungan dengan pelanggan.  

Selanjutnya Rivai mendefinisikan 

budaya organisasi sebagai apa yang 

karyawan rasakan dan bagaimana persepsi ini 

menciptakan suatu pola teladan kepercayaan, 

nilai-nilai, dan harapan. Budaya sebagai 



 

“suatu pola teladan dari penerimaan dasar 

ketika ditemukan, atau yang dikembangkan 

oleh kelompok tertentu sebagai upaya belajar 

untuk mengatasi permasalahan dari adaptasi 

eksternal dan integrasi internal yang telah 

bekerja cukup lancar untuk menjadi 

pertimbangan yang sah dan, oleh karena itu, 

untuk mengajarkan ke anggota baru sebagai 

cara yang benar untuk merasa, berpikir, dan 

merasakan dalam hubungan dengan 

masalah”. 

Kepuasan Kerja 

Menurut Newstrom (Noor, 2013) 

Kepuasan Kerja berarti perasaan mendukng 

atau tidak mendukung yang dialami 

karyawan. Sedangkan Wexley dan Yulk 

mengartikan Kepuasan Kerja sebagai “the 

way an employee feels about his or her job”. 

Artinya, bahwa kepuasan kerja adalah cara 

karyawan merasakan dirinya atau 

pekerjaannya. Dapat disimpulkan bahwa 

kepuasan kerja adalah perasaan yang 

menyokong atau tidak menyokong dalam diri 

karyawan yang berhubungan dengan 

pekerjaan maupun kondisi dirinya. Perasaan 

yang berhubungan dengan pekerjaan 

melibatkan aspek-aspek, seperti upaya, 

kesempatan pengembangan karier, hubungan 

dengan pegawai lain, penempatan kerja, dan 

struktur organisasi. Sementara itu peraasaan 

yang berhubungan dengan dirinya antara lain 

berupa umur, kondisi kesehatan, 

kemampuan, dan pendidikan. 

Menurut Umar (2008) kepuasan 

kerja adalah seperangkat perasaan pegawai 

tentang menyenangkan atau tidaknya 

pekerjaan mereka. 

Komitmen Orgaisasional 

Zurnali (2010) mendefinisikan pengertian 

komitmen organisasional dengan mengacu 

pada pendapat-pendapat Meyer and Allen 

(1993), Curtis and Wright (2001), dan S.G.A. 

Smeenk, et.al. (2006) dimana komitmen 

organisasional didefinisikannya sebagai 

sebuah keadaan psikologi yang 

mengkarakteristikkan hubungan karyawan 

dengan organisasi atau implikasinya yang 

mempengaruhi apakah karyawan akan tetap 

bertahan dalam organisasi atau tidak, yang 

teridentifikasi dalam tiga komponen yaitu: 

komitmen afektif, komitmen kontinyu dan 

komitmen normatif. Definisi komitmen 

organisasional ini menarik, dikarenakan yang 

dilihat adalah sebuah keadaan psikologi 

karyawan untuk tetap bertahan dalam 

organisasi. Dan ini dirasa sangat sesuai untuk 

menganalisis komitmen organisasional para 

karyawan dalam organisasi bisnis atau 

organisasi berorientasi nirlaba. 
 

C. METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kausal yaitu penelitian yang berguna untuk 

mengukur hubungan antara variabel atau 

berguna untuk menganalisis bagaimana suatu 

variabel mempengaruhi variabel lain (Umar, 

2008). Penelitian ini untuk mengetahui 

bagaimana pengaruh kepemimpinan, proses 

seleksi dan budaya organisasi terhadap 

komitmen organisasional dengan kepuasan 

kerja sebagai variabel moderasi 

Tempat dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada 

Universitas Muhammadiyah Aceh, Jl. 

Kampus Unmuha No. 91, Bathoh, Lueng 

Bata, Banda Aceh, selama 6 bulan yaitu dari 

bulan Mei – Oktober 2016. 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

pegawai pada Universitas Muhammadiyah 

Aceh yang berjumlah 77 orang. Karena 

jumlah populasi kurang dari 100, maka 

seluruh populasi adalah merupakan sampel 

dalam penelitian ini, Arikunto (2010). 

Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data 

menggunakan pengamatan (observasi) 

dengan melakukan pencatatan data yang 

diperlukan seperti data pegawai UNMUHA, 

daftar pertanyaan (questoinnaire), dan studi 

dokumentasi dengan mengumpulkan data 

dan informasi melalui literatur yang 

berhubungan dengan permasalahan yang 

diteliti. 

