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ABSTRACT

Komitmen seorang karyawan pada sebuah organisasi tentunya menjadi sebuah kunci keberhasilan suatu organisasi
untuk terus mendapatkan suksesnya ketercapaian tujuan yang berkelanjutan. Pada penelitian ini bertujuan untuk
menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi baik secara simultan maupun parsial. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
kuantitatif deskriptif dengan teknik analisis data melalui regresi linear berganda. Adapun dalam pengumpulan
datanya peneliti menggunakan teknik survei yang berupa kuesioner yang dibagikan kepada sampel penelitian.
Melalui penelitian yang dilakukan, ditemukan bahwa kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
berpengaruh secara simultan terhadap komitmen organisasi. Selain itu kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja juga memiliki pengaruh secara parsial yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.

Kata kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Sumber Daya Manusia

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan modal utama dari sebuah organisasi untuk bisa
mencapai suatu kesuksesan, sumber daya manusia yang mumpuni tentunya menjadi harapan
bagi suatu organisasi. Komitmen seorang karyawan pada sebuah organisasi tentunya menjadi
sebuah kunci keberhasilan suatu organisasi untuk terus mendapatkan suksesnya ketercapaian
tujuan yang berkelanjutan. Dalam mengelola sumber daya manusia, tentunya akan menjadi
masalah apabila suatu organisasi memiliki karyawan yang tidak bisa berkomitmen pada
organisasinya (Ridwan et al., 2020). Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi,
seperti pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi, pengaruh
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi diberbagai negara dan sektor. Banyak penelitian
lainnya yang mengungkapkan berbagai factor yang dapat memengaruhi komitmen organisasi.

Dengan begitu, peneliti melakukan pra survey dengan cara menyebarkan kuesioner
melalui google form kepada 30 pekerja di kantor pusat PT X yang berada di Jakarta Timur
untuk mengetahui masalah komitmen organisasi pekerja serta Faktor-faktor apa sajakah
menurut mereka yang menjadi masalah komitmen terhadap organisasi tempat mereka bekerja
saat ini.

Melalui hasil pra survey tersebut, didapatkan hasil bahwa 25 orang (83%) memilih
bahwa kepuasan kerja adalah faktor yang paling mempengaruhi masalah komitmen organisasi
pada tempat mereka bekerja saat ini, 23 orang (76,7%) memilih bahwa kepemimpinan
transformasional adalah faktor yang paling mempengaruhi komitmen organisasi pada tempat
mereka bekerja saat ini, 13 orang (43,3%) memilih bahwa rekan kerja adalah faktor yang paling
mempengaruhi komitmen organisasi pada tempat mereka bekerja saat ini, 10 orang (33,3%)
memilih bahwa motivasi kerja adalah faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi pada
tempat mereka bekerja saat ini, 9 orang (30%) memilih bahwa lingkungan kerja adalah faktor
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yang paling mempengaruhi komitmen organisasi pada tempat mereka bekerja saat ini, dan 8
orang (26,7%) orang memilih bahwa budaya organisasi adalah faktor yang paling
mempengaruhi komitmen organisasi pada tempat mereka bekerja saat ini, bisa dilihat pada
diagram dibawah ini.

Faktor utama yang mempengaruhi komitmen
organisasi pada pekerja di kantor pusat PT X
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B Faktor utama yang mempengaruhi komitmen organisasi pada pekerja di PT X se-Jabodetabek

Gambar 1. Hasil Pra Survey
Sumber: Data diolah oleh peneliti

Melalui diagram diatas menunjukkan bahwa kepuasan kerja (25 orang) dan
kepemimpinan transformasional (23 orang) adalah faktor yang paling mempengaruhi
komitmen organisasi pada karyawan di PT X, kedua faktor tersebut adalah yang faktor yang
paling menjadi masalah sehingga mempengaruhi komitmen organisasi pada karyawan PT X.

Peneliti melakukan pra survey yang dilakukan terhadap 30 pekerja di kantor pusat PT
X, peneliti menanyakan kepada mereka mengenai apa yang mereka rasakan mengenai masalah
komitmen organisasi pada tempat mereka bekerja saat ini, tentunya mereka memiliki alasan
yang berbeda-beda, peneliti akan mengambil beberapa pendapat dari mereka.

Tabel 1. Hasil pra survey mengenai masalah komitmen organisasi pada tempat mereka

bekerja saat ini
Nama Pendapat mereka mengenai masalah komitmen organisasi di tempat
mereka bekerja

Anonymous Apabila tidak puas dengan pekerjaan yang dilakukan terkadang itu yang
membuat luntur rasa komitmen saya terhadap perusahaan ini

Anonymous Ketika atasan yang hanya memikirkan dirinya sendiri, banyak menyuruh
bawahannya padahal dia sendiri banyak ngobrol dan bercandanya dengan
rekan yang lain sehingga menimbulkan rasa ingin resign dari perusahaan.

Anonymous Ketika memiliki rekan kerja yang kurang nyaman, dan tidak supportif dalam
bekerja sama mengerjakan pekerjaannya untuk mencapai tujuan organisasi.

Anonymous Menjadi masalah pada karyawan dalam komitmen organisasi perusahaan
ketika atasan  masih memikirkan kesenangan dirinya sendiri, bahkan
memberikan yang seharusnya dia kerjakan kepada bawahannya.

