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ABSTRAK 

Kepemimpinan memiliki peran yang sangat penting dalam berbagai aspek kehidupan, baik itu 

dalam organisasi, masyarakat, maupun dalam lingkungan pribadi. Kepemimpinan yang efektif 
melibatkan kemampuan untuk mengarahkan dan mengelola tim dengan baik. Seorang pemimpin 
dapat mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan individu dalam tim, dan mengalokasikan tugas 
dan tanggung jawab secara efisien. Dalam era yang terus berkembang ini, inovasi dan adaptasi 
terhadap perubahan sangat penting untuk kelangsungan suatu organisasi atau masyarakat. 

Seorang pemimpin dapat menggali ide-ide baru, mendorong kreativitas, dan menciptakan 
lingkungan yang mendukung inovasi. Mereka juga mampu mengelola perubahan dengan baik, 
merancang strategi yang sesuai, dan membimbing orang-orang melalui transisi yang mungkin 
sulit. Dalam penelitian ini dibahas secara komprehensif bagaimana hubungan kepemimpinan, 
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi. 

Kata Kunci 
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Leadership has a significant role in various aspects of life, whether in organizations, society, or the intimate 
environment. Effective leadership involves the ability to direct and manage a team properly. A leader can 
identify individual strengths and weaknesses in a group and allocate tasks and responsibilities efficiently. 
In this ever-evolving era, innovation and adaptation to change are very important for the survival of an 
organization or society. A leader can explore new ideas, encourage creativity, and create an environment 
that supports innovation. They are also able to manage change well, design appropriate strategies, and guide 
people through transitions that can be difficult. This study comprehensively discussed the relationship 
between leadership, job satisfaction, and organizational commitment. 
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PENDAHULUAN 

Kepemimpinan adalah konsep yang telah ada sejak zaman dahulu dan banyak definisi 

berbeda. Meskipun banyak definisi yang berbeda telah dibuat sampai saat ini, definisi 

konsensus sepenuhnya belum dikembangkan. Dalam proses ini, menurut setiap 

periode, situasi dan kondisi, terlihat bahwa berbagai jenis pemimpin dipengaruhi oleh 

perubahan budaya dan yang berubah hanyalah ruang lingkup dan persepsi konsep 

kepemimpinan. Ketika literatur diperiksa, penelitian tentang kepemimpinan telah 

mencari jawaban atas pertanyaan pendekatan kepemimpinan mana yang dapat lebih 

efisien dalam mencapai tujuan dan sasaran organisasi dengan mengembangkan 

pendekatan kepemimpinan yang berbeda. 

Seperti di setiap bidang, berbagai gaya kepemimpinan telah terbentuk di bidang 

kepemimpinan dengan perubahan waktu dan perkembangan teknologi, dan para 

pemimpin yang dapat membuat aplikasi yang dibutuhkan oleh kondisi dan situasi 

telah menjadi pemimpin yang telah mencapai kesuksesan. Tidak mungkin dalam 

kondisi saat ini untuk bertahan dalam situasi perubahan dan ketidakpastian dan 

untuk bersaing dengan perusahaan lain. Pemimpin yang berkomunikasi secara efektif 

dengan karyawan, membujuk, meningkatkan motivasi karyawan, mempersiapkan 

dan mengarahkan karyawan untuk perubahan dapat memastikan efisiensi di 

perusahaan mereka, menciptakan sinergi dan meningkatkan kepuasan kerja serta 

komitmen organisasi dapat berkontribusi. 

Seorang pemimpin didefinisikan sebagai orang yang mempengaruhi dan 

mengarahkan orang lain menuju tujuan. Seorang pemimpin adalah seseorang yang 

memiliki kekuatan untuk mengarahkan atau mempengaruhi. Beberapa peneliti 

menganggap kepemimpinan sebagai bagian integral dari proses kelompok, yang lain 

sebagai proses pengaruh, dan yang lain sebagai sarana membangun struktur dan 

mencapai tujuan. Secara umum, manajemen bertujuan untuk menyatukan sumber 

daya yang dibutuhkan untuk menghasilkan jasa atau barang, yang merupakan tujuan 

dan sasaran utama organisasi atau perusahaan, dan untuk memastikan bahwa output 

ini terbentuk. Manajer melakukan fungsi dan fungsi ini dengan menggunakan otoritas 

