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ABSTRAK

Al Wardah, 2011/1103312. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi di PT Bank
Sumut Cabang Panyabungan.

Pembimbing 1 : Rahmiati SE M.Sc
Pembimbing Il : Chichi Andriani SE. MM

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja, (2) pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap komitmen organisasi (3) pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi

Jenis penelitian ini termasuk kepada penelitian deskriptif kausatif. Populasi
dalam penelitian ini berjumlah 46 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah technics total sampling yang mana seluruh populasi menjadi sampel. Sampel
penelitian ini berjumlah 46 orang. Data dikumpulkan melalui data primer yang diperoleh
dari penyebaran kuisioner kepada responden, sedangkan data sekunder yaitu data yang
terkait dengan objek penelitian yang disajikan oleh pihak PT Bank Sumut Cabang
Panyabungan. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis jalur dengan program
SPSS versi 20.0

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) terdapat pengaruh yang signifikan
kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja, (2) terdapat pengaruh yang
signifikan kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi, (3) tidak
terdapat pengaruh yang signifikan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi.

Kata kunci : Komitmen Organisasi, Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan
Kerja.
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting perusahaan dikarenakan
peranannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional
perusahaan.Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan seperti modal, metode,
dan mesin tidak bisa memberikan hasil yang optimal apabila tidak didukung
oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja yang optimal. Memahami
pentingnya keberadaan sumber daya manusia di era global saat ini salah satu
upaya yang harus dicapai oleh perusahaan adalah dengan meningkatkan
kualitas sumber daya manusia.Dengan meningkatkan kualitas sumber daya
manusia diharapkan para pegawai dapat bekerja secara produktif dan
profesional, sehingga kinerja yang dicapai nantinya diharapkan akan lebih
memuaskan perusahaan sesuai standar kerja yang dipersyaratkan.

Masalah sumber daya manusia belakangan ini sangat sering terjadi, dari
sumber daya manusia yang tidak kompeten dan sumber daya manusia yang
tidak bisa mengembangkan perusahaan dimana ia bekerja dengan baik. Setiap
perusahaan apapun bentuk bisnisnya memerlukan sumber daya manusia yang
mempunyai kemampuan berpikir, bertindak secara terampil dalam menghadapi
persaingan bisnis, salah satunya adalah perusahaan yang bergerak di bidang

perbankan.



Perbankan pada dasarnya merupakan organisasi (badan usaha) yang
digerakkan oleh sumber daya manusia untuk mencapai suatu tujuan. Perbankan
membutuhkan sumber daya manusia yang terampil dan kompeten.
Keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan
pendayagunaan sumber daya manusia, yaitu orang-orang yang menyediakan
tenaga, bakat kreativitas dan semangat bagi perusahaan serta memegang
peranan penting dalam fungsi operasional perusahaan. Sumber daya manusia
harus selalu diperhatikan, dijaga, dipertahankan serta dikembangkan oleh
organisasi. Perbankan merupakan dunia bisnis yang melibatkan kepercayaan,
pertumbuhan suatu bank sangat tergantung pada pelayanan para karyawan
kepada nasabah dan tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan. Salah
satu strategi yang dikembangkan untuk mempertahankan karyawan yang
kompeten adalah dengan menciptakan karyawan yang loyal dan berkomitmen
pada organisasi.

Komitmen karyawan yang tinggi dapat mempengaruhi usaha suatu
perusahaan secara positif dan membuat karyawan mendukung semua kegiatan
perusahaan secara aktif. Komitmen karyawan diperlukan oleh perusahaan dan
merupakan faktor penting bagi perusahaan dalam rangka mempertahankan
kinerja perusahaan. Karyawan dijadikan sebagai komponen penting dalam
menghadapi persaingan yang ketat, karena dengan menggunakan karyawan
yang loyal dan berkomitmen akan memberikan hasil yang positif, yang

ditandai dengan meningkatnya produktifitas dan profitabilitas. Karyawan yang



berkomitmen juga akan tetap berada dalam perusahaan, melindungi aset
perusahaan serta berbagi keyakinan dan tujuan dengan perusahaan.