Anonymous Ketika pekerjaan yang kurang memacu daya berpikir sehingga kurang puas
dalam menyelesaikan pekerjaannya
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Anonymous Atasan yang kurang supportif dan terkesan terlalu banyak memberikan
pekerjaan bahkan pekerjaan yang seharusnya dikerjakan oleh dirinya sendiri
Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2024)

Melalui data di atas diketahui bahwa para pekerja memiliki pendapat yang berbeda-
beda mengenai pendapat mereka mengenai masalah komitmen organisasi pada tempat mereka
bekerja saat ini, ada yang karena tidak puas dengan pekerjaannya saat ini, ada yang karena
atasan yang hanya memikirkan dirinya sendiri dan terlalu banyak menyuruh bawahannya
padahal mereka sendiri banyak bercanda dengan rekannya, ada yang karena rekan kerja yang
kurang nyaman dan tidak supportif, ada yang karena atasannya masih memikirkan dirinya
sendiri dan memberikan pekerjaan yang seharusnya tidak dikerjakan pada bawahannya, ada
yang karena kurang puas dengan pekerjaannya karena pekerjaannya kurang memacu daya
berpikir mereka, dan ada juga yang karena atasan mereka yang kurang supportif dan
memberikan pekerjaan yang seharusnya mereka kerjakan kepada bawahan mereka (tidak
mempraktekkan kepemimpinan transformasional).

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa masalah-masalah komitmen organisasi yang
dihadapi oleh para karyawan di kantor pusat PT X itu berbeda-beda, perlu dari suatu organisasi
bukan hanya fokus pada ketercapaian tujuan dari organisasi tersebut, melainkan harus juga
fokus terhadap kebutuhan karyawannya agar bisa terus berkomitmen pada organisasi tempat
mereka bekerja, dikarenakan pada akhirnya ini akan meningkatkan peluang kesuksesan
tercapainya tujuan organisasi apabila karyawan dari suatu organisasi mendapatkan kebutuhan
atau kepuasan dirinya di tempat mereka bekerja.

Ada beberapa penelitian yang meneliti mengenai komitmen organisasi dan faktor yang
mempengaruhinya yaitu kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja seperti penelitian
yang di teliti oleh Inam et al. (2021) dan Mo & Borbon (2022). Begitu juga variabel
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja yang secara serempak berpengaruh
terhadap komitmen organisasi (Purnomo & Novalia, 2019). Dalam penelitian ini, peneliti ingin
meneliti pengaruh yang mempengaruhi komitmen organisasi pada pekerja PT X se-
Jabodetabek, seperti pra riset yang sudah peneliti lakukan pada 30 pekerja PT X di wilayah
Jabodetabek, berdasarkan hasil pra riset yang sudah dilakukan, ternyata terdapat masalah
komitmen organisasi pada tempat mereka bekerja saat ini yaitu karena faktor kepuasan kerja
dan kepemimpinan transformasional.

Kepemimpinan diartikan sebagai suatu motivasi yang mempengaruhi orang-orang agar
mempunyai kesamaan visi untuk mencapai tujuan, dan bagaimana seorang pemimpin
memimpin dan mempengaruhi bawahannya untuk mencapai tujuan organisasi. Gaya
kepemimpinan transformasional menciptakan perubahan positif dan berharga pada bawahan
dengan meningkatkan motivasi, semangat, dan kinerja mereka melalui metode yang berbeda.
Para atasan yang memiliki kepemimpinan transformasional adalah mereka yang tidak hanya
memikirkan keuntungan pribadi tetapi lebih mengedepankan keuntungan bersama-sama demi
kemajuan organisasi (Lan et al., 2019). Pemimpin yang tidak menguasai mengenai
kepemimpinan tentu akan menjadi suatu masalah dalam organisasi dikarenakan kepemimpinan
akan membentuk karyawannya dalam bekerja untuk mencapai tujuan organisasi, apabila
pemimpin atau atasan tidak memiliki gaya kepemimpinan transformasional maka cepat atau
lambat karyawan akan menyadari bahwa pemimpinnya egois dan hanya memikirkan
kepentingan pribadi atau organisasi semata saja namun tidak memikirkan keuntungan untuk
karyawannya sendiri sehinnga pada akhirnya akan menurunkan komitmen organisasi karyawan
dan akan menuju pada kehancuran suatu organisasi (Supardi & Aulia Anshari, 2022).

Kemudian faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi yang selanjutnya yang
akan diteliti oleh peneliti adalah kepuasan kerja. Di dalam penelitian Dan (2022) dijelaskan
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kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, bedanya antara
jumlah imbalan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya diterima.

Biswas-Diener et al (2020) menyatakan bahwa ada beberapa aspek yang mempengaruhi
kepuasan kerja yaitu gaji, promosi, rekan kerja, pengawasan, pekerjaan itu sendiri, pengakuan,
kondisi kerja, serta perusahaan dan manajemen. Artinya banyak sekali aspek yang
mempengaruhi kepuasan kerja ini. Apabila perusahaan tidak bisa menyediakan berbagai aspek
tersebut kepada karyawannya maka tentu pada akhirnya ini akan sangat mempengaruhi
kekuatan komitmen organisasi karyawan (Biswas-Diener et al., 2020).