 



 

D. OPERASIONALISASI VARIABEL 

Variabel Kepemimpinan (X1) 

Kepemimpinan adalah proses 

mengarahkan dan memengaruhi aktivitas-

aktivitas yang ada hubungannya dengan 

pekerjaan para anggota kelompok (Rivai, 

2014). Variabel kepemimpinan ini secara 

operasional diukur dengan menggunakan 4 

(empat) indikator yang diadopsi dari teori 

kepemimpinan situasional Hersey-Blanchard 

dalam Rivai (2014) sebagai berikut: (1) 

Telling (kemampuan untuk memberitahu 

anggota apa yang harus mereka kerjakan), (2) 

Selling (kemampuan menjual/ memberikan 

ide-ide kepada anggota), (3) Participating 

(kemampuan berpartisipasi dengan anggota), 

dan (4) Delegating (kemampuan 

mendelegasikan kepada anggota). 

 

Variabel Proses Seleksi (X2) 

Proses pemilihan dari sekelompok 

pelamar yang paling memenuhi kriteria 

seleksi untuk posisi yang tersedia di dalam 

perusahaan, Simamora (2007). Dimensi 

dalam variabel ini adalah (1) Pendidikan (2) 

Referensi, (3) Pengalaman, (4) Kemampuan 

menggunakan bahasa Inggris(5) Kesehatan, 

(6) Tes tertulis, dan  (7) Tes wawancara. 

Dalam penelitian ini hanya menggunakan 4 

(empat) dimensi sesuai yang berlaku pada 

proses seleksi di UNMUHA, yaitu; (1) 

Pendidikan (2) Pengalaman, (3) Referensi, 

(4) Tes tertulis, dan  (5) Tes wawancara 

Variabel Budaya Organisasi (X3) 

Budaya Organisasi adalah suatu 

sistem makna bersama yang dianut oleh 

anggota-anggota yang membedakan 

organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. 

(Rivai, 2014). Dimensi budaya organisasi 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

dimensi moralitas dan intelektualitas. 

Variabel Kepuasan Kerja (Z) 

Menurut Umar (2008) kepuasan 
kerja adalah seperangkat perasaan pegawai 

tentang menyenangkan atau tidaknya 

pekerjaan mereka.Kepuasan Kerja memiliki 

banyak dimensi. Umar (2008) menganjurkan 

untuk mengacu pada JDI (Job Description 

Index). Menurut index ini, Kepuasan Kerja 

dibangun atas dasar lima dimensi, yaitu; (1) 

Pembayaran; seperti gaji dan upah, (2) 

Pekerjaan itu sendiri, (3) Promosi jabatan, (4) 

Kepenyeliaan (supervisi), dan (5) Hubungan 

dengan rekan sekerja 

Variabel Komitmen Organisasional (Y) 

Komitmen organisasi merupakan 

keterikatan secara psikologis yang 

didasarkan pada tiga bentuk (Three-

Component Model of Organizational 

Commitment); affective, normative, dan 

continuance commitment. Allen dan Meyer 

dalam Zurnali (2010) 

 

E. HIPOTESIS PENELITIAN  

Berdasarkan uraian di atas, maka 

dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut : 

1. Kepemimpinan, proses seleksi, budaya 

orgaisasi secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. 

2. Kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen 

organisasional  

3. Proses seleksi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen 

organisasional 

4. Budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional 

5. Kepuasan kerja dapat meningkatkan 

peran kepemimpinan, proses seleksi dan 

budaya organisasi secara simultan 

terhadap komitmen organisasional. 

6. Kepuasan kerja dapat meningkatkan 

peran kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasional 

7. Kepuasan kerja dapat meningkatkan 

peran proses seleksi terhadap komitmen 

organisasional 

8. Kepuasan kerja dapat meningkatkan 

peran budaya organisasi terhadap 

komitmen organisasional 

 

Alat analisis yang digunakan untuk 

menguji hipotesis penelitian ini adalah 



 

Moderating Regression Analysis (MRA). 

