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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh leader member ex-
change, occupational stress, job satisfaction, affective commitment pada karyawan Jawa 
Pos Radar Semarang. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh dengan jumlah 75 
responden. Metode pengumpulan data menggunakan observasi, wawancara dan 
kuesioner. Analisis data menggunakan analisis deskriptif  dan path analysis dengan 
program SPSS for Windows versi 23.0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa LMX 
dan occupational stress memiliki pengaruh terhadap job satisfaction dan job satisfaction 
memiliki pengaruh terhadap affective commitment. Job satisfaction berhasil memediasi 
hubungan antara LMX terhadap affective commitment dengan nilai total pengaruh 
tidak  langsung > pengaruh sebesar 0,136 > 0,003, dan juga berhasil memediasi 
hubungan antara occupational stress terhadap affective commitment dengan nilai total 
pengaruh tidak  langsung < pengaruh sebesar -0,068 > -0,164. Kesimpulan dari 
penelitian ini adalah LMX dan occupational stress memiliki pengaruh terhadap job sat-
isfaction yang pada akhirnya akan meningkatkan affective commitment. Saran pada pe-
nelitian ini sebaiknya perusahaan memberikan tugas atau tuntutan pekerjaan sesuai 
dengan kemampuan karyawan agar karyawan tidak merasakan kekhawatiran dan 
tertekan, sehingga karyawan dapat maksimal dalam menyelesaikan tugasnya serta 
berusaha setia dan tidak akan meninggalkan perusahaan.

Abstract
The purpose of  this study was to determine the effect of  the leader member exchange, occupa-
tional stress, job satisfaction, affective commitment to employees Jawa Pos Radar Semarang. 
This study used a sample saturated with the number of  75 respondents. Methods of  data 
collection using observation, interviews and questionnaires. Data analysis using descriptive 
analysis and path analysis using SPSSfor Windows version 23.0. The results of  this study 
show that LMX and occupational stress has an influence on job satisfaction and job satisfac-
tion have an influence on affective commitment. Job satisfaction mediates the relationship 
betweenmanaged LMX to affective commitment with a total value of  indirect influence> 
influence 0.136>0.003, and to mediate the association between occupational against af-
fective commitment with a total value of  indirect influence <influence by -0.068 > -0.164. 
The conclusion of  this study is the LMX and occupational stress has an influence on job 
satisfaction,which in turn will increase affective commitment. Suggestion in this research is a 
company that provides task or work in accordance with the ability of  employees to not feel the 
feeling and depressed, so that employees can maximize in completing their duties and strive to 
be faithful and will not loss the company.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah 
satu faktor yang sangat menentukan keberhasi-
lan atau kegagalan organisasi atau perusahaan 
dalam mencapai tujuan, baik pada organisasi 
publik maupun organisasi privat. Seiring dengan 
adanya arus globalisasi setiap perusahaan ditun-
tut untuk mampu berkompetisi, sehingga dapat 
tetap bertahan dalam persaingan global. Strategi 
untuk selalu dapat berkompetisi adalah dengan 
cara memperkuat kapasitas organisasi dan sum-
ber daya manusia yang dimiliki (Sudarmanto, 
2009). Karyawan yang memiliki komitmen den-
gan perusahaan dipandang sebagai penggerak 
atau penguat dalam mencapai tujuan perusahaan 
(Rimata, 2014). Komitmen organisasional meru-
pakan sikap yang menunjukkan loyalitas dan me-
rupakan proses berkelanjutan seseorang dalam 
mengekspresikan perhatiannya untuk kesuksesan 
organisasi (Chalimah, 2014).

Meyer dkk. (1993) membagi tiga kompo-
nen model komitmen organisasional yaitu affec-
tive commitmen, normatif  commitment, continuance 
commitment. Menurut Meyer dkk. (1993) komit-
men afektif  adalah suatu tindakan ketertarikan 
emosional yang melekat pada seorang karyawan 
yang merefleksikan tingkat identifikasi dan kete-
rikatan karyawan dalam pekerjaannya serta ke-
tidaksediaannya untuk meninggalkan pekerjaan 
tersebut.