PT. Bank Sumut Cabang Panyabungan adalah salah satu anak perusahaan
PT Bank SUMUT. Pada bank ini terdapat 5 (lima) unit kerja di mana pada
setiap bidang dituntut terampil dalam bekerja. Banyaknya program perbankan
sekarang, seperti e-banking, sms banking,e-money, dan lain-lain, menuntut
sumber daya manusia harus lebih ditingkatkan lagi, karena bagaimanapun
banyaknya dana yang tersedia dan selengkap apapun sarana dan prasarana yang
dimiliki serta secanggih apapun metode yang digunakan akan tetapi jika tidak
ada aparatur yang terampil maka kegiatan perusahaan tidak akan bisa berjalan
sesuai dengan yang diharapkan. Demikian pula halnya pada PT. Bank Sumut
Cabang Panyabungan, komitmen Kkaryawan terhadap organisasi sangat
berpengaruh dalam pencapaian tujuan organisasi.

Menurut Meyer dan Herscovith (2011) dalam Wirawan (2013:718),
mendefenisikan komitmen sebagai kekuatan yang mengikat seorang individu
untuk suatu tindakan yang relevan pada target khusus tertentu. Karyawan yang
mempunyai komitmen terhadap organisasinya mengembangkan pola pandang
yang lebih positif terhadap organisasi dan dengan senang hati tanpa paksaan
mengeluarkan energi ekstra demi kepentingan organisasi. Hal tersebut
menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki arti yang lebih dari
sekedar loyalitas yang pasif, tetapi melibatkan hubungan aktif dan keinginan
karyawan untuk memberikan kontribusi yang berarti pada organisasinya.

Karyawan yang memiliki komitmen organisasional yang tinggi adalah



karyawan yang lebih stabil dan lebih produktif sehingga pada akhirnya juga
akan lebih menguntungkan bagi organisasi. Jenis komitmen organisasi menurut
Wibowo (2013:142) yaitu: (1) Affective commitment, adalah komitmen yang
timbul karena kedekatan emosional terhadap organisasi (2) Continuance
commitment, didasarkan pada persepsi pekerja atas kerugian yang akan
diperoleh apabila meninggalkan organisasi, dan(3)Normative commitment,
berkaitan dengan perasaan pekerja terhadap keharusan untuk tetap bertahan
dalam organisasi

Fenomena yang terjadi pada PT. Bank Sumut Cabang Panyabungan terlihat
masih rendahnya komitmen karyawan terhadap organisasi. Hal ini dapat
dilihat, dari seringnya karyawan yang keluar masuk di PT. Bank Sumut
Cabang Panyabungan.

Tabel 1 :Data Keluar Masuk Karyawan Tetap PT. Bank Sumut Cabang
Panyabungan Tahun 2012-2014

Tahun Jumlah karyawan yang masuk Jumlah pegawai yang keluar
2012 7 5
2013 3 4
2014 5 5

Sumber PT Bank Sumut Cabang Panyabungan

Berdasarkan Tabel 1, diketahui bahwa pada setiap tahun ada karyawan yang
keluar dari PT. Bank Sumut Cabang Panyabungan. Terhitung tahun 2012-2014
ada 14 orang pegawai yang keluar dari PT Bank Sumut Cabang Panyabungan.
Seringkali alasan karyawan keluar dari perusahaan adalah untuk mencari

organisasi lain yang lebih baik dari organisasi sebelumnya.



Fenemona lain yang terjadi adalah partisipasi karyawan yang rendah pada
acara yang diadakan oleh PT. Bank Sumut Cabang Panyabungan, masih ada
beberapa karyawan yang belum sepenuhnya menganggap dirinya bagian dari
organisasinya, dan beberapa karyawan yang bekerja pada PT. Bank Sumut
Cabang Panyabungan tidak ingin sepanjang karirnya berada pada posisi yang
hanya ditawarkan oleh perusahaan.