Persamaan regresi untuk model ini adalah : 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + β5X1X3 

+ β6X2X4 + β7X3X4+ ε 

Y : Komitmen Organisasional  

α : Konstanta  

X1: Kepemimpinan  

X2: Seleksi 

X3: Budaya Organisasi 

Z   : Kepuasan Kerja 

β1, β2, β3  β4 β5 β6 β7 : Koefisien regresi  
ε: Standar error 

 

F. HASIL PENELITIAN 

Variabel yang digunakan dalam 

perhitungan statistik deskriptif dalam 

penelitian ini adalah faktor demografi (usia, 

jenis kelamin, status perkawinan, tingkat 

pendidikan dan masa kerja), kepemimpinan, 

proses seleksi, budaya organisasi, kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasional. Analisis 

statistik deskriptif menggunakan angka 

indeks untuk mengetahui besaran derajat 

persepsi responden terhadap indikator-

indikator variabel penelitian. Tanggapan 

responden atas setiap variabel dilihat dari 

nilai rata-rata yang dikategorikan ke dalam 

lima kelompok jawaban menurut Durianto 

et.al. (2001). Penentuan kelas interval yang 

digunakan untuk semua variabel adala 

sebagai berikut: 

1. Nilai terendah skala adalah 1 dan nilai 

tertinggi adalah 5 

2. Interval kelas adalah (5-1)/5 = 0,8 

3. Penentuan kelas adalah : 

a. Nilai rata-rata skor untuk kategori 

Sangat Tidak Setuju (STS) adalah 

1.00 – 1.80 

b. Nilai rata-rata skor untuk Kategori 

Tidak Setuju (TS) adalah 1.81 – 2.60 

c. Nilai rata-rata skor untuk Kategori 

Netral (N) adalah 2.61 – 3.40 

d. Nilai rata-rata skor untuk Setuju (S) 

adalah 3.41 – 4.20 

e. Nilai rata-rata skor untuk Kategori 

Sangat Setuju (SS) adalah 4.21 – 5.00 

 

Analisis Statistik Deskriptif 

Deskriptif karkteristik responden 

dapat dijelaskan sebagai berikut : 

Tabel 1 

Demografi Responden 

 

Tabel 1 menunjukkan bahwa 

pegawai UNMUHA didominasi oleh usia 

muda sehingga organisasi memiliki tenaga 

kerja yang produktif dan dapat dibentuk 

melalui pengembangan kapasitas guna 

mengoptimalkan potensi yang dimiliki. 

Namun hal ini sekaligus menunjukkan 

kurangnya komitmen karena usia muda 

memiliki kecenderungan menyukai tantangan 

dan berpindah ke tempat lain jika 

memperoleh peluang yang lebih menjanjikan. 

Usia muda juga memiliki 

kecenderungan kurangnya rasa keterikantan 

dan keterlibatan yang kuat sebagai manusia 

bebas yang belum memiliki tanggungan 

keluarga. 

UNMUHA memiliki jumlah 

pegawai perempuan yang lebih banyak 

dibandingkan laki-laki dengan asumsi bahwa 

pegawai perempuan dapat bekerja lebih 

telaten dan teliti serta memiliki tingkat 

kesabaran yang lebih tinggi dalam melayani. 

Pegawai perempuan cenderung memiliki 

komitmen yang lebih kuat dibandingkan 

dengan laki-laki. Hal ini sebagaimana 

penelitian yang dilakukan oleh Rizki dan 

Lubis (2013) membuktikan bahwa komitmen 

organisasi perempuan lebih tinggi 

dibandingkan dengan laki-laki. 

Status perkawinan dapat 

mempengaruhi komitmen organisasional 

karena kecenderungan pegawai yang telah 

memiliki keluarga lebih memilih untuk tetap 

bekerja dalam organisasi karena jika pindah 

kerja membutuhkan biaya dan terbuangnya 

waktu selama proses pindah kerja, dan 

bahkan belum tentu dapat diterima di tempat 

lain. UNMUHA memiliki lebih banyak 

pegwai yang sudah menikah dibandingkan 

dengan yang belum menikah. 

Tingginya jumlah pegawai yang 

berstatus pendidikan sarjana (S1) dan 



 

megister (S2) merupakan hal yang sangat 

baik dari aspek kualitas kerja, namun hal ini 

juga menjadikan pegawai menuntut harapan 

sesuai status pendidikannya. Jika harapan 

dan tuntutan tersebut tidak dapat dipenuhi 

oleh organisasi akan dapat menurunkan 

semangat kerja pegawai dan berkurangnya 

kepuasan kerja yang berdampak pada 

rendahnya komitmen organisasional 

pegawai. 