Dalam penelitian Luthans (1995) komit-
men afektif  seseorang akan menjadi lebih kuat 
bila pengalamannya dalam suatu organisasi kon-
sisten dengan harapan – harapan dan memuas-
kan kebutuhan dasarnya. Salah satu faktor yang 
dapat berpengaruh positif  pada affective commit-
ment adalah LMX (Leader Member Exchange). Ke-
tika pemimpin mempunyai hubungan yang baik 
dengan karyawannya maka karyawan akan me-
nunjukkan balasannya dengan komitmen yang 
tinggi terhadap perusahaan (Ansari dkk., 2007). 
Penelitian sebelumnya tentang LMX menunjuk-
kan bahwa tingkat LMX yang lebih tinggi akan 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi yang 
lebih tinggi dan jika LMX rendah akan berpan-
guruh terhadap rendahnya komitmen organisasi 
(Liao dkk., 2009). Namun dalam penelitian me-
nurut Suhermin (2014) menyatakan bahwa LMX 
berpengaruh tidak langsung terhadap tiga dimen-
si komitmen organisasional yaitu komitmen afek-
tif, berkelanjutan dan normatif.

Menurut Ivancevich dkk. (2007) di dalam 
LMX ditemukan perbedan sikap yang diberikan 
pemimpin kepada anggotanya. Perbedaan itu 
membentuk kelompok terpisah yang menerang-

kan hubungan antara pemimpin dan anggota 
yang disebut dengan in-group dan out group. 
Pada in-group, anggota lebih dipercaya, menda-
patkan perhatian yang lebih besar dari atasan, 
dan mendapatkan hak-hak khusus. Sedangkan 
pada out group, anggota tidak mendapat keper-
cayaan dan perhatian khusus seperti pada kelom-
pok in-group.  

Menurut Sterrett (2008) menyatakan bah-
wa interaksi antara pemimpin dan anggota yang 
terjadi secara terus menerus dapat memperkuat 
hubungan keduanya dan akan menciptakan ting-
kat kepuasan yang lebih tinggi antara pemimpin 
dan anggota. Erdogan dan Enders (2007) meny-
atakan bahwa karyawan dengan kualitas pertu-
karan pemimpin-anggota (LMX) yang berkuali-
tas tinggi akan lebih puas, sementara karyawan 
dengan kualitas pertukaran pemimpin-anggota 
yang berkualitas rendah paling tidak puas dengan 
pekerjaannya ketika pemimpinnya memiliki du-
kungan tinggi terhadap perusahaan.

Kepuasan kerja (Job Satisfaction) mempen-
garuhi sikap seorang karyawan terhadap peker-
jaannya dan berbagai aspek lainnya (Spector, 
1997). Kepuasan kerja dapat dikatakan sebagai 
sikap seseorang terhadap pekerjaan mereka. Hal 
tersebut dihasilkan dari persepsi mereka mengenai 
pekerjaan mereka dan tingkat kesesuaian antara 
individu dan organisasi (Ivancevich dkk., 2007). 
Kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor pribadi 
dan faktor organisasi yang menyebabkan  reaksi 
emosional dan dapat mempengaruhi komitmen 
organisasi (Mowday dkk., 1979). Kepuasan ker-
ja karyawan dapat mempengaruhi komitmennya 
terhadap organisasi, peran manajer secara aktif  
dapat mencipatakan kepuasan karyawan dalam 
bekerja sehingga akan meningkatkan komitmen 
terhadap organisasinya (Eslami dkk., 2012).