hierarkisnya. Sementara manajemen dalam arti tertentu adalah hak dan wewenang 

yang diberikan dengan memegang posisi dan jabatan, kepemimpinan adalah 

kemampuan individu untuk menggunakan dan mengungkapkan beberapa kekuatan 

yang ada dalam dirinya. Sementara manajer memperoleh kekuasaan mereka dari 

kantor dan posisi yang mereka pegang, para pemimpin memperoleh kekuasaan 

mereka dari struktur pribadi mereka dan dukungan yang mereka terima dalam 

organisasi. Berbicara tentang bisnis tidak lagi hanya tentang manajer yang fokus pada 

tugas mereka, tetapi juga tentang menempatkan bakat dan keterampilan 

kepemimpinan, memberikan lebih banyak dan lebih penting untuk modal intelektual, 
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lebih mengantisipasi dan mengantisipasi harapan, menyusun dan membentuk bisnis 

mereka sesuai dengan itu, mereka harus bekerja dengan para pemimpin. 

Konsep kepuasan, artinya mencapai kepuasan hati dan mewujudkan pekerjaan yang 

diinginkan. Kepuasan kerja juga dapat dianggap sebagai keadaan kebahagiaan yang 

terjadi pada individu sebagai akibat dari pemenuhan kebutuhan di tempat kerja 

tempat orang tersebut bekerja. Seseorang yang memasuki suatu organisasi dengan 

harapan dan kebutuhan tertentu puas dengan pekerjaannya dan institusi tempat dia 

bekerja sejauh dia mampu mewujudkan harapan dan kebutuhan ini, yaitu, dia 

merasakan kepuasan kerja, sehingga meningkatkan produktivitas dan kinerjanya. 

Peningkatan kinerja dan produktivitas individu yang bekerja meningkatkan efisiensi 

dan kinerja perusahaan. Dalam kasus di mana tidak ada kepuasan kerja, perhatian 

harus diberikan pada munculnya situasi negatif seperti ketidakhadiran dan kinerja 

rendah. Dengan kata lain, fakta bahwa seorang karyawan bahagia dalam 

pekerjaannya merupakan indikator kepuasan kerja. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan dalam penelitian diantaranya yaitu 

faktor pribadi dan faktor organisasi diperiksa dan diselidiki dalam dua kelompok. 

Faktor individu atau pribadi adalah apa yang memungkinkan orang untuk memiliki 

tingkat kepuasan yang berbeda. Faktor individu tersebut diantaranya usia, jenis 

kelamin, status perkawinan, tingkat pendidikan, kepribadian, posisi profesional, 

kecerdasan, senioritas, lingkungan sosial budaya dan waktu kerja, sedangkan faktor 

organisasi adalah sifat pekerjaan, karakteristik fisik, insentif, rasa aman, gaya 

manajemen dan pengawasan, komunikasi, partisipasi dalam keputusan, peluang 

promosi, upah, persaingan, kondisi kerja dan lingkungan organisasi. 

Secara umum, komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan orang yang 

bekerja di suatu organisasi untuk tetap berada di organisasi tempat dia berafiliasi dan 

komitmennya terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi. Konsep ini mengungkapkan 

penerimaan tujuan dan nilai-nilai organisasi, kepercayaan pada tujuan dan nilai-nilai 

ini, kesediaan untuk bekerja lebih keras untuk kepentingan organisasi, dan kemauan 

yang kuat untuk melanjutkan keanggotaan dalam organisasi . Komitmen organisasi 

yang mengekspresikan kekuatan komitmen yang dirasakan karyawan untuk 

organisasi tempat dia bekerja. Diyakini bahwa itu mengurangi efek negatif seperti 

kedatangan terlambat, ketidakhadiran dan meninggalkan pekerjaan, yang secara 

positif mempengaruhi kinerja organisasi. Meskipun banyak klasifikasi telah dibuat 

terkait dengan komitmen organisasi, klasifikasi yang masih berlaku sampai sekarang. 

Komitmen organisasi Allen dan Meyer misalnya yaitu keterikatan emosional, yang ia 

klasifikasikan sebagai komitmen kontinuitas dan komitmen normatif. Komitmen 

emosional didefinisikan sebagai adopsi tujuan dan nilai-nilai organisasi oleh 

karyawan dan upaya mereka untuk memberi manfaat bagi organisasi. Karyawan 

tetap berada di organisasi karena dia ingin berada di organisasi. Sedangkan komitmen 
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kontinuitas dipandang sebagai jenis komitmen di mana karyawan tetap bersama 

organisasi karena menurutnya biaya meninggalkan organisasi akan tinggi. Disisi lain, 

komitmen normatif adalah jenis komitmen di mana karyawan tetap berada di 

organisasi dengan rasa tanggung jawab berdasarkan keyakinan bahwa akan menjadi 

moral dan hak untuk tetap setia kepada organisasi. 