Komitmen organisasi juga ditentukan oleh sejumlah faktor.Faktor yang
pertama mempengaruhi komitmen organisasi adalah kepemimpinan
transformasional. Hal ini mengacu pada pendapat Robbins dan Judge
(2008:94), bahwa kepemimpinan transformasional menghasilkan komitmen di
pihak para pengikut dan menanamkan pada diri karyawan rasa percaya diri
yang lebih besar kepada pemimpin. Menurut Kadek (2013), bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan.  Thamrin ~ (2012), mengatakan bahwa  kepemimpinan
transformasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Kepemimpinan transformasional dapat diartikan, pemimpin yang lewat visi
dan energi pribadi, memberi inspirasi para pengikutnya dan mempunyai
dampak besar pada organisasi yang dipimpinnya (Stoner at.al 1995). Dapat
diartikan bahwa kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang dapat
menjadi panutan bagi pengikutnya dan dapat menjalankan tujuan dalam

perusahaan.



Peran pemimpin dalam menciptakan hubungan kerja yang harmonis antara
atasan dan bawahan sangat menetukan arah kemajuan organisasi. Pola yang
terbentuk pada hubungan kerja sangat dipengaruhi oleh gaya atau cara seorang
pemimpin dalam mengelola organisasinya menuju arah yang telah ditetapkan.
Gaya kepemimpinan transformasional dapat mengarahkan dan membimbing
bawahannya serta mampu mempengaruhi dan menggerakkan bawahannya
kearah pencapaian tujuan dan mempertimbangkan hal-hal yang berhubungan
dengan tugas dan hubungan antar manusia pada berbagai tingkatan dalam
hirarki otoritas, sehingga aspirasi yang berbeda dapat saling menunjang dalam
membentuk keputusan organisasi serta menumbuhkan komitmen organisasi
yang tinggi. Pemimpin transformasional, dapat membentuk nilai, norma dan
perilaku sehingga meningkatkan komitmen organisasional.

Dalam meningkatkan komitmen organisasi, peran seorang pemimpin sangat
dibutuhkan yaitu kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transforma-
sional mempunyai kharisma, yaitu mampu mengorbankan kepentingan pribadi
demi kepentingan perusahaan. Penuh dengan inspirasi yang dapat menjadi
panutan bagi bawahannya, mampu mendorong bawahannya untuk maju dan
mampu  menyelesaikan pekerjaan.Seorang pemimpin transformasional
memperhatikan bagaimana kondisi para bawahannya dan mempunyai
keyakinan pada dirinya.

Rendahnya komitmen organisasi karyawan PT. Bank Sumut Cabang
Panyabungan disebabkan peran kepemimpinan transformasional masih belum

optimal.Hal tersebut dapat dilihat dari fenomena yang terjadi di PT. Bank



Sumut Cabang Panyabungan, kurangnya pemimpin memberikan motivasi
kepada karyawan, hal tersebut membuat karyawan bekerja lebih lama dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Fenomena lain dapat dilihat dari pemimpin
kurang memperhatikan keadaan karyawan, hal ini terlihat dari pengambilan
keputusan yang cepat dilakukan tanpa memperhatikan ide dan masukan dari
karyawan, dan pemimpin kurang memberikan pujian atas prestasi yang dicapai
oleh karyawan.

Disamping bisa mempengaruhi komitmen para karyawan terhadap
organisasi, kepemimpinan transformasional seharusnya juga dapat
meningkatkan kepuasan kerja para karyawan. Hal ini sesuai dengan pendapat
Stum (1998) dalam Sopiah (2008:164) ada lima faktor yang berpengaruh
terhadap komitmen organisasional, yaitu: budaya keterbukaan, kepuasan kerja,
kesempatan personal untuk berkembang, arah organisasi, penghargaan kerja
sesuai dengan kebutuhan.