Menurut Liao dkk. (2009) menganalisis 
penyebabnya dan pengaruh hubungan antara 
Leader Member Exchange, serta komitmen orga-
nisasi dan kepuasan kerja memanfaatkan model 
persamaan struktural. Hasil penelitian Ariani 
(2012) menunjukkan bahwa kepuasan kerja ada-
lah variable mediasi antara komitmen organisasi 
dan kualitas pertukaran pemimpin-anggota. Ka-
ryawan lebih mungkin untuk melakukan tugas 
tambahan, mendukung tujuan organisasi dan 
memiliki affective commitment jika karyawan me-
miliki tingkat kepuasan yang tinggi dengan pe-
kerjaannya.

Stres kerja (occupational stress) menurut 
Aghdasi dkk. (2011) bahwa stres kerja bepenga-
ruh negatif  dengan kepuasan kerja, karena kary-
awan yang merasakan ketidaksesuaian antara ha-
rapan dan kenyataan dalam pekerjaannya akan 
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mengakibatkan rendahnya kepuasan kerja. Stres 
kerja tidak hanya bepengaruh negatif  dengan ke-
puasan kerja tetapi juga berpengaruh secara tidak 
langsung dengan komitmen organisasi, karena 
karyawan yang merasakan ketidaksesuaian an-
tara harapan dan kenyataan dalam pekerjaannya 
akan mengakibatkan rendahnya kepuasan kerja 
dan secara tidak langsung juga mempengaruhi 
komitmen terdahap organisasinya (Aghdasi dkk., 
2011). Namun menurut Mulyati menunjukkan 
bahwa stress kerja tidak memiliki pengaruh ter-
hadap komitmen afektif  karyawan.

Menurut penelitian Aghdasi dkk. (2011) 
kepuasan kerja menjadi variable mediasi antara 
stress kerja dengan komitmen organisasi, karena 
stress kerja tidak dapat berpenagruh langsung 
terhadap komitmen organisasi namun harus me-
lalui kepuasan kerja. Jika melalui kepuasan kerja 
yang dirasakan karyawan maka komitmen kary-
awan terhadap organisasi akan lebih terlihat.

Pengembangan Hipotesis 
Volmer dkk. (2011) mengatakan bahwa hu-

bungan antara LMX dan kepuasan kerja memiliki 
hubungan yang kuat. Kepuasan kerja tidak hanya 
dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaannya teta-
pi juga hubungan dengan pemimpin. Erdogan 
dan Enders (2007) menyatakan bahwa karyawan 
dengan kualitas pemimpin-anggota (LMX) yang 
tinggi akan lebih puas, sementara karyawan den-
gan kualitas pertukaran pemimpin-anggota yang 
berkualitas rendah paling tidak puas dengan pe-
kerjaannya ketika pemimpinnya memiliki du-
kungan tinggi terhadap perusahaan. Hubungan 
pemimpin dan anggota yang baik akan membe-
rikan efek positif  bagi kedua belah pihak dalam 
mencapai tujuan perusahaan, sedangkan kualitas 
pertukaran pemimpin dan anggota yang kurang 
baik akan menimbulkan efek negatif  dan meng-
ganggu kegiatan perusahaan.
H1:  terdapat pengaruh positif  dan signifikan Lea-
         der Member Exchange terhadap Job Satisfaction.

Menurut Ansari dkk. (2007) menemukan 
bahwa LMX memiliki korelasi positif  dengan 
komitmen organisasi, khususnya dengan dimen-
si afektif  komitmen. Ketika pemimpin mempu-
nyai hubungan yang baik dengan karyawannya 
maka karyawan akan menunjukkan balasannya 
dengan komitmen yang tinggi terhadap perus-
ahaan. Ariani (2012) mengatakan bahwa seorang 
individu atau karyawan yang merasakan kualitas 
tinggi pertukaran pemimpin dan anggota (LMX) 
yang baik maka akan memiliki kualitas tinggi 
pula dengan komitmen afektif. Kualitas pertu-
karan pemimpin dan anggota yang tinggi akan 

membuat seorang karyawan merasa nyaman dan 
bangga menjadi bagian dari perusahaan tersebut 
dan sebaliknya jika kualitas pertukaran pemim-
pin dan anggota yang rendah maka akan mem-
buat karyawan tidak nyaman dan tidak pernah 
mengganggap baik perusahaan tersebut.
H2:  terdapat pengaruh positif  dan signifikan Le-
           ader Member Exchange terhadap Affective Com-
         mitment.