Akan menjadi masalah apabila seorang karyawan tidak merasakan kepuasan dalam
bekerja di organisasi tempat mereka bekerja, seorang karyawan yang tidak memiliki gairah
terhadap pekerjaannya di organiasi tersebut, ditambah fasilitas yang buruk, pemimpin atau
atasan yang hanya memberikan pekerjaan yang bertumpuk tanpa mendampingi atau mengajari
karyawannya, upah yang tidak sepadan dengan skill dan kemampuan karyawan dan faktor
lainnya yang menimbulkan ketidakpuasan karyawan. Berbeda dengan organisasi yang
memikirkan kepuasan kerja karyawannya, maka masalah-masalah akan dapat teratasi dengan
lebih mudah dan juga tingkat komitmen organisasi karyawan terhadap suatu organisasi akan
meningkat (Dwinanda, 2022).

Berdasarkan observasi dan wawancara awal peneliti dengan Ibu Gustikaf selaku Kepala
Divisi Manajemen Sumber Daya Manusia di PT X, beliau menjelaskan bahwa terdapat
beberapa permasalahan terakait dengan kepemimpinan transformasional dan kepuasan pekerja.
Masalah yang terjadi pada kepemimpinan transformasional yaitu: (a) masih terdapat atasan
yang mengedepankan kepentingan pribadi dibandingkan kepentingan perusahaan itu sendiri
seperti masuk ke kantor telat setelah jam makan siang dikarenakan masih sibuk dengan
kegiatannya padahal seharusnya sudah masuk jam kerja sehingga pada akhirnya menyuruh
bawahannya untuk mengerjakan pekerjaan yang seharusnya mereka kerjakan. (b) kurangnya
contoh dan motivasi dari atasan kepada bawahan terkait pentingnya sebagai karyawan untuk
mencapai suatu tujuan organisasi dikarenakan dianggap tabu dan kaku apabila terlalu
mengikuti dan mengarahkan karyawan untuk sama-sama memotivasi untuk bisa mencapai
suatu tujuan organisasi, mereka menganggap bahwa para karyawan seharusnya sudah punya
kesadaran diri masing-masing terkait pencapaian pada tujuan organisasi sehingga pada
akhirnya karena kurangnya contoh dari atasan menimbulkan turunnya motivasi dari
bawahannya untuk bersama-sama mencapai suatu tujuan organisasi.

Sementara pada permasalahan kepuasan kerja, Ibu Gustikaf menjelaskan masalah yang
terjadi di antaranya yaitu: (a) banyaknya pekerjaan yang menumpuk ditambah dengan
pekerjaan yang berulang mengakibatkan para karyawan jenuh dengan pekerjaannya, belum
lagi para karyawan yang harus mengejar deadline pekerjaan yang mana sering kali tidak sempat
sehingga terpaksa harus lembur. (b) pekerjaan yang kurang menantang dan melatih daya
berfikir sehingga menimbulkan rasa kurang puasnya karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya, mereka berpikir bahwa skill mereka yang biasanya dibutuhkan dalam dunia
kerja tidak terlalu meningkat secara signifikan sehingga menimbulkan kurang puasnya mereka
dalam pekerjaannya.

Sehingga berdasarkan penjelasan di atas, peneliti melihat masalah-masalah komitmen
organisasi dan faktor yang mempengaruhinya yaitu kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja karyawan. Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja karyawan akan
mempengaruhi komitmen organisasi. Apabila pemimpin suatu organisasi memiliki sikap
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja karyawan diperhatikan lebih baik tentu
komitmen karyawan pada suatu organisasi akan meningkat. Maka penting sekali untuk
memiliki pemimpin yang tidak hanya memikirkan diri sendiri tetapi memikirkan kepentingan
bersama juga perusahaan yang memikirkan kepuasan kerja karyawannya yang tentu nantinya
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akan mempengaruhi komitmen suatu karyawan pada suatu organisasi. Tentu apabila tidak
memperhatikan dua faktor tersebut yang mempengaruhi komitmen organisasi, maka akan
menjadi masalah besar bagi suatu organisasi, suatu organisasi akan sulit untuk mencapai tujuan
organisasi apabila dua faktor tersebut diabaikan.

Berdasarkan pada wuraian di atas, komitmen organisasi dan faktor yang
mempengaruhinya. Sangat menarik untuk di bahas dalam penelitian ini. Maka dari itu peneliti
tertarik untuk mengambil judul Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan
Kerja terhadap Komitmen Organisasi pada Pekerja di PT X se-Jabodetabek.

H1

Kepemimpinan
Transformasional (X1)

H3

Komitmen Organisasi
(Y)

Kepuasan Kerja (X2)

I H2

Gambar 2. Kerangka Konseptual Penelitian
METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Adapun jenis data yang digunakan pada
penelitian ini adalah data primer, yaitu data yang didapatkan oleh peneliti secara langsung.
Dalam mengumpulkan datanya peneliti menggunakan metode survey atau kuesioner yang
dibagian secara online melalui google forms. Peneliti juga menggunakan skala pengukuran
pada kuesioner berupa skala likert. Skala likert yang digunakan terdiri dari 5 poin di antaranya
yaitu Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Netral (N), Setuju (S), Sangat Setuju (SS).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pekerja di PT X Wilayah Jabodetabek
dengan jumlah keseluruhan yaitu 247 pekerja. Teknik sampling yang digunakan pada
penelitian ini adalah purposive sampling, yaitu memilih sampel penelitian berdasarkan standar
atau kriteria tertentu. Adapun Kriteria yang ditentukan dalam pengambilan sampel penelitian
yaitu sebagai berikut: (1) Berusia minimal 18 tahun, (2) Merupakan karyawan tetap di PT X
Wilayah Jabodetabek dengan minimal pengalaman bekerja selama enam bulan, (3) dapat
berjenis kelamin baik laki-laki maupun perempuan. Adapun besaran jumlah sampel pada
penelitian ini ditentukan dengan menggunakan rumus Yamane yaitu sebagai berikut:

N
n =
1+N e’
Keterangan:
N = Jumlah Populasi
n = Jumlah Sampel yang diperlukan
e = Tingkat kesalahan sampel (sampling error), pada penelitian ini digunakan 5%.