Menurut Munandar (2001:363), dampak dari kepuasan kerja dan ketidak
puasan kerja dapat dilihat dari beberapa aspek yaitu: 1) Dampak terhadap
produktivitas, 2) Dampak terhadap ketidakhadiran (absenteisme), dan 3)
Dampak terhadap keluarnya tenaga kerja (turn over). Menurut Robbins dan
Coulter (2010:36), kepuasan kerja merujuk pada sikap yang lazim ditunjukkan
karyawan terhadap pekerjaannya. Meskipun kepuasan kerja cenderung lebih
mengacu pada sikap ketimbang perilaku, hal ini merupakan hasil yang sering
kali diamati oleh manajer karena karyawan yang puas cenderung lebih sering

hadir di kantor, memiliki Kinerja yang tinggi, dan loyal terhadap organisasi.



Fenomena yang dapat dilihat di PT Bank Sumut Cabang Panyabungan
adalah kepuasan kerja karyawan yang masih rendah, hal ini dapat dilihat

berdasarkan tingkat kemangkiran karyawan.

Tabel 2: Tingkat Kemangkiran Karyawan PT Bank Sumut Cabang
Panyabungan Tahun 2014

Jumlah Hari Kerja Jumlah Mangkir Tingkat Kemangkiran
Karyawan (Hari) (Orang)
Bulan 4= 3 x100%

1x2
Januari 47 20 13 1.38
Februari a7 17 12 1,50
Maret 47 20 10 1,06
April 47 20 9 0,95
Mei 47 18 8 0,94
Juni 47 21 12 1,22
Juli 47 18 14 1,65
Agustus 47 21 13 1,32
September 47 23 11 1,02
Oktober 47 23 13 1,20
November a7 20 13 1,38
Desember 47 21 15 1,52

Sumber: PT. Bank Sumut Cabang Panyabungan 2014

Jumlah pegawai yang absen perbulan
Jumlah pegawai x Hari ker ja perbulan

Tingkat kemangkiran = x100%

Pada tabel 2, terlihat adanya fluktuasi tingkat kemangkiran karyawan.
(ketidakhadiran karyawan tanpa alasan yang jelas), tingkat kehadiran yang
berfluktuasi menyiratkan bahwa diduga ada sesuatu yang kurang memuaskan
bagi para karyawan sehingga kepuasan kerja mereka terhadap pekerjaan tidak
cukup tinggi, serta kurang konsistennya karyawan dalam melakukan pekerjaan
tersebut.

Dari wawancara, pengamatan, dan informasi yang penulis dapatkan bahwa
ada beberapa orang karyawan pada PT. Bank Sumut Cabang Panyabungan

yang kurang merasa puas dalam pekerjaannya, ketidakpuasaan tersebut



dipengaruhi oleh beberapa alasan yaitu pekerjaan yang terlalu banyak sehingga
menuntut karyawan harus bekerja lembur. Dalam perusahaan kurangnya sifat
saling peduli antara karyawan dengan karyawan lainnya, hal ini mengakibatkan
kurangnya saling membantu dalam pekerjaan antara satu karyawan dengan
karyawan lainnya.

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka penulis tertarik untuk
mengetahui  lebih  lanjut tentang “ Pengaruh  Kepemimpinan
Transformasional dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi
PT Bank Sumut Cabang Panyabungan.”

. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah penulis kemukakan di atas, maka
penulis mengidentifikasikan masalah dalam penelitian ini yaitu:

1. Komitmen organisasi PT Bank Sumut Cabang Panyabungan masih rendah
ditunjukkan dengan partisipasi karyawan yang rendah.

2. Komitmen organisasi PT Bank Sumut Cabang Panyabungan masih rendah
ditunjukkan dengan tingginya tingkat keluar masuk karyawan

3. Kepemimpinan transformasioanal yang belum optimal di PT Bank Sumut

Cabang Panyabungan.