Aghdasi dkk. (2011) menjelaskan bahwa 
stres kerja bepengaruh negatif  dengan kepu-
asan kerja, karena karyawan yang merasakan 
ketidaksesuaian antara harapan dan kenyataan 
dalam pekerjaannya akan mengakibatkan ren-
dahnya kepuasan kerja. Menurut Antoniou dkk. 
(2003) Sumber peningkatan stres di lingkungan 
kerja seperti tekanan dan tuntutan yang tinggi 
serta volume pekerjaan yang berlebih membuat 
karyawan semakin tertekan dan merasakan stres 
kerja yang tinggi hal tersebut dapat berakibat 
pada menurunnya tingkat kepuasan kerja kary-
awan. 

Johnson dkk. (2004) menyatakan bah-
wa karyawan yang harus mengikuti aturan ke-
tat perusahaan setiap harinya akan membuat 
karyawan mudah mengalami stres kerja serta 
karyawan tidak merasakan kebahagiaan dalam 
bekerja yang akan diikuti oleh rendahnya kepu-
asan kerjanya.

Ketidaksesuaian antara tuntutan dan pen-
getahuan yang dimiliki karyawan akan menye-
babkan stres kerja, dalam beberapa studi me-
nunjukkan bahwa stres kerja memiliki dampak 
yang negatif  terhadap karyawan karena dapat 
menurunkan tingkat kepuasan kerjanya. Hal 
tersebut sangat merugikan bagi perusahaan ka-
rena tingkat kebahagiaan yang dirasakan rendah 
yang akan diikuti oleh turunnya kepuasan kary-
awan dalam bekerja.
H3:  terdapat pengaruh negatif  dan signifikan Oc-
         cupational Stress terhadap Job Satisfaction.

Menurut Sweeney dkk. (2009), Stres kerja 
berhubungan dengan sikap kerja, kepuasan ker-
ja, komitmen afektif, dan tingkat keinginan untuk 
keluar. Mathieu dkk. (1990) mengatakan bahwa 
karyawan yang merasakan stres kerja yang ren-
dah maka komitmen terhadap organisasi akan 
tinggi. Sedangkan, karyawan yang merasakan 
stres kerja yang tinggi maka komitmen terhadap 
organisasinya rendah. Stres kerja memiliki efek 
negatif  terhadap komitmen afektif  terhadap pe-
rusahaan karena stres kerja merupakan suatu 
kondisi tidak nyaman yang dirasakan oleh kary-
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awan baik dalam hal tekanan pekerjaan, kondisi 
tempat kerja dan hubungan dengan supervisior 
dan manajer.
H4:  terdapat pengaruh negatif  dan signifikan Oc-
         cupational Stress terhadap Affective Commitme-
         nt.

Kepuasan kerja (Job Satisfaction) mempen-
garuhi sikap seorang karyawan terhadap peker-
jaannya dan berbagai aspek lainnya (Spector, 
1997). Kepuasan kerja dapat dikatakan sebagai 
sikap seseorang terhadap pekerjaan mereka. Hal 
tersebut dihasilkan dari persepsi mereka mengenai 
pekerjaan mereka dan tingkat kesesuaian antara 
individu dan organisasi (Ivancevich dkk.,  2007). 
Kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor pribadi 
dan faktor organisasi yang menyebabkan reaksi 
emosional dan dapat mempengaruhi komitmen 
organisasi (Mowday dkk., 1979). Kepuasan ker-
ja karyawan dapat mempengaruhi komitmennya 
terhadap organisasi, peran manajer secara aktif  
dapat mencipatakan kepuasan karyawan dalam 
bekerja sehingga akan meningkatkan komitmen 
terhadap organisasinya (Eslami dkk., 2012).