Berdasarkan hasil perhitungan yang telah dilakukan, maka didapatkan hasil yaitu
152,704, kemudian dibulatkan menjadi 153. Sehingga dapat disimpulkan bahwa sampel pada
‘penelitian ini berjumlah minimal 153 responden.
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Data yang sudah terkumpul kemudian dilakukan analisis data. Teknik analiisis data
yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan regresi linear berganda dengan melalui
perangkat lunak SPSS. Adapun dalam menganalisis datanya peneliti juga melakukan
serangkaian uji statistic di antaranya yaitu uji validitas dan uji reliabilitas terhadap instrumen,
uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedatisitas,
selanjutnya peneliti juga melakukan analisis koefisien korelasi dan koefisien determinasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil
Tabel 2. Karakteristik Responden Penelitian
No. Klasifikasi Jumlah %
1. Jenis Kelamin
Laki-Laki 58 37,9
Perempuan 95 62,1
Total 153 100
2. Usia
18-24 tahun 32 20,9
25-31 tahun 91 59,5
32-38 tahun 12 7,8
39-45 tahun 10 6,5
46-52 tahun 5 3,3
>52 tahun 3 2
Total 153 100%
3. Pendidikan Terakhir
SMP 0 0
SMA 14 9,2
Sarjana 134 87,6
Lainnya 5 3,3
Total 153 100
4. Lama Bekerja di PT X. Jabodetabek
6 bulan — 1 tahun 21 13,7%
1-2 tahun 51 33,3%
3-5 tahun 57 37,3%
>5 tahun 24 15,7%
Total 153 100%

Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2024)

Berdasarkan dari data pada tabel 2 di atas, diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin
pada penelitian ini didominasi oleh responden perempuan sebanyak 95 responden (62,1%).
Selanjutnya berdasarkan usia mayoritas responden pada penelitian ini berada pada rentang usia
25-31 Tahun sebanyak 91 responden (59,5%). Kemudian berdasarkan jenjang pendidikan
terakhirnya, pada penelitian ini didominasi oleh responden yang memiliki jenjang akhir
pendidikan di Sarjana sebanyak 134 responden (87,6%). Serta berdasarkan lamanya bekerja di
PT X Wilayah Jabodetabek, didapatkan bahwa mayoritas responden memiliki waktu bekerja
di PT X selama rentang 3 hingga 5 tahun sebanyak 57 responden atau (37,3%).

Uji Validitas

Dalam pengujian ini digunakan kriteria yaitu: instrument dikatakan valid apabila memiliki r
hitung yang lebih besar dari r tabel. Berikut merupakan hasil uji validitas terhadap instrumen
penelitian.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas

Variabel Item Pertanyaan Rtabel Rhitung  Keterangan
Kepemimpinan Transformasional (X1) X1.1 0,361 0,517 Valid
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X1.2 0,361 0,531 Valid
X1.3 0,361 0,568 Valid
X14 0,361 0,563 Valid
X15 0,361 0,600 Valid
X1.6 0,361 0,731 Valid
X1.7 0,361 0,714 Valid
X1.8 0,361 0,528 Valid
X1.9 0,361 0,591 Valid
X1.10 0,361 0,669 Valid
X1.11 0,361 0,534 Valid
X1.12 0,361 0,554 Valid
X1.13 0,361 0,741 Valid
X1.14 0,361 0,609 Valid
X1.15 0,361 0,666 Valid
X1.16 0,361 0,572 Valid
X1.17 0,361 0,759 Valid
X1.18 0,361 0,750 Valid
X1.19 0,361 0,668 Valid
X1.20 0,361 0,811 Valid

Kepuasan Kerja (X2) X2.1 0,361 0,637 Valid
X2.2 0,361 0,608 Valid
X2.3 0,361 0,530 Valid
X2.4 0,361 0,676 Valid
X2.5 0,361 0,572 Valid
X2.6 0,361 0,602 Valid
X2.7 0,361 0,713 Valid
X2.8 0,361 0,768 Valid
X2.9 0,361 0,815 Valid
X2.10 0,361 0,723 Valid
X2.11 0,361 0,559 Valid
X2.12 0,361 0,735 Valid
X2.13 0,361 0,661 Valid
X2.14 0,361 0,731 Valid
X2.15 0,361 0,634 Valid
X2.16 0,361 0,672 Valid
X2.17 0,361 0,611 Valid
X2.18 0,361 0,800 Valid
X2.19 0,361 0,763 Valid
X2.20 0,361 0,567 Valid