Pegawai yang memiliki masa kerja 

lama sangat sedikit, sedangkan yang masa 

kerjanya sedikit sangat besar. Hal ini 

menunjukkan bahwa banyak pegawai baru di 

lingkungan UNMUHA dibandingkan 

pegawai lama. 

 

Hasil Uji Model Pertama 

Persamaan Regresi Berganda 

Tabel 3 

 

Berdasarkan Tabel 4.13 maka 

persamaan regresi berganda dalam penelitian 

ini dapat dirumuskan sebagai berikut : 

Y = 14,323 - 0,96X1 + 0,096X2 + 0,469X3 

A. Koefisien Determinasi (R
2
) 

 

Pada Tabel 4.14 diperoleh nilai 

koefisien Adjusted R Square 0,110 yang 

artinya bahwa kepemimpinan (X1), proses 

seleksi (X2), dan budaya organisasi (X3) 

dapat menjelaskan komitmen organisasional 

sebesar 11.00% dan sisanya sebesar 89 % 

dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di 

luar variabel yang diteliti 

 

B.  Uji Simultan 

 

Pada Tabel 4.15 diperoleh hasil 

Fhitung sebesar 4,118 sedangkan Ftabel pada α = 

0,05 sebesar 2,498919 maka dari hasil ini 

diketahui Fhitung > Ftabel dan signifikansi 0,009 

atau lebih kecil dari α = 0,05.  

Dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa H1 diterima yang artinya 

kepemimpinan, proses seleksi, dan budaya 

organisasi secara bersama-sama berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Artinya dengan adanya 

kepemimpinan, proses seleksi, dan budaya 

organisasi secara bersama-sama dapat 

menunjukkan peningkatan yang signifikan 

terhadap komitmen organisasional pegawai 

pada Universitas Muhammadiyah Aceh. 

C.  Uji Parsial 

 

Berdasarkan Tabel 4.16 maka diketahui hasil 

uji parsial sebagai berikut : 

1. Nilai thitung untuk kepemimpinan (-0,869) 

lebih kecil dibandingkan dengan ttabel 

(1,99) atau nilai sig t untuk 

kepemimpinan (0,388) lebih besar dari 

alpha (0,05). Berdasarkan hasil yang 

diperoleh maka H1 ditolak untuk 

kepemimpinan dan H0 diterima. Dengan 

demikian secara parsial kepemimpinan 

tidak berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasional. Artinya 

kepemimpinan tidak berpengaruh nyata 

dalam meningkatkan komitmen 

organisasional.  

2. Nilai thitung untuk variabel proses seleksi 

(0,766) lebih kecil dibandingkan dengan 

nilai ttabel (1,99) atau nilai sig t untuk 



 

personel (0,446) lebih besar dari pada 

nilai alpha (0,05). Berdasarkan hasil yang 

diperoleh maka H1 ditolak untuk proses 

seleksi dan H0 diterima. Dengan 

demikian secara parsial proses seleksi 

tidak berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasional. Artinya proses 

seleksi yang dipraktikkan tidak 

berpengaruh nyata terhadap peningkatan 

komitmen. 

Nilai thitung untuk variabel budaya 

organisasi (3,014) lebih besar dibandingkan 

dengan nilai ttabel (1,99) atau nilai signifikansi 

(t) untuk budaya organisasi (0,004) lebih 

kecil dari pada nilai alpha (0,05). 

Berdasarkan hasil yang diperoleh maka H1 

diterima untuk budaya organisasi dan H0 

ditolak. Dengan demikian secara parsial 

budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasional. Artinya 

budaya organisasi berpengaruh nyata 

terhadap peningkatan komitmen 

organisasional 

Hasil Uji Model Kedua 

Untuk mengetahui besarnya 

koefisien determinasi setelah dimasukkan 

variabel kepuasan kerja sebagai moderasi, 

maka hasilnya sebagaimana ditampilkan 

output berikut: 

Tabel 4 

 

Berdasarkan Tabel 4.17 dapat 

diketahui bahwa nilai Adjusted R
2
 adalah 

0,271 mengindikasikan bahwa 27,1% 

komitmen organisasional (Y) dipengaruhi 

oleh kepemimpinan (X1), proses seleksi 

(X2), dan budaya organisasi (X3) dengan 

kepuasan kerja (Z) sebagai variabel 

moderating. Sementara sisanya 72,90% 

dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di 

luar model penelitian ini. 