Karyawan yang merasakan kesesuaian 
antara harapan dan kenyataan dapat merasakan 
kepuasan dalam bekerja sehingga akan berpen-
garuh pada meningkatnya affective commitment. 
Namun, jika karyawan tidak merasakan kesesu-
aian antara harapan dan kenyataan mereka cen-
derung tidak merasakan kepuasan dalam bekerja 
sehingga dapat bepengaruh pada menunurnnya 
affective commitment karyawan.
H5:  terdapat  pengaruh positif  dan signifikan Job 
        Satisfaction terhadap Affective Commitment de-
         ngan Job Satisfaction sebagai variabel mediasi.

Liao dkk. (2009) menganalisis penyebab-
nya dan pengaruh hubungan antara Leader Member 
Exchange, serta komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja memanfaatkan model persamaan struktural. 
Hasil penelitian Ariani (2012) menunjukkan bah-
wa kepuasan kerja adalah variable mediasi antara 
komitmen organisasi dan kualitas pertukaran pe-
mimpin-anggota. karyawan lebih mungkin untuk 
melakukan tugas tambahan, mendukung tujuan 
organisasi dan memiliki affective commitment jika 
karyawan memiliki tingkat kepuasan yang tinggi 
dengan pekerjaannya. Hal tersebut dapat berarti 
bahwa kualitas tinggi LMX yang dirasakan kary-
awan dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan 
jika karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja 
maka akan mempengaruhi komitmen afektif.
H6: Terdapat pengaruh Leader Member Exchange se-    
       cara positif  dan signifikan terhadap Affective Co-
       mmitment.

Penelitian menurut Sweeney dan Quirin 
(2009) menemukan bahwa stres kerja tidak me-
miliki pengaruh langsung yang signifikan terha-
dap affective commitment, namun harus melalui 
kepuasan kerja sebagai mediatornya. Yousef  
(2002) menemukan bahwa kepuasan kerja secara 
langsung dan positif  mempengaruhi affective dan 
normative commitment tetapi berpengaruh negatif  
dengan continuence commitment serta kepuasan 
kerja memediasi pengaruh stres kerja pada berba-
gai aspek komitmen organisasi kecuali continuan-
ce commitment. Serta menurut penelitian Aghdasi 
dkk. (2011) kepuasan kerja menjadi variable me-
diasi antara stress kerja dengan komitmen orga-
nisasi, karena stress kerja.
H7: terdapat pengaruh Occupational Stress secara 
        negatif  dan signifikan terhadap Affective Com-
        mitment dengan Job Satisfaction sebagai varia-
        bel mediasi.

METODE
 

Penelitian ini dilakukan di Jawa Pos Radar 
Semarang dengan menggunakan sampel jenuh 
dengan jumlah 75 responden. Metode pengumpu-
lan data menggunakan observasi dan kuesioner. 
Analisis data menggunakan analisis deskriptif  
dan path analysis dengan program SPSS for Win-
dows  versi 23.0.

Teknik pengumpulan data dengan meng-
gunakan kuesioner kepada responden dengan 
harapan akan  memberi  respon  atas pertanyaan 
tersebut. Pengukuran item pertanyaan dalam 
kuesioner dilakukan dengan skala Likert dari poin 
1 (Sangat Tidak Setuju) sampai 5 (Sangat Setuju). 
Angka 1 menunjukkan bahwa responden tidak 
mendukung terhadap pertanyaan yang diberikan. 
Sedangkan angka 5 menunjukkan bahwa  respon-
den mendukung terhadap pertanyaan yang dibe-
rikan. 