Saat ini, manajer diharapkan untuk bekerja dan melakukan upaya yang diperlukan 

untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan untuk meningkatkan komitmen 

organisasi. Pertama-tama, untuk memastikan dan meningkatkan kepuasan karyawan, 

manajer perlu mengesampingkan prasangka mereka bahwa karyawan hanyalah 

elemen produksi. Dengan kata lain, manajer harus bertindak dengan 

mempertimbangkan bahwa karyawan tidak hanya entitas ekonomi, tetapi juga bahwa 

orang yang bekerja memiliki aspek sosial, dan bahwa mereka bekerja di suatu 

perusahaan untuk memenuhi harapan dan kebutuhan psikologis dan sosial yang 

berbeda selain kebutuhan ekonomi mereka. Memastikan kepuasan kerja orang yang 

bekerja juga merupakan tugas sosial perusahaan untuk meningkatkan komitmen 

organisasi. Dalam penelitian ini, pengaruh gaya kepemimpinan transformatif dan 

interaksionis terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi diteliti. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kepemimpinan 

Seorang Pemimpin didefinisikan sebagai “Seseorang yang memiliki kekuatan untuk 

mempengaruhi organisasi dan karyawan dalam kelompok menuju tujuan dan sasaran 

tertentu”. Sedangkan kepemimpinan didefinisikan sebagai perilaku orang yang 

mengelola kegiatan organisasi untuk mencapai tujuan dan sasaran bersama. 

Kepemimpinan dapat dinyatakan sebagai proses di mana seseorang mempengaruhi 

dan mengarahkan kegiatan orang lain untuk mencapai tujuan dan sasaran individu 

atau organisasi tertentu.  

Manajemen, di sisi lain, adalah proses menyatukan semua sumber daya manusia, fisik 

dan keuangan agar organisasi dapat menghasilkan layanan atau produk yang 

diinginkan masyarakat. Agar manajer dapat melakukan dan menciptakan fungsi ini, 

ia harus memiliki otoritas manajerial dan kekuatan serta tanggung jawab yang dibawa 

oleh posisi dan wewenang ini. Sementara manajemen dinyatakan dengan hak dan 

wewenang yang diberikan dengan memegang posisi dan jabatan, kepemimpinan 

dapat dinyatakan sebagai kemampuan individu untuk menggunakan dan 

menerapkan beberapa kekuatan yang ada dalam dirinya. Sementara penguasa 

memperoleh kekuasaannya dari jabatan yang dipegangnya, pemimpin memperoleh 

kekuasaan ini dari karakteristik pribadi dan dukungan yang diberikan kepadanya 

oleh kelompoknya. 
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Kepemimpinan Interaksionis 

Bass berpendapat bahwa definisi dan pengelompokan tentang kepemimpinan tidak 

lagi cukup untuk menanggapi kondisi saat ini. Dia menyatakan pemimpin sebagai 

gaya kepemimpinan interaksionis yang dengan jelas menetapkan harapan para 

pemimpin dari karyawan mereka dan menjelaskan imbalan seperti apa yang akan 

mereka terima jika karyawan menunjukkan kinerja yang diharapkan. Bass 

mendasarkan kekuatan yang dimiliki pengikut dalam organisasi pada kekuatan 

pemimpin. Sekali lagi, menurut Bass, kekuatan pemimpin dapat dijelaskan oleh rasa 

hormat dan kepercayaan para pengikutnya dan otoritasnya atas imbalan sosial dan 

material yang dapat ia tawarkan kepada para pengikutnya.  

 

Kepemimpinan Transformatif 

Kepemimpinan transformatif didefinisikan sebagai gaya kepemimpinan yang 

mengubah kebutuhan, penilaian nilai dan keyakinan pengikut dan mencapai kinerja 

tertinggi dengan mewujudkan perubahan dan pembaruan dalam organisasi mereka.. 

Pemimpin transformatif adalah mereka yang karyawannya bertujuan untuk mencapai 

hasil lebih dari yang biasanya diharapkan dari mereka yang bekerja dengan 

menunjukkan bakat penuh mereka dan meningkatkan kepercayaan diri dan motivasi 

mereka. Untuk itu, dipastikan karyawan lebih sadar akan pentingnya pekerjaan yang 

mereka lakukan dan bahwa mereka menjaga tugas mereka dalam organisasi di atas 

kepentingan pribadi mereka. Dia disebut sebagai pemimpin transformatif yang 

menyebabkan perubahan ini dan memulai perubahan dalam organisasi. 