4. Kepuasan kerja karyawan PT Bank Sumut Cabang Panyabungan masih

rendah ditunjukkan dengan daftar kemangkiran yang masih tinggi.
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C. Batasan Masalah
Agar penelitian ini lebih terarah, maka peneliti membatasi ruang lingkup
penelitian yang mempengaruhi komitmen organisasi yaitu kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja.
D. Perumusan Masalah
Berdasarkan pembatasan masalah diatas, maka dapat dirumuskan masalah
yang akan diteliti:

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan
kerja Karyawan PT Bank Sumut Cabang Panyabungan?

2. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen
organisasi karyawan PT Bank Sumut Cabang Panyabungan?

3. Bagaimana  pengaruh  kepuasan  kerja  terhadap  komitmen
organisasikaryawan PT Bank Sumut Cabang Panyabungan.

E. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk
mengetahui dan menganalisis:

1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan Kkerja
karyawan PT Bank Sumut Cabang Panyabungan.

2. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi
PT Bank Sumut Cabang Panyabungan.

3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi karyawan PT
Bank Sumut Cabang Panyabungan.

F. Manfaat Penelitian
Manfaat dari penelitian ini adalah :
1. Bagi penulis, sebagai salah satu syarat untuk menyelesaikan program S1

dan memperoleh gelar sarjana ekonomi pada Fakultas Ekonomi Universitas

Negeri Padang.
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2. Bagi akademik, diharapkan penelitian ini mampu member informasi dan
bahan pertimbangan dalam mengkaji pengaruh  kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
khususnya di Indonesia.

3. Bagi PT Bank Sumut Cabang Panyabungan, diharapkan temuan- temuan
dalam penelitian ini bias menjadi masukan bagi pimpinan dan memperbaiki
gaya kepemimpinan menjadi kepemimpinan transformasional dan kepuasan
kerja karyawan dimasa yang akan datang sehingga menumbuhkan

komitmen organisasi yang baik bagi perusahaan.



BAB Il

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL, HIPOTESIS

A. Kajian Teori
1. Komitmen Organisasi
a. Pengertian Komitmen Organisasi

Meyer dan Herscovitch (2001) dalam Wirawan (2013:718)
mendefinisikan komitmen sebagai kekuatan yang mengikat seorang individu
untuk suatu tindakan yang relevan pada suatu target khusus tertentu.
Menurut Wirawan (2013:713) Komitmen Organisasi adalah perasaan
keterkaitan atau keterikatan psikologis dan fisik pegawai terhadap
organisasi tempat ia bekerja atau organisasi dimana ia menjadi anggotanya.

Luthans (1992) dalam Edy (2011:296), mengatakan bahwa komitmen
ditentukan oleh variabel personal dan variabel organisasi. Variabel personal
meliputi usia, masa jabatan dalam organisasi dan disposisi individu seperti
spektif positif atau negatif, dan kontrol atribusi internal ataupun eksternal.
Sedangkan variabel organisasional meliputi rancangan tugas pekerjaan dan
gaya kepemimpinan supervisor.

Dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan, komitmen
organisasi adalah keterikatan pegawai akan organisasi dimana dia bekerja,
seorang karyawan yang mempunyai komitmen organisasi akan merasa

bahwa dirinya sudah menjadi bagian dari organisasi dimana ia bekerja.

12
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b. Jenis Komitmen Organisasi
Meyer dan Allen (1991) dalam Wirawan (2013:714), mengemukakan

ada tiga komponen yang terkait dengan keadaan psikolog, komitmen

afektif (afective commitment), komitmen berkelanjutan (continuance

commitment), dan komitmen normative (normative commitment). Wirawan

menambahkan jenis komitmen yaitu komitmen antara.