Uji validitas digunakan untuk mengukur 
sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu 
kuesioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner tersebut mampu untuk mengungkap-
kan sesuatu yang diukur oleh kuesioner (Gho-
zali, 2006). Mengukur validitas dapat dilakukan 
dengan tiga cara, melakukan korelasi antara skor 
butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau 
variabel, menghitung korelasi antara skor masing-
masing butir pertanyaan dengan total skor serta 
uji dengan analisis faktor, untuk menguji apakah 
butir-butir pertanyaan atau indikator yang digu-
nakan dapat mengkonfirmasikan sebuah faktor 
atau variable. Hasil uji validitas menunjukkan 
hanya terdapat dua item yang tidak valid dan ha-
rus dikeluarkan atau dihapuskan.
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Pengujian reliabilitas menggunakan teknik 
Cronbrach Alpha dengan nilai Cronbrach Alpha > 
0.70 (Ghozali, 2006). Hasil uji reliabilitas menun-
jukkan bahwa ketiga variabel dinyatakan reliabel. 
Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh varia-
bel bebas terhadap variabel terikat serta variabel 
mediasi  maka  dilakukan pengujian terhadap  
hipotesis  yang diajukan dalam penelitian ini. 
Metode pengujian hipotesis dilakukan dengan 
menggunakan analisis jalur (path analysis). Me-
tode analisis jalur (path analysis) yang merupakan 
perluasan dari analisis regresi linier berganda di-
gunakan untuk menaksir hubungan kausalitas an-
tar variabel yang telah ditetapkan sebelumnya ber-
dasarkan teori. Path Analysis merupakan analisis 
yang digunakan untuk mengetahui efek langsung 
dan tidak langsung variabel independen dengan 
variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh positif dan signifikan Leader Member 
Exchange terhadap Job Satisfaction

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
LMX berpengaruh positif  dan signifikan terhadap 
job satisfaction. Hal tersebut terbukti dari nilai coef-
ficient t-hitung sebesar (3.357) dengan taraf  signi-
fikan sebesar (0.01). Hal ini menunjukkan bahwa 
LMX mempunyai peran untuk mempengaruhi 
job satisfaction pada karyawan Jawa Pos Radar Se-
marang. Hasil penelitian ini sejalan dengan yang 
dilakukan oleh Volmer dkk. (2011) dan Oz dkk. 
(2013) yang menyatakan bahwa LMX memiliki 
pengaruh yang positif  terhadap kepuasan kerja 
hal ini dikarenakan jika kualitas hubungan antara 
pimpinan dan bawahan berjalan baik dan terjadi 
secara terus menerus maka dapat memperkuat 
hubungan antar pimpinan dan bawahan sehingga 
para karyawan dapat merasakan kepuasan dalam 
bekerja di perusahaan tersebut.
H1: Diterima.

Pengaruh positif dan signifikan Leader Member 
Exchange terhadap Affective Commitment

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dilakukan, terbukti bahwa LMX secara langsung 
mempunyai pengaruh positif  namun tidak signifi-
kan pada affective commitment. Hal ini ditunjukkan 
dari nilai coefficient t-hitung sebesar (0.027) den-
gan taraf  signifikan sebesar (0.979), yang berarti 
bahwa LMX belum mampu mempengaruhi affec-
tive commitment pada karyawan Jawa Pos Radar 
Semarang.

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang telah dilakukan oleh Suhermin 
(2014) yang menyatakan bahwa LMX  tidak 

berpengaruh secara langsung terhadap affective 
commitment. Karena, yang dapat mempengaruhi 
karyawan dengan affective commitment pada peru-
sahaan tidak sepenuhnya dipengaruhi oleh faktor 
kualitas pertukaran pemimpin dan bawahan teta-
pi juga karena faktor lain seperti kondisi peker-
jaan karyawan tersebut.  
H2: Ditolak.

Pengaruh negatif dan signifikan Occupational 
Stress terhadap Job Satisfaction

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
Occupational Stress berpengaruh negatif  terhadap 
job satisfaction. Hal ini dapat dilihat bahwa nilai 
coefficient t-hitung (-2.357) dengan nilai signifikan 
(0.021) yang menandakan bahwa stres kerja yang 
dialami oleh karyawan memiliki dampak atau 
pengaruh dalam menciptakan kepuasan kerja 
yang dirasakan oleh karyawan Jawa Pos Radar 
Semarang.