Pemimpin transformatif yang berhasil bertransformasi adalah tentang mengetahui 

karakteristik transformasi saat ini dan terkait erat dengannya. Dalam konteks ini, 

dapat mengungkapkan hal-hal berikut dalam kaitannya dengan kualitas transformasi 

hari ini: Transformasi, dengan kata lain, perubahan, ia mengungkapkan perubahan 

dan perkembangan yang sangat radikal. Karakteristik transformasi kedua adalah 

bahwa kebutuhan akan perubahan muncul dari kekuasaan atau fenomena di luar 

perusahaan, bukan dari kekuatan atau fenomena di dalam perusahaan, dengan kata 

lain, itu muncul dari perkembangan di lingkungan eksternal. Karakteristik 

transformasi ketiga adalah bahwa perubahan-perubahan ini tidak sempurna, tetapi 

perubahan dan perkembangan yang mendalam dan meresap. Dalam transformasi, 

perubahan yang terjadi mencakup setiap bagian dan tingkatan organisasi. Kualitas 

akhir dari transformasi adalah bahwa ia membutuhkan serangkaian perilaku yang 
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sama sekali berbeda dan bahkan baru. Fakta bahwa karyawan organisasi 

mempertahankan perilaku dan sikap mereka yang ada dengan sejumlah perubahan, 

bahkan dalam skala kecil, tidak akan cukup untuk memenuhi kebutuhan dan 

persyaratan transformasi. Untuk alasan ini, transformasi organisasi mewajibkan 

perusahaan untuk melakukan tindakan dan tindakan baru yang berbeda secara 

keseluruhan. Adapun karakteristik pemimpin transformatif dapat dinyatakan sebagai 

berikut: 

- Dapat dikatakan bahwa para pemimpin ini berani, menyadari unsur-unsur yang 

akan menyebabkan perkembangan dan perubahan, menyebabkan perubahan 

metode dan ide kebiasaan, memiliki kepribadian yang agresif dan menghadapi 

semua kondisi untuk mencapai hal ini. 

- Pemimpin transformatif yakin dengan perubahan seperti apa yang ingin dia 

ciptakan dan memiliki rencana untuk bagaimana menciptakan transformasi itu. 

Dalam pengertian ini, kegiatan pemimpin transformatif tidak spontan, tetapi 

direncanakan.  

- Pemimpin transformatif mampu menggunakan keterampilan dan kemampuan 

konseptual mereka dengan sangat baik. 

- Karena kemampuan konseptual mencakup kemampuan untuk melihat organisasi 

secara keseluruhan dan mengikuti hubungan antara unit-unit organisasi dan 

membawanya ke dalam bentuk yang sesuai dengan keseluruhan, itu merupakan 

indikasi bahwa pemimpin transformatif dapat menggunakan kemampuan 

konseptual mereka dengan baik dengan berurusan dengan orang satu lawan satu 

dan membawa orang tersebut ke bentuk yang kompatibel dengan lingkungannya.  

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah kemampuan karyawan untuk bahagia dengan pekerjaannya 

dengan saling melengkapi dengan keinginan karyawan dan karakteristik pekerjaan. 

Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah ketika karyawan merasa bahwa dia bahagia 

dan produktif dengan rekan-rekannya di tempat kerja, dari lingkungan kerja, dari 

pekerjaan yang dia lakukan, dari manajer pekerjaan dan dengan rekan-rekannya. Ahli 

teori manajemen kontemporer melihat penyediaan kepuasan kerja karyawan dan 

efektivitas dan efisiensi layanan sebagai dua tujuan utama manajemen. Kepuasan 

kerja, yang merupakan salah satu masalah perilaku paling penting yang menjadi 

fokus para ilmuwan perilaku terutama dalam beberapa tahun terakhir, menarik 

perhatian sebagai faktor penting yang menunjukkan pengaruhnya terhadap efisiensi 

dan efektivitas organisasi. Efisiensi adalah pemilihan jalur yang harganya termurah 

dari dua cara yang melebihi tujuan organisasi dan memberikan hasil yang sama. 

Memastikan produktivitas karyawan hanya mungkin jika karyawan puas dengan 
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pekerjaan yang dia kerjakan. Hal ini menyebabkan munculnya konsep kepuasan kerja. 

Jika karyawan cukup puas dengan pekerjaannya, mereka dapat melakukan pekerjaan 

dengan baik dan bekerja secara efisien. 