1. Komitmen afektif (affective commitment)
Yaitu keterkaitan emosional positif pegawai terhadap organisasi tempat
mereka bekerja. Komitmen afektif merupakan kompenen hasrat atau
keinginan (desire). Mereka mengaitkan diri dengan organisasi dan
berhasrat untuk terus menjadi anggota organisasi. Komitmen ini dapat
dipengaruhi oleh berbagai karateristik demografik, seperti umur, masa
kerja, jenis kelamin, dan pendidikan akan tetapi pengaruh tersebut tidak
kuat dan juga tidak konsisten. Masalah dengan Kkarateristik tersebut
adalah memang dapat dilihat, akan tetapi tidak dapat didefenisikan secara
jelas. Misalnya, hubungan positif antara masa kerja dan komitmen karena
masa kerja terkait dengan status dan kualitas pekerjaan yang berbeda.
2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment)

Komitmen berkelanjutan adalah sebuah kebutuhan (need) atau
memperoleh (gains) versus kehilangan (loses) bekerja dalam organisasi.
Sudut bertaruh atau investman adalah memperoleh dan kehilangan yang
mungkin terjadi jika seseorang berada atau meninggalkan suatu

organisasi. Orang mungkin komit terhadap organisasi sebab ia
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mempersepsikan biaya tinggi jika kehilangan keanggota organisasi.
Biaya tinggi tersebut seperti biaya ekonomi (misalnya, proses
penambahan uang pensiun) dan biaya sosial (misalnya, ikatan dengan
teman pegawai) merupakan biaya kehilangan keanggotaan organisasi.
Akan tetapi, seorang individu anggota organisasi yang tidak melihat
biaya positif alternatif lain seperti bekerja untuk organisasi lain,
memutuskan hubungan personal, dan sisi pertaruhan lainnya yang akan
muncul dengan meninggalkan organisasi. Masalah dengan pertaruhan
seperti ini adalah tidak muncul sekaligus akan tetapi terakumulasi dengan
umur dan masa kerja.

. Komitmen normatif (normative commitment)

Dalam komitmen organisasi ini seorang individu tetap bekerja dan
menjadi organisasi karena perasaan kewajiban moral. Perasaan ini
berasal dari suatu gangguan terhadap individual sebelum dan sesudah
menjadi anggota organisasi. Misalnya, organisasi telah menginvestasikan
terhadap pelatihan kepada individual pegawai tersebut yang kemudian
mempunyai kewajiban moral untuk berupaya tetap bekerja dan berada
dalam organisasi untuk membayar kembali utangnya. Hal tersebut juga
merefleksikan suatu norma terinternalisasi, yang dikembangkan sebelum
organisasi melalui keluarga atau melalui proses sosialisasi lainnya bahwa
seseorang harus loyal kepada organisasinya. Para pegawai terus bekerja
menjadi anggota organisasi, akan tetapi jika seorang individual

menginvestasikan sesuatu dengan besar ia akan menerima imbalan besar.
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4. Komitmen antara
Kalau komitmen organisasi efektif, berkelanjutan dan normatif relatif
bersifat tetap, dalam komitmen antara atau dapat disebut sebagai
komitmen batu loncatan orang menjadi anggota atau bekerja untuk suatu
organisasi niatnya bersifat sementara. Mungkin seseorang bekerja di
suartu organisasi hanya untuk mencari pengetahuan, keterampilan dan
pengalaman agar dapat bekerja di organisasi lainnya atau mendirikan
usaha sendiri. Dalam kehidupan sehari-hari komitmen sementara banyak
terjadi bagi orang yang sedang berupaya menemukan pekerjaan yang
sesungguhnya.
c. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Stum (1998) dalam Sopiah (2008:164) mengemukakan ada lima
faktor yang berpengaruh terhadap komitmen organisasional, yaitu:
1. Budaya keterbukaan
2. Kepuasan kerja
3. Kesempatan personal untuk berkembang
4. Arah organisasi
5. Penghargaan kerja sesuai dengan kebutuhan
Sedangkan Luthans (2006:249), mengatakan bahwa komitmen
organisasi ditentukan oleh 1) variabel personal, meliputi: usia, masa
jabatan dalam organisasi, dan disposisi individu seperti kontrol
atribusi baik internal ataupun eksternal, dan 2) variabel organisasional,

meliputi desain pekerjaan, nilai, dukungan dan gaya kepemimpinan.
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Menurut Fendy (2013), banyak faktor yang mempengaruhi
komitmen organisasi salah satu faktor yang dianggap sebagai penentu
utama adalah peran pemimpin. Pemimpin merupakan faktor yang
dapat mengerahkan daya dan usaha karyawan serta mendukung
perusahaan dalam mengembangkan usahanya. Terdapat dua konsep
kepemimpinan yang diperkenalkan oleh Burns (1978) dalam Fendy