Komitmen Organisasi (Y) Y.l 0,361 0,640 Valid
Y.2 0,361 0,630 Valid
Y.3 0,361 0,642 Valid
Y.4 0,361 0,649 Valid
Y.5 0,361 0,704 Valid
Y.6 0,361 0,714 Valid
Y.7 0,361 0,709 Valid
Y.8 0,361 0,574 Valid
Y.9 0,361 0,640 Valid
Y.10 0,361 0,585 Valid
Y.11 0,361 0,652 Valid
Y.12 0,361 0,765 Valid
Y.13 0,361 0,683 Valid
Y.14 0,361 0,560 Valid
Y.15 0,361 0,643 Valid
Y.16 0,361 0,589 Valid
Y.17 0,361 0,695 Valid
Y.18 0,361 0,614 Valid

Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2024)
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Berdasarkan hasil uji validitas diatas dalam tabel menunjukkan bahwa setiap item
pertanyaan variabel dalam penelitian ini memiliki r hitung yang lebih besar dari r tabel. Maka
dapat kita simpulkan bahwa item-item pertanyaan dalam kuesioner ini dianggap “Valid”.

Uji Reliabilitas
Pengujian reliabilitas pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai Cronbach’s
alpha sebesar 0,60. Adapun kriteria yang digunakan dalam pengujian ini adalah sebagai
berikut:
a. Jika nilai cronbach’s alpha o > 0,60 maka instrumen memiliki relibilitas yang baik
dengan kata lain instrumen adalah reliabel atau terpercaya.
b. Jika nilai cronbach’s alpha < 0,60 maka instrumen yang diuji tersebut adalah tidak

reliable.
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas
No Variabel Cronbach’s Alpha
1 Kepemimpinan Transformasional 0,921
2 Kepuasan Kerja 0,934
3 Komitmen Organisasi 0,915

Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2024)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas diatas menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki
nilai Cronbach’s Alpha > 60, yang menunjukkan bahwa variabel yang digunakan dalam
penelitian ini dapat dianggap reliable.

Uji Normalitas
Uji normalitas pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan uji statistik
Kolmogorov-Smirnov. Berikut merupakan hasil uji normalitas yang telah dilakukan.

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz

ed Residual

I 1463
Mormal Parameters®® Mean Joooooon
Std. Deviation 8,09558703

Most Extreme Differences  Absolute 0G4
Positive 062

Megative - 0G4

Test Statistic 0G4
Asymp. Sig. (2-tailed) oozt
Exact Sig. (2-tailed) 122
Puoint Frobahility ooo

a. Test distribution is Maormal.
h. Calculated from data.

c. Lilliefars Significance Correction.
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Menurut hasil pengujian normalitas, nilai signifikansi exact sebesar 0,122 > 0,05
artinya data yang digunakan adalah normal. Untuk melihat data terdistribusi normal, normal
probabilitas plot digunakan pada scatter plot dispersi berdistribusi normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
1.0

0.8

08 J
!'
[

=

04

Expected Cum Prob

02

0.0 0.z 04 0.6 0s 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 3. Hasil Uji Normalitas dengan Normal Probability Plot
Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2024)

Pada gambar di atas, data ploting (titik-titik) mengikuti garis diagonal. Ini menunjukkan
bahwa hasil uji normalitas adalah model regresi terdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan apakah model regresi yang
digunakan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa ada korelasi antara variabel independen
(Asfihan, 2021). Nilai cutoff umum untuk menunjukkan multikolonearitas adalah nilai
tolerabilitas >0,10 atau sama dengan nilai VIF < 10.00.

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Unstandardized Coefficients = Standardized Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t  Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 16.068 6.038 2.661 .009
X1 .357 .080 357 4.434 .000 .663  1.509
X2 .298 077 311 3.857 .000 .663  1.509

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, yang dapat dijelaskan pada tabel di atas. Jika
nilai toleransi untuk setiap variabel independen lebih besar dari 0,10 yaitu 0,663 atau dengan
nilai VIF lebih kecil 10.00 yaitu 1,509, maka variabel independen dalam model regresi tidak
berkorelasi satu sama lain, Jadi, tidak ada masalah multikolinieritas atau bebas
multikolinieritas.

Uji Heterokedastisitas
Berikut merupakan hasil dari pengujian heterokedastisitas
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Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Residual
o
[ ]
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Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4. Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2024)

Berdasarkan output Scatterplots di atas diketahui bahwa titik-titik data penyebar di atas
dan di bawah sekitar angka 0, titik-titiktidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja,
penyebaran titik-titik tidak berbentuk pola bergelombang melainkan secara acak. Dengan
demikian dapat ditemukan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas, hingga model
regresi yang baik dan benar dapat terpenuhi.

Koefisien Korelasi

Pada pengujan koefisien koerelasi dilakukan secara dua kali yaitu pengujian koefisien
korelasi terhadap hubungan kepemimpinan transformasional dengan komitmen organisasi, dan
pengujian koefisien korelasi hubungan kepuasan kerja dengan komitmen organisasi.

Tabel 7. Koefisien Korelasi Kepemimpinan Transformasional dan Komitmen
Organisasi
Correlations

X1 Y
X1 Pearson Correlation 1 538"
Sig. (2-tailed) .000
N 153 153
Y Pearson Correlation 538" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 153 153

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber: Data diolah Oleh Peneliti (2024)

Berdasarkan tabel tersebut, terlihat bahwa angka koefisien yang dimiliki oleh
kepemimpinan transformasional sebesar 0,538 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif
yang sedang dengan komitmen organisasi. Berarti kepemimpinan transformasional
mempunyai hubungan searah dengan komitmen organisasi, bahwa semakin tinggi tingkat
kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi pula komitmen organisasi seorang
karyawan PT X se-Jabodetabek.