Manajer adalah faktor penting apakah orang tersebut puas dengan pekerjaan itu atau 

tidak. Sebagai hasil dari penelitian yang dilakukan, gaya manajemen dan manajemen 

yang baik meningkatkan kepuasan kerja karyawan bahkan di lingkungan kerja di 

mana sumber upah rendah. Hal ini menunjukkan bahwa model manajemen sangat 

efektif terhadap kepuasan kerja. 

 

Komitmen Organisasi 

Secara umum, komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan karyawan untuk 

tetap berada di organisasi tempat dia berafiliasi dan komitmen terhadap tujuan dan 

nilai-nilai organisasi. Keterikatan yang dengannya orang masuk ke dalam persatuan 

dan solidaritas di lembaga-lembaga tertentu adalah ekspresi emosional dari naluri 

sosial yang ada dan ada di mana pun ada rasa kebersamaan. Misalnya, pengabdian 

pada tugas seorang pejabat, kepada asrama seorang prajurit, kepada tuan seorang 

budak, dalam arti kesetiaan, dalam bentuk kesetiaannya yang kuno, mengungkapkan 

keadaan setia. Faktor-faktor penentu yang mempengaruhi komitmen organisasi 

umumnya diperiksa dalam kerangka umum sebagai karakteristik pribadi, organisasi, 

pekerjaan dan pekerjaan terkait. Faktor pribadi yang mempengaruhi komitmen 

organisasi. Selain beberapa karakteristik demografis individu seperti jenis kelamin, 

usia, pendidikan, juga mencakup beberapa karakteristik individu seperti pos 

pemeriksaan dan motif keberhasilan. Karakteristik yang berhubungan dengan 

pekerjaan adalah otonomi di tempat kerja, pentingnya dan kebermaknaan kerja, 

tingkat kepuasan harapan di tempat kerja, umpan balik , sosial peluang interaksi. 

Faktor organisasi meliputi struktur organisasi, ukuran, budaya organisasi, gaya 

manajemen, hubungan bawahan dan atasan, sistem upah, kondisi kerja, peluang karir, 

dll. Adapun jenis komitmen organisasi yaitu (1) Komitmen Emosional: Keterikatan 

emosional, juga disebut sebagai komitmen sikap, terkait erat dengan respons 

emosional terhadap lingkungan kerja dan lebih terkait dengan kepuasan yang 

diperoleh dari keterikatan pada pekerjaan, rekan kerja yang bekerja bersama, 

pekerjaan dan komitmen terhadap profesi. Keterikatan emosional melibatkan 

integrasi dan identifikasi karyawan dengan organisasi yang dia rasakan terhadap 

organisasi. Karyawan yang tinggal di organisasi dan memiliki komitmen emosional 

yang kuat terus berlanjut karena mereka ingin tinggal di organisasi itu sendiri, bukan 

karena mereka membutuhkannya. (2) Komitmen Kelanjutan: Ini adalah jenis 

komitmen yang muncul sebagai akibat dari kepentingan ekonomi karyawan dan 

didasarkan pada semua manfaat yang diperoleh orang tersebut. Komitmen 
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kontinuitas mengacu pada fakta bahwa karyawan menganggapnya sebagai keharusan 

untuk tetap berada di organisasi dengan mempertimbangkan investasi dan kegiatan 

ekonomi yang telah dia buat dalam organisasi selama dia bekerja di organisasi. 

Dengan kata lain, komitmen kontinuitas adalah kondisi melanjutkan keanggotaan 

organisasi mengingat situasi keuangan yang akan dialami karyawan jika mereka 

meninggalkan perusahaan akan tinggi . Pada awal faktor-faktor yang mempengaruhi 

ketergantungan ini; alasan utama seperti tidak dapat menemukan pekerjaan lain, 

tidak memiliki fitur yang dibutuhkan oleh pekerjaan lain, alasan kesehatan, alasan 

keluarga, dekat dengan pensiun , kerugian finansial. (3) Komitmen normatif: Jenis 

komitmen normatif mengacu pada keyakinan karyawan tentang tanggung jawab 

mereka terhadap organisasi mereka. Konsep ini, yang di campur sebagai komitmen 

normatif, mengungkapkan dimensi yang berbeda dari dua jenis komitmen lainnya 

karena terjadi sebagai akibat dari persepsi karyawan tentang loyalitas terhadap 

bisnisnya sebagai tugas dan tanggung jawab sosial dan berpikir bahwa loyalitas 

kepada perusahaan adalah benar. Normatif, atau dengan kata lain, kepatuhan etis 

adalah ketika seseorang melihat bekerja dalam bisnis sebagai tugas untuk dirinya 

sendiri dan merasa bahwa itu adalah hak untuk menunjukkan kesetiaan kepada 

organisasinya. Dalam hal ini, ini berbeda dari komitmen kontinuitas karena tidak 

terpengaruh oleh keterikatan emosional dan perhitungan kerugian yang akan terjadi 

sebagai akibat dari meninggalkan organisasi. 