Hasil penelitian ini didukung penelitian 
yang dilakukan oleh Aghdasi dkk. (2011) dan An-
toniou dkk. (2003) yang menyatakan bahwa stres 
kerja bepengaruh negatif  dengan kepuasan kerja, 
karena karyawan yang merasakan ketidaksesuaian 
antara harapan dan kenyataan dalam pekerjaan-
nya akan mengakibatkan rendahnya kepuasan-
nya dalam bekerja dan sumber peningkatan stres 
di lingkungan kerja seperti tekanan dan tuntutan 
yang tinggi serta volume pekerjaan yang berlebih 
membuat karyawan semakin tertekan dan me-
rasakan stres kerja yang tinggi hal tersebut dapat 
berakibat pada menurunnya tingkat kepuasan ka-
ryawan dalam bekerja.
H3: Diterima.

Pengaruh negatif dan signifikan Occupational 
Stress terhadap Affective Commitment

Berdasarkan hasil penelitian yang telah di-
lakukan, terbukti bahwa occupational stress secara 
langsung mempunyai pengaruh negatif  namun 
tidak signifikan pada affective commitment. Hal ini 
ditunjukkan dari nilai coefficient t-hitung sebesar 
(-1.489) dengan taraf  signifikan sebesar (0.141), 
yang berarti bahwa occupational stress belum mam-
pu mempengaruhi keseluruhan dari affective com-
mitment pada karyawan Jawa Pos Radar Sema-
rang.

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan pen-
elitian yang dilakukan oleh Mulyati (2012) yang 
menyatakan bahwa stres kerja tidak memiliki pen-
garuh terhadap komitmen afektif  pada karyawan, 
karena komitmen afektif  pada karyawan tidak se-
penuhnya dipengaruhi oleh stres kerja saja namun 
ada faktor lain seperti konflik dengan keluaraga 
dan lain sebagainya.
H4: Ditolak.
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Pengaruh positif dan signifikan Job Satisfac-
tion terhadap Affective Commitment dengan Job 
Satisfaction sebagai variabel mediasi

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 
dilakukan, terbukti kepuasan kerja mempuny-
ai pengaruh pada affective commitment. Hal ini 
ditunjukkan dari nilai coefficient t-hitung sebesar 
(3.264) dengan taraf  signifikan sebesar (0.002).  
Hal tersebut menunjukkan jika job satisfaction 
yang dirasakan semakin meningkat maka akan 
mempengaruhi affective commitment pada kary-
awan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan peneli-
tian yang dilakukan oleh Eslami dkk. (2012), Ste-
reet (2008) dan Erdogan (2007) yang menyatakan 
bahwa kepuasan karyawan dalam bekerja dapat 
mempengaruhi komitmennya terhadap organisa-
si, hal tersebut dihasilkan dari persepsi karyawan 
mengenai pekerjaan dan tingkat kesesuaian anta-
ra individu dan organisasi.
H5: Diterima.

Pengaruh Leader Member Exchange secara posi-
tif dan signifikan terhadap Affective Commit-
ment

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 
job satisfaction mampu memediasi LMX pada affec-
tive commitment. Hasil tersebut diperoleh dengan 
cara membandingkan nilai pengaruh total va-
riabel LMX pada affective commitment melalui job 
satisfaction sebesar 0.003 dengan nilai pengaruh 
langsung variabel LMX pada affective commitment 
sebesar 0.136. Hasil tersebut menunjukkan bah-
wa nilai pengaruh total lebih besar dari pengaruh 
langsung. Job satisfaction berhasil memediasi LMX 
dengan affective commitment.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pene-
litian yang dilakukan oleh Öz dkk. (2013) yang 
menyatakan bahwa job satisfaction berhasil meme-
diasi antara LMX dan affective commitment. Pada 
penelitian ini membuktikan bahwa LMX pada 
Jawa Pos Radar Semarang dapat mempengaruhi 
affective commitment namun secara tidak langsung, 
dimana dapat mempengaruhi apabila job satis-
faction telah dirasakan karyawan. Hal ini berarti 
saat karyawan memiliki kualitas LMX yang baik 
maka akan meningkatkan job satisfaction dan ke-
tika job satisfaction telah dirasakan maka affective 
commitment pada karyawan akan meningkat.
H6: Diterima.