(2013) yaitu, kepemimpinan transformasional dan transaksional.

d. Indikator Komitmen Organisasi

Menurut Wirawan (2013:715) indikator komitmen organisasi

dibagi berdasarkan jenis komitmen organisasi, yaitu:

1. Komitmen afektif

a.

Mengikatkan dirinya dengan nilai-nilai dan norma organisasi.
Menyukai tujuan organisasi.

Loyal kepada organisasi.

Norma dan nilai-nilai organisasi sama dengan nilai individu

pegawai.

2. Komitmen Berkelanjutan

a

b.

C.

. Lebih untung jika tetap menjadi anggota organisasi.

Takut kehilangan sesuatu jika meninggalkan organisasi.
Jaminan sosial lebih baik.

Takut kehilangan teman sekerja yang baik.

Sudah lama bekerja ingin mendapatkan pensiun.

Susah mencari pekerjaan lain.
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3. Komitmen normatif
a. Organisasi telah berjasa bagi kehidupan dan pegawai.
b. Organisasi tempat bekerja lebih baik daripada organisasi.
c. Pengalaman bekerja dalam organisasi menyenangkan dan
membahagiakan.
4. Komitmen antara
a. Menjadi anggota organisasi hanya sebagai batu loncatan untuk
menjadi anggota organisasi lain.
b. Keinginan meninggalkan organisasi
c. Sedang berupaya mencari kerja lain.
d. Bekerja untuk organisasi karena belum mendapatkan pekerjaan lain.
e. Bekerja untuk organisasi hanya untuk sementara waktu.
f. Percaya ada organisasi lebih baik dari tempat bekerja yang
sekarang.
2. Kepemimpinan Tranformasional
a. Pengertian Kepemimpinan Transformasional
Menurut Burns (1979) dalam Wirawan (2013: 139), kepemimpinan
transformasional berusaha ~mengembangkan sistem yang sedang
berlangsung dengan mengemukakan visi yang mendorong berkembangnya
masyarakat baru. Visi ini menghubungkan nilai-nilai pemimpin dan
pengikut kemudian menyatukannya. Keduanya saling mengangkat ke level

yang lebih tinggi menciptakan moral yang makin lama makin meninggi.
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kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan moral yang
meningkatkan perilaku manusia.

Menurut Bass (1985) dalam Wirawan (2013:141) istilah Kepemimpinan
transformasional merupakan upaya pemimpin mentransformasi para
pengikut dari satu tingkat kebutuhan rendah hirarki kebutuhan ke tingkat
kebutuhan lainnya yang lebih tinggi. Menurut teori motivasi Abraham
Maslow, pemimpin juga mentransformasi harapan untuk suksesnya
pengikut, serta nilai-nilai, dan mengembangkan budaya organisasi untuk
mencapai tujua yang telah ditetapkan pemimpin. Melalui kepemimpinan
transformasional pengikut dapat mencapai kinerja yang melebihi yang telah
diharapkan pemimpin (performance beyond expectations)

Menurut Blanchard dan Johnson (1996) dalam Wirawan (2013:150)
kepemimpinan transformasional meliputi perilaku kepemimpinan, tindakan-
tindakan dan strategi khusus yang diperlukan untuk mentransformasi
Organisasi.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa,
Kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang mempunyai
visi, yang dapat mengubah organisasi menjadi lebih baik dan meningkatkan
kinerja. Kepemimpinan transformasional harus dapat menjadi acuan dari
para pengikutnya, dapat meningkatkan motivasi para pengikut, dan dapat
mempengaruhi banyak orang untuk melakukan hal yang baik yang

menguntungkan organisasi dan juga orang sekitar organisasi.
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b. Elemen Kepemimpinan Transformasional
Menurut McShane dan Glinow (2010), dalam Wibowo (2013: 373)
elemen dari transformational leadership adalah:

1. Develop a strategic vision (Membangun visi strategis)

Pemimpin transformasionl menimbulkan visi masa depan perusahaan
yang mengikat pekeja untuk mencapai sasaran yang mungkin tidak
mereka piKkir.