Titik umum antara ketiga komitmen yang saling terkait ini adalah ikatan antara 

individu dan organisasi yang mengurangi kemungkinan individu meninggalkan 

organisasi. Artinya, dalam ketiga jenis komitmen, karyawan tetap bersama organisasi. 

Namun, yang pertama , motif untuk tetap berada dalam organisasi didasarkan pada 

kehendak, yang kedua didasarkan pada kebutuhan, dan yang ketiga didasarkan pada 

kewajiban. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di PT. Arwana Citramulia Tbk dengan total sampel yang 

digunakan yaitu sebanyak 219 orang. Penelitian ini mencoba menguji bagaimana 

kepemimpinan transformatif, kepemimpinan interaksionis kepuasan kerja, dan 

komitmen organisasi. Metode pengumpulan data yang digunakan yaitu dengan 

kuesioner yang kemudian diolah dengan bantuan software SPSS. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada bagian ini, data yang diperoleh sebagai hasil analisis data yang dikumpulkan 

dari penelitian diberikan secara berurutan sesuai dengan hipotesis. 
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Koefisien Alpha Cronbach dihitung untuk menghitung reliabilitas internal 

kepemimpinan transformatif, kepemimpinan interaksionis kepuasan kerja, skala 

komitmen organisasi yang digunakan dalam penelitian. Diuji apakah data penelitian 

menunjukkan distribusi normal atau tidak, dan ditemukan bahwa itu menunjukkan 

distribusi normal.  

Koefisien Alpha Cronbach dihitung untuk menghitung reliabilitas internal 

kepemimpinan transformatif, kepemimpinan interaksionis, kepuasan kerja, skala 

komitmen organisasi yang digunakan dalam penelitian. 

Tabel 1. Cronbach Alpha 

Variabel Cronbach’s Alpha 

Kepemimpinan Transformatif 0.912 

Kepemimpinan Interaksionis 0.788 

Kepuasan Kerja 0.754 

Komitmen Organisasi 0.738 

 

Menurut Tabel 1, koefisien Cronbach Alpha untuk kepemimpinan transformatif, 

kepemimpinan interaksionis, kepuasan kerja, keandalan internal skala komitmen 

organisasi semuanya lebih tinggi dari nilai ambang minimum 0,70. Temuan ini 

menunjukkan bahwa semua timbangan yang digunakan dapat diandalkan . 

Analisis regresi linier sederhana diterapkan untuk memahami kekuatan 

kepemimpinan transformatif untuk menilai secara prosedural skor kepuasan kerja 

dan keterlibatan organisasi, terlihat pada Tabel 2. 

 

Tabel 2. Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana 

Variabel B 
Standard 

error Beta t p 

 

Kepuasan 

Kerja 

Konstan 2.368 0.265  14.758 0.000 

Kepemimpinan 

transformatif 

0.387 0.161 0.565 5.540 0.000 

R = 0.565; R2 = 0.317 

F = 30.796 p= 0.000  

Komitmen 

Organisasi 

Konstan 2.874 0.261  18.486 0.000 

Kepemimpinan 

transformatif 

0.258 0.150 0.378 3.122 0.001 

R = 0.378; R2 = 0.181 

F = 9.179 p=0.003 
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Tes Durbin-Watson (D-W) digunakan untuk melihat apakah ada autokorelasi dalam 

model. Nilai D-W ditemukan 1,814 dan karena nilai ini mendekati 2, dapat dikatakan 

bahwa tidak ada autokorelasi. Untuk masalah koneksi ganda, nilai toleransi diperiksa 

dan terlihat bahwa semua nilai toleransi lebih besar dari (1- R2). Setelah terlihat bahwa 

tidak ada autokorelasi dan beberapa masalah koneksi, analisis dilanjutkan. 

Ketika diperiksa, variabel kepemimpinan transformatif memberikan hubungan yang 

cukup signifikan dengan kepuasan kerja karyawan (R = 0,565, R2 = 0,317, p<0,05). 

Kepemimpinan transformatif menjelaskan 31,7% dari total varians kepuasan kerja 

karyawan. Menurut variabel prediktor menurut koefisien regresi standar, variabel 

kepemimpinan transformatif berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Ketika hasil uji-t 

yang terkait dengan signifikansi koefisien regresi diperiksa, terlihat bahwa variabel 

kepemimpinan transformatif adalah prediktor yang cukup signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Hasil ini menegaskan hipotesis bahwa  

Variabel kepemimpinan transformatif memberikan hubungan signifikan tingkat 

rendah dengan komitmen organisasi karyawan (R = 0,378, R2 = 0,181, p<0,05). 