Tabel 8. Koefisien Korelasi Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi
Correlations
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Kepuasan Kerja Komitmen Organisasi (Y)

(X2)
Pearson Correlation 1 519"
X2 Sig. (2-tailed) .000
N 153 153
Pearson Correlation .519™ 1

Y Sig. (2-tailed) .000
N 153 153

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber: Data diolah oleh Peneliti (2024)

Pada tabel di atas terlihat bahwa angka koefisien yang dimiliki oleh kepuasan kerja
sebesar 0,519 menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang sedang dengan komitmen
organisasi. Artinya kepuasan kerja mempunyai hubungan yang searah dengan komitmen
organisasi, bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan PT X se-Jabodetabek maka
semakin tinggi juga komitmen organisasi karyawan PT X se-Jabodetabek.

Analisis Regresi Linear Berganda
Berdasarkan hasil persamaan regresi linier berganda yang telah diperhitungkan dalam
penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini:
Tabel 9. Hasil Persamaan Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Coefficients = Standardized Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 16.068 6.038 2.661 .009
Kepemimpinan transformasional .357 .080 357 4.434 .000
Kepuasan kerja .298 .077 311 3.857 .000

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi
Berdasarkan tabel di atas yang sudah diperhitungkan hasilnya, persamaan regresi linier
berganda dapat diperoleh dengan rumus dibawah ini:
Y =a+ X1+ P2X2+e
Y =16,068 + 0,357X1+0,311Xz2+ e
Dapat disimpulkan berdasarkan hasil dari persamaan regresi linier berganda di atas
sebagai berikut:
a. Konstanta
Nilai konstanta bernilai positif sebesar 16,068, dari perhitungan ini
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja
apabila tidak ada atau sama dengan nol, maka variabel komitmen organisasi memiliki
nilai sebesar 16,068 satuan.
b. Koefisien Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional memiliki nilai koefisien sebesar 0,357 bernilai
positif, menunjukkan apabila setiap kepemimpinan transformasional mengalami
kenaikan sebesar 1 satuan, maka akan meningkat sebesar 0,357 pada komitmen
organisasi.
c. Koefisien Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja memiliki nilai koefisien sebesar 0,311 bernilai positif,
menunjukkan apabila setiap kepuasan kerja mengalami kenaikan sebesar 1 satuan,
maka akan meningkat sebesar 0,311 pada komitmen organisasi.
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Uji F
Uji F digunakan dalam penelitian ini untuk menentukan hasil penelitian selanjutnya,
yaitu apakah ada pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen secara
simultan. Dapat dilihat pada tabel dibawabh ini perhitungan hasil uji F.
Tabel 10. Hasil Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5449.779 2 2724.890 41.030 .000P
Residual 9961.881 150 66.413
Total 15411.660 152

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Dari perhitungan tabel diatas, menunjukkan nilai F yang diperoleh sebesar 0,000,
artinya hasilnya < taraf signifikan 0,05. Dapat disimpulkan dalam penelitian ini bahwa variabel
independen yakni kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja berpengaruh secara
serempak atau simultan terhadap variabel dependen komitmen organisasi pada pekerja PT X
se-Jabodetabek.

Uji T

Uji T dilakukan untuk menentukan hasil apakah masing-masing kontribusi variabel
bebas secara parsial terhadap variabel terikat maka digunakan uji T. Uji ini dilakukan dengan
koefisien regresi masing-masing variabel bebas apakah uji ini memberikan pengaruh yang

signifikan terhadap variabel terikat. Dapat dilihat pada tabel dibawah ini untuk hasil
perhitungan uji T.

Tabel 11. Hasil Uji T Parsial X1

Coefficients”

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Madel =] Stel. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 25,656 5750 4,462 ,00o
Kepemimpinan 537 068 538 7,844 o0o

Transformasional

a. DependentVariable: Komitmen Organisasi

Dari tabel diatas terlihat nilai signifikansi (Sig) variabel kepemimpinan
transformasional (X1) yaitu sebesar 0,000 < 0,005, maka bisa disimpulkan yakni H1 diterima.
Artinya bisa dilihat bahwa ada pengaruh antara kepemimpinan transformasional (X1) terhadap
komitmen organisasi (Y). Dari tabel juga terdapat nilai t hitung sebesar 7,844 > t tabel 1,655,
maka bisa disimpulkan yakni H1 diterima. Artinya variabel kepemimpinan transformasional
(X1) berpengaruh terhadap komitmen organisasi ().
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Tabel 12. Hasil Uji T Parsial X2

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Madel B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 28,388 5652 5,293 000
Kepuasan Kerja 488 067 B14 7,453 000

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

Dari tabel diatas terlihat nilai signifikansi (Sig) variabel kepuasan kerja (X2) yaitu
sebesar 0,000 < 0,005, maka bisa disimpulkan yakni H2 diterima. Artinya bisa dilihat bahwa
ada pengaruh antara kepuasan kerja (X2) terhadap komitmen organisasi (Y). Dari tabel juga
terdapat nilai t hitung sebesar 7,453 > t tabel 1,655, maka bisa disimpulkan yakni H2 diterima.
Artinya variabel kepuasan kerja (X2) berpengaruh terhadap komitmen organisasi (Y).