 

Tabel 5 

 

Berdasarkan Tabel 4.18 dapat 

diketahui bahwa hasil uji ANOVA atau uji F 

test menunjukkan nilai Fhitung sebesar 5,038 > 

Ftabel sebesar 2,498919 dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,000< 0,05.  

Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja memoderasi secara simultan variabel 

kepemimpinan, proses seleksi dan budaya 

organisasi terhadap komitmen 

organisasional. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja 

dapat memperkuat hubungan antara variabel 

kepemimpinan, proses seleksi dan budaya 

organisasi terhadap komitmen 

organisasional. 

Persamaan Regresi Model Kedua 

Berikut hasil output yang 

menunjukkan persamaan regresi berganda 

model kedua setelah dimasukkan variabel 

kepuasan kerja sebagai variabel moderasi: 

Tabel 6 

 

Dari hasil perhitungan tersebut maka 

diperoleh persamaan 2 sebagai berikut : 

Y=68.487 -0.527X1 -0,555X2 - 

0,088X3 - 0,088X4 + 5,939X1X2X3 X4 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa seluruh variabel dalam penelitian 



 

memiliki nilai yang fluktuatif dan seluruhnya 

memilki nilai standar deviasi yang lebih kecil 

dari pada nilai rata-rata sehingga disimpulkan 

bahwa seluruh variabel berdistribusi normal. 

Berdasarkan hasil penelitian, maka 

dapat diketahui bahwa hasil pengujian 

hipotesis sebagaimana ditampilkan pada 

Tabel 7 berikut ini 

Tabel 7 

Hasil Uji Hipotesis 

 

Pengujian Efek Moderasi Kepuasan Kerja 

Pengujian efek moderasi kepuasan 

kerja berdasarkan output olah data SPSS 

pada model pertama dan kedua pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Efek moderasi kepuasan kerja antara 

kepemimpinan dan komitmen 

organisasional menyimpulkan bahwa 

kepuasan kerja sebagai pure moderator 

2. Efek moderasi kepuasan kerja antara 

proses seleksi dan komitmen 

organisasional menyimpulkan bahwa 

kepuasan kerja sebagai pure moderator 

3. Efek moderasi kepuasan kerja antara 

budaya organisasi dan komitmen 

organisasional menyimpulkan bahwa 

kepuasan kerja sebagai prediktor 

moderator 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka dapat dirumuskan 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan, proses seleksi, dan 

budaya organisasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional pada 

Universitas Muhammadiyah Aceh. 

2. Kepemimpinan secara parsial 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap komitmen organisasional pada 

Universitas Muhammadiyah Aceh. 

3. Proses seleksi secara parsial berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap 

komitmen organisasional pada 

Universitas Muhammadiyah Aceh. 

4. Budaya organisasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional pada 

Universitas Muhammadiyah Aceh. 

5. Kepuasan kerja dapat meningkatkan 

peran kepemimpinan, proses seleksi dan 

budaya organisasi secara simultan 

terhadap komitmen organisasional. 

6. Kepuasan kerja memoderasi peran 

kepemimpinan terhadap komitmen 

organisasional pada Universitas 

Muhammadiyah Aceh. 

7. Kepuasan kerja memoderasi peran proses 

seleksi terhadap komitmen organisasional 

pada Universitas Muhammadiyah Aceh. 

8. Kepuasan kerja tidak memoderasi budaya 

organisasi terhadap komitmen 

organisasional pada Universitas 

Muhammadiyah Aceh. 

9. Koefisien determinasi Adjusted (R
2
) dari 

kepemimpinan, proses seleksi, dan 

budaya organisasi hanya mampu 

menjelaskan komitmen organisasional 

pegawai pada Universitas 

Muhammadiyah Aceh sebesar 11,0% dan 

sisanya sebesar 89.0% dipengaruhi oleh 

variabel-variabel lain di luar dari variabel 

yang diteliti. 

10. Koefisien Determinasi Adjusted R
2
 

sebesar 27,1% mengindikasikan bahwa 

kepuasan kerja (Z) mampu meningkatkan 

peran kepemimpinan (X1), proses seleksi 

(X2) dan budaya organisasi (X3) 

terhadap komitmen organisasional (Y). 

Sementara sisanya 72,90% dipengaruhi 



 

oleh variabel-variabel lain di luar model 

penelitian. 
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