Kepemimpinan transformatif menjelaskan 18,1% dari total varians keterlibatan 

organisasi karyawan. Menurut variabel prediktor menurut koefisien regresi standar, 

variabel kepemimpinan transformatif efektif pada komitmen organisasi. Ketika hasil 

uji-t yang terkait dengan signifikansi koefisien regresi diperiksa, terlihat bahwa 

variabel kepemimpinan transformatif adalah prediktor signifikan tingkat rendah pada 

komitmen organisasi.  

Analisis regresi linier sederhana diterapkan untuk memahami kekuatan 

kepemimpinan interaksionis untuk menghasilkan skor kepuasan kerja dan 

keterlibatan organisasi, terlihat pada Tabel 3.  

 

Tabel 3. Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana 

Variabel B 
Standard 

error 
Beta t p 

Kepuasan 

Kerja 

Konstan 3.002 0.340  12.503 0.000 

Kepemimpinan 

interaksionis 

0.138 0.199 0.139 0.416 0.650 

R = 0.139; R2=0.112 

F = 0.093; p= 0.761 

Komitmen 

Organisasi 

Konstan 3.132 0.326  14.120 0.000 

Kepemimpinan 

interaksionis 

0.175 0.180 0.185 0.910 0.319 
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R = 0.185; R2 = 0.117 

F = 0.655 p= 0.420 

 

Tes Durbin-Watson (D-W) digunakan untuk melihat apakah ada autokorelasi dalam 

model. Nilai D-W ditemukan 1,814 dan karena nilai ini mendekati 2, dapat dikatakan 

bahwa tidak ada korelasi otomatis. Untuk masalah koneksi ganda, nilai toleransi 

diperiksa dan terlihat bahwa semua nilai toleransi lebih besar dari (1-R2). Analisis 

dilanjutkan setelah terlihat bahwa tidak ada autokorelasi dan beberapa masalah 

koneksi.  

Hubungan antara variabel kepemimpinan interaksionis dan kepuasan kerja 

ditemukan tidak berarti (R = 0,139, R2 = 0,112, p>0,05). Kepemimpinan interaksionis 

tidak memiliki kekuatan untuk menjelaskan varians total kepuasan kerja karyawan. 

Menurut variabel prediktor menurut koefisien regresi standar, variabel 

kepemimpinan progresif tidak berpengaruh pada kepuasan kerja. Ketika hasil uji-t 

yang terkait dengan signifikansi koefisien regresi diperiksa, terlihat bahwa variabel 

kepemimpinan interaksionis tidak memiliki kekuatan prosedural terhadap kepuasan 

kerja.  

Hubungan antara variabel kepemimpinan interaksionis dan komitmen organisasi 

ditemukan tidak berarti (R = 0,185, R2 = 0,117, p>0,05). Kepemimpinan interaksionis 

tidak memiliki kekuatan untuk menjelaskan varians total komitmen organisasi 

karyawan. Menurut variabel prediktor menurut koefisien regresi standar, variabel 

kepemimpinan interaksionis tidak berpengaruh pada komitmen organisasi.Ketika 

hasil uji-t yang terkait dengan signifikansi koefisien regresi diperiksa, terlihat bahwa 

variabel kepemimpinan interaksionis tidak memiliki kekuatan prosedural pada 

Komitmen Organisasi.  

Analisis regresi linier sederhana diterapkan untuk memahami kekuatan prosedural 

kepuasan kerja dalam skor keterlibatan organisasi, terlihat pada Tabel 4.  

 

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana 

Variabel B Standard error Beta t p 

Kepuasan 

Kerja 

Konstan 2,249 0,351  9,021 0,000 

Komitmen 

Organisasi 

0,455 0,188 0,492 5,585 0,000 

R = 0,492; R2 = 0,256 

F = 20,120 p = 0,000  
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Tes Durbin-Watson (D-W) digunakan untuk melihat apakah ada autokorelasi dalam 

model . Nilai D-W ditemukan 1,644 dan karena nilai ini mendekati 2, dapat dikatakan 

bahwa tidak ada autokorelasi. Untuk masalah koneksi ganda, nilai toleransi diperiksa 

dan terlihat bahwa semua nilai toleransi lebih besar dari (1-R2). Analisis dilanjutkan 

setelah terlihat bahwa tidak ada autokorelasi dan beberapa masalah koneksi. 