Pengaruh Occupational Stress  secara negatif dan 
signifikan terhadap Affective Commitment den-
gan Job Satisfaction sebagai variabel mediasi

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 
job satisfaction belum mampu memediasi occupa-

tional stress pada affective commitment. Hasil terse-
but diperoleh dengan cara membandingkan nilai 
pengaruh total variabel occupational stress pada 
affective commitment melalui job satisfaction sebesar 
-0.068 dengan nilai pengaruh langsung variabel 
occupational stress pada affective commitment sebesar 
-0.164. Hasil tersebut menunjukkan bahwa nilai 
pengaruh total lebih besar dari pengaruh lang-
sung.

Penelitian ini sesuai dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Aghdasi dkk. (2011) yang 
menyatakan bahwa job satisfaction dapat me-
mediasi hubungan antara occupational stress dan 
affective commitment. Dari hasil penelitian pada 
Jawa Pos Radar Semarang membuktikan bahwa 
occupational stress tidak memiliki pengaruh signifi-
kan terhadap affective commitment secara langsung 
namun ketika adanya mediasi oleh karyawan 
yang merasakan kepuasan dalam bekerja maka 
komitmen afektif  pada karyawan akan tinggi.
H7: Diterima.

SIMPULAN DAN SARAN

Leader Member Exchange mempunyai pen-
garuh yang lemah secara langsung pada Affective 
Commitment karyawan Jawa Pos Radar Sema-
rang. Hal ini berarti tinggi rendahnya komit-
men afektif  pada karyawan tidak semata-mata 
dipengaruhi oleh kualitas pertukaran pimpinan-
anggota. Occupational Stress mempunyai penga-
ruh negatif  dan signifikan pada Job Satisfaction 
karyawan Jawa Pos Radar Semarang. Hal ini 
berarti ketika stres kerja yang diterima karyawan 
tinggi maka  kepuasan yang dirasakan karyawan 
dalam bekerja akan menurun. Occupational Stress 
mempunyai pengaruh yang lemah secara lang-
sung pada Affective Commitment karyawan Jawa 
Pos Radar Semarang. Hal ini berarti tinggi ren-
dahnya komitmen afektif  pada karyawan tidak 
semata-mata dipengaruhi oleh stres kerja yang 
dirasakan karyawan.

Job Satisfaction mempunyai pengaruh posi-
tif  dan signifikan pada Affective Commitment kary-
awan Jawa Pos Radar Semarang. Hal ini berarti 
ketika kepuasan yang dirasa karyawan semakin 
baik maka komitmen afektif  pada karyawan akan 
meningkat. Job Satisfaction berhasil memediasi 
hubungan Leader Member Exchange dan Affective 
Commitment pada karyawan Jawa Pos Radar Se-
marang. Hal ini berarti saat karyawan memiliki 
kualitas hubungan pertukaran pimpinan-anggota 
yang baik maka akan meningkatkan komitmen 
afektif  melalui kepuasan yang dirasakan kary-
awan dalam bekerja. Job Satisfaction berhasil me-
mediasi hubungan Occupational Stress dan Affective 
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Commitment pada karyawan Jawa Pos Radar Se-
marang. Hal ini berarti saat karyawan merasakan 
stres dalam bekerja tidak dapat mempengaruhi 
komitmen afektif  pada karyawan secara lang-
sung namun harus melalui kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan. Sehingga akan mem-
pengaruhi komitmen afektif  pada karyawan.
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