Koefisien Determinasi
Pada penelitian ini digunakan analisis koefisien determinasi yang digunakan untuk
mengukur besar kecilnya pengaruh variabel bebas, dalam penelitian ini yaitu kepemimpinan
transformasional (X1) dan kepuasan kerja (X2) terhadap variabel terikat, dalam penelitian ini
yaitu komitmen organisasi (). Perhitungan koefisien dilihat hasilnya pada tabel dibawah ini:
Tabel 14. Hasil Analisis Koefisien Determinasi

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .5952 .354 .345 8.14939
a. Predictors: (Constant), X2, X1

Ditunjukkan dari hasil perhitungan pada tabel diatas bahwa nilai koefisien
determinasinya yaitu sebesar 0,354 atau 35,4%. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa
perubahan variabel dependen yaitu komitmen organisasi dipengaruhi oleh variabel independen
yaitu kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja dengan hasil sebesar 35,4% dan
sisanya yaitu dipengaruhi oleh faktor lainnya yang dijelaskan tidak dalam penelitian ini.

Pembahasan
1. Variabel Dependen Yang Berpengaruh Secara Simultan Terhadap Komitmen
Organisasi Pada Pekerja PT X Di Wilayah Jabodetabek.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, bisa kita lihat hasil yang didapatkan
dari uji F < taraf signifikansi 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen yaitu
kepemimpinan transformasional (X1) dan kepuasan kerja (X2) berpengaruh secara serempak
atau signifikan terhadap variabel dependen yakni komitmen organisasi (Y) pada pekerja PT X
se-Jabodetabek.

Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja sebagai faktor-faktor yang
mempengaruhi  komitmen organisasi tentu menjadi konsen bagi perusahaan untuk
meningkatkan faktor-faktor tersebut yang dimana gaya kepemimpinan yang baik dengan
pengarahan dari atasan dan contoh baik dari atasan untuk mementingkan keperluan organisasi
dibandingkan kepentingan pribadi ditambah mentor dari atasan untuk bawahan dengan
memberikan pekerjaan yang sesuai dengan kapasitas bawahannya yang akan menimbulkan
kepuasan kerja karyawan tentu akan menaikkan tingkat komitmen organisasi karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil pengujian terdahulu yang juga mendukung
bahwa adanya hubungan yang positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional
dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi yaitu: Dung & Hai (2020), Nurjanah et al.
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(2020), Sabri, Sumardin (2021), Ali Shurbagi (2014), Suroya et al. (2023) dan Fachruddin &
L.H.Mangundjaya (2018) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja berpengaruh secara simultan positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan bahwa nilai
signifikansi uji t pada variabel kepemimpinan transformasional (X1) yaitu sebesar 0,000 yakni
< tarif signifikan 0,05. Nilai t hitung sebesar 7,844 > t tabel 1,655. Maka dapat kita simpulkan
bahwa variabel kepemimpinan transformasional (X1) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi (Y) pada pekerja PT X se-Jabodetabek.

Kepemimpinan yang mumpuni dalam suatu organisasi dapat mempengaruhi
perusahaan untuk mencapai tujuan organisasinya. Seorang pemimpin dengan gaya
kepemimpinan transformasional tentu akan membawa perusahaan menuju ke arah tercapainya
tujuan perusahaan yang lebih mudah.

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang mana
pemimpin mampu menempatkan dirinya dengan baik kepada bawahannya, artinya seorang
dengan gaya kepemimpinan transformasional akan lebih mengutamakan kepentingan
perusahaan dibandingkan kepentingan pribadinya yang tentunya akan memotivasi karyawan
atau bawahannya menjadi seorang pekerja yang memprioritasnya kepentingan perusahaan juga
sehingga pada akhirnya memudahkan perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Kepemimpinan transformasional akan membuat lingkungan yang positif sehingga
menghasilkan karyawan yang bersungguh-sungguh dalam pekerjaannya dan menciptakan
afeksi positif terhadap organisasi. Dengan begitu seorang dengan kepemimpinan
transformasional yang tinggi memiliki kemampuan dalam memberdayakan karyawannya
sehingga dapat mempengaruhi komitmen organisasi seorang karyawan.

Hasil penelitian keseluruhan ini  mendukung teori bahwa kepemimpinan
transformasional mempengaruhi komitmen organisasi karyawan PT X se-Jabodetabek. Atasan
perlu memiliki sikap kepemimpinan transformasional yang baik yakni mengetahui batasan
pekerjaan yang diberikan kepada bawahannya dan tidak hanya memikirkan kepentingan
pribadi saja tetapi memikirkan kepentingan tujuan perusahaan, karena hal ini dapat
meningkatkan komitmen organisasi karyawan di PT X se-Jabodetabek. Peneliti menyarankan
perlu adanya tindak lanjut berupa sosialisasi dari perusahaan untuk menumbuhkan
pengetahuan, attitude, dan realisasi mengenai kepemimpinan transformasional ini dan
dampaknya terhahdap komitmen organisasi kepada karyawan PT X se-Jabodetabek terutama
dalam menangani bawahan mereka agar terciptanya komitmen organisasi karyawan yang
semakin tinggi pada perusahaan PT X se-Jabodetabek.

Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Donkor (2021) yang berjudul “Do
Transformational Leaders Affect Employee Performance and Normative Commitment Through
General Self-Efficacy? Analysis in Ghanaian Public Sector Organizations” memiliki hasil
bahwa kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap komitmen organisasi. Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan
oleh Keskes et al. (2018) yang berjudul “Transformational leadership and organizational
commitment: Mediating role of leader-member exchange” memiliki hasil bahwa penelitian ini
membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh secara positif terhadap
komitmen organisasi para pengikutnya. Hal ini juga didukung oleh penelitian Ennis et al.
(2018) yang berjudul “Examining the Mediating Roles of Affective and Normative Commitment
in the Relationship between Transformational Leadership Practices and Turnover Intention of
Government Employees” yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
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menumbuhkan secara positif terhadap komitmen afektif dan normatif karyawan, yang pada
gilirannya menurunkan niat berpindah karyawan.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Dalam uji t yang sudah dilakukan dalam penelitian ini, variabel kepuasan kerja (X2)
memiliki nilai signifikan sebesar 0,000 yakni < tarif signifikan 0,05. Nilai t hitung sebesar
7,453 > t tabel 1,655. Maka dapat kita simpulkan bahwa secara parsial variabel kepusan kerja
(X2) berpengaruh signifikan secara parsial terhadap komitmen organisasi (Y) pada pekerja PT
X se-Jabodetabek.

Seorang karyawan yang tidak memiliki kepuasan kerja yang cukup tentu tidak akan
mencapai kematangan psikologi yang menimbulkan kefrustasian pada seorang pekerja.
Kepuasan kerja karyawan juga berkaitan mengenai aspek apakah pekerjaannya memberikan
harapan untuk berkembang atau tidak. Jika aspek-aspek itu terpenuhi, maka kepuasan kerja
seorang karyawan terhadap organisasi itupun akan semakin tinggi.

Seorang karyawan yang sudah mempunyai kepuasan kerja yang baik di organisasi
tempat dia bekerja tentu akan menimbulkan tingginya juga kesetiaan seorang karyawan
terhadap organisasinya. Semakin banyak aspek yang memenuhi kepentingan dan harapan
individu tersebut maka semakin tinggi juga tingkat kepuasan yang dirasakan oleh seorang
karyawan terhadap organisasinya. Dengan tingginya kepuasan kerja seorang karyawan maka
semakin tinggi juga komitmen organisasi karyawan. Adanya komitmen organisasi yang tinggi
membuat karyawan lebih terfokus pada pekerjaannya yang pada akhirnya akan mencapai pada
hasil yang lebih baik dan sesuai dengan tujuan perusahaan.

Hasil penelitian keseluruhan menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan PT X se-
Jabodetabek memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi karyawannya, artinya semakin
besar kepuasan kerja karyawan maka semakin besar juga komitmen organisasi suatu karyawan
PT X di wilayah Jabodetabek. Kepuasan kerja karyawan memiliki dampak terhadap komitmen
organisasi karyawan PT X se-Jabodetabek, adanya keluhan dari mereka karyawan PT X se-
Jabodetabek dan niat untuk tidak komitmen lagi terhadap tempat kerja mereka dikarenakan
kepuasan kerja yang kurang dirasakan oleh mereka yaitu seperti pekerjaan yang dikerjakan
kurang menantang dan merangsang daya berpikir untuk mencari problem solving melainkan
lebih banyaknya pekerjaan yang berulang sehingga membuat cepat bosan dan juga pekerjaan
yang dilakukan kurang memicu untuk meningkatkan skill yang banyak dibutuhkan oleh dunia
kerja saat ini untuk kenaikan karir mereka. Dari dampak tersebut peneliti menyarankan
perusahaan untuk melakukan pelatihan-pelatihan untuk mereka agar meningkatkan skill yang
banyak dibutuhkan oleh dunia kerja saat ini agar mereka tidak bosan dengan pekerjaan mereka
dan juga meningkatkan career progression mereka sehingga akan meningkatkan komitmen
organisasi para pekerja di PT X se-Jabodetabek.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mo &
Borbon (2022) yang berjudul “Interrelationship of Total Quality Management (TQM), job
satisfaction and organizational commitment among hotel employees in Zhejiang and Hainan
provinces in China towards a sustainable development framework” yang dalam hasil
penelitiannya menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Erdurmazli (2019) yang berjudul “Satisfaction and Commitment in
Voluntary Organizations: A Cultural Analysis Along with Servant Leadership” yang dalam
hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara positif terhadap
komitmen afektif dan normatif relawan. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian
terdahulu oleh Trivellas & Santouridis (2016) yang berjudul “Job satisfaction as a mediator of
the relationship between service quality and organisational commitment in higher education.
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An empirical study of faculty and administration staff” yang dalam hasil penelitiannya
menjelaskan hubungan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dalam penelitian ini
menemukan bahwa ada hubungan yang positif terhadap kedua variabel tersebut.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan maka dapat disimpulkan bahwa
peneliti menemukan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif
signifikan terhadap komitmen organisasi pekerja di PT X Wilayah Jabodetabek. Variabel
kepuasan kerja juga ditemukan memiliki pengaruh positif signifikan teradap komitmen
organisasi pada pekerja di PT X Wilayah Jabodetabek. Selanjutnya peneliti juga menemukan
bahwa kkepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja secara simultan memiliki
pengaruh terhadap komitmen organisasi.
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