Ketika tabel diperiksa, variabel kepuasan kerja memberikan hubungan yang cukup 

signifikan dengan komitmen organisasi karyawan (R = 0,492, R2 = 0,256, p<0,05). 

Kepuasan kerja menjelaskan 25,6% dari total varians komitmen organisasi karyawan. 

Menurut variabel prediktor menurut koefisien regresi standar, variabel kepuasan 

kerja efektif pada komitmen organisasi. Ketika hasil uji-t yang terkait dengan 

signifikansi koefisien regresi diperiksa, terlihat bahwa variabel kepuasan kerja 

merupakan prediktor yang cukup signifikan terhadap komitmen organisasi.  

Ketika melihat penelitian yang meneliti hubungan antara kepemimpinan 

transformatif, kepuasan kerja dan komitmen organisasi, dapat dilihat bahwa ada 

banyak yang telah mencapai kesimpulan bahwa ada hubungan positif dan bermakna 

antara kedua konsep ini dalam struktur organisasi dengan budaya yang berbeda 

terutama dalam beberapa tahun terakhir. Kami melihat bahwa penelitian tersedia. 

Namun, sebagian besar penelitian sampai saat ini melihat kepuasan kerja sebagai 

premis komitmen organisasi .  

 

KESIMPULAN 

Sebagai hasil dari penelitian ini, terlihat bahwa karakteristik kepemimpinan 

transformatif dari manajer mempengaruhi kinerja karyawan dengan cara yang 

meningkatkan moral dan motivasi karyawan dan meningkatkan moral dan motivasi 

karyawan. Dengan kata lain, telah terungkap bahwa menciptakan visi, menginspirasi, 

menghormati, memuji dan membantu perilaku seperti meningkatkan kinerja manajer 

akan secara positif mempengaruhi kepuasan kerja dan tingkat komitmen organisasi 

karyawan. Upaya para manajer untuk meningkatkan peluang promosi dan 

kemungkinan karyawan di tempat kerja, peningkatan upah dan kondisi kerja 

karyawan, peningkatan bekerja untuk meningkatkan keselamatan kerja sedikit lebih 

banyak. Telah terlihat bahwa hal itu akan secara positif mempengaruhi tingkat 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi pada karyawan. Dengan memastikan 

partisipasi karyawan dalam rangka mengidentifikasi masalah perusahaan dan 

mencari solusi, meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan dan meningkatkan 

komitmen organisasi mereka pada saat yang sama akan disediakan. Dengan 

melakukan survei pengukuran kepuasan kerja dan komitmen organisasi secara 

berkala, tingkat loyalitas karyawan dapat ditingkatkan dengan mengembangkan 

proposal solusi tentang masalah yang tidak memuaskan karyawan. Kerja tim untuk 
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meningkatkan kinerja karena tingginya rata-rata dimensi hubungan manusia dalam 

penelitian. 

Dengan mendorong manajemen partisipatif, komunikasi di lingkungan perusahaan 

dapat ditingkatkan. Sekali lagi, manajer mungkin disarankan untuk melakukan 

perubahan dan pembaruan dalam organisasi dari waktu ke waktu. Memperbaiki 

kondisi kerja akan meningkatkan tingkat komitmen organisasi karyawan terhadap 

organisasi, serta penurunan tingkat komitmen kontinuitas dan peningkatan tingkat 

komitmen emosional. Dengan kata lain, karyawan tidak hanya akan tinggal di 

organisasi karena alasan ekonomi, tetapi mereka akan terikat secara emosional dengan 

organisasi karena mereka merasakan kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

terhadap organisasi. Hal ini akan mengurangi ketidakhadiran yang ditunjukkan pada 

pekerjaan, keterlambatan, produktivitas rendah, tingkat kesalahan yang mungkin 

timbul, keterasingan dari pekerjaan dan pergantian tenaga kerja, dan juga akan 

mencegah masalah kesehatan yang mungkin timbul karena ketidakpuasan kerja pada 

karyawan. 

Terutama tergantung pada gaya perilaku para pemimpin, menentukan faktor-faktor 

yang menyebabkan penurunan kepuasan kerja karyawan, produktivitas dan 

komitmen organisasi. Oleh karena itu, dengan menyediakan lingkungan seperti itu, 

akan dipastikan bahwa karyawan tetap berada di organisasi, dan karyawan akan 

percaya bahwa mereka adalah bagian penting dari organisasi, sehingga meningkatkan 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi, sehingga meningkatkan efisiensi dan 

kualitas layanan. 
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