2. Communicate the vision (mengkomunikasikan visi).

Apabila visi adalah substansi kepemimpinan transformasional,
mengkomunikasikan visi adalah adalah merupakan proses.

3. Model the vision (pemodelan visi)

Pemimpin transformasional tidak hanya berbicara tentang visi, tetapi
mereka menjadikannya, mereka melakukan “walk the walk” dengan
melangkah keluar dari kenyamanan eksekutif dan melakukan sesuatu
yang mencerminkan Visi.

4. Build commtment to the vision (membangun komitmen pada visi).
Mentransformasi visi ke dalam realitas memerlukan komitmen
pekerja. Pemimpin transformasional membangun komitmen ini
dengan beberapa cara, kata-kata, simbol dan ceritera membangun
antusiasme yang memberi energi orang untuk menerima visi sebagai

miliknya.
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c. Indikator Kepemimpinan Transformasional

Menurut Munandar (2001:2000), ada lima indikator kepemimpinan

transformasional, yaitu:

1. Attributed charisma

2.

3.

Pemimpin mendahulukan kepentingan perusahaan dan kepentingan
orang lain dari kepentingan sendiri. la sebagai pimpinan
perusahaan bersedia memberikan pengorbanan untuk kepentingan
perusahaan. la menimbulkan kesan pada bawahannya bahwa ia
memiliki keahlian untuk melakukan tugas pekerjaannya, sehingga
patut dihargai. Bawahan memiliki rasa bangga dan merasa tenang
dekat pemimpinnya. Pemimpin juga dapat tenang menghadapi
situasi yang kritikal, dan yakin dapat berhasil mengatasinya.
Inspirational leadership/motivation

Pemimpin mampu menimbulkan inspirasi pada bawahannya antara
lain dengan menentukan standar-standar tinggi, memberikan
keyakinan bahwa tujuan dapat dicapai. Bawahan merasa mampu
melakukan tugas pekerjaannya, mampu memberikan berbagai
macam gagasan. Mereka merasa diberi inspirasi oleh pimpinannya.
Intellectual Stimulation

Bawahan merasa bahwa pimpinan mendorong mereka untuk
memikirkan kembali cara kerja mereka, untuk mencari cara-cara
baru dalam melaksanakan tugas, merasa mendapatkan cara baru

dalam mempersepsi tugas-tugas mereka
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4. Individualized Consideration
Bawahan merasa diperhatikan dan diperlakukan secara khusus oleh
pimpinannya. Pemimpin memperlakukan setiap bawahannya
sebagai seorang pribadi dengan kecakapan, kebutuhan,
keinginannya masing-masing. la memberikan nasihat yang
bermakna, memberi pelatihan yang diperlukan dan bersedia
mendengarkan pandangan dan keluhan mereka. Pemimpin
menimbulkan rasa mampu pada bawahannya bahwa mereka dapat
melakukan pekerjaannya, dapat memberi sumbangan yang berarti
untuk tercapainya tujuan kelompok.

5. ldealized influence
Pemimpin berusaha, melalui pembicaraan, mempengaruhi bawahan
dengan menekankan pentingnya nilai nilai dan keyakinan,
pentingnya keikatan pada keyakinan (beliefs), perlu dimilikinya
tekad mencapai tujuan, perlu diperhatikan akibat-akibat moral dan
etik dari keputusan yang diambil. Pemimpin diperlihatkan

kepercayaan pada cita-citanya, keyakinannya dan nilai hidupnya.
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3. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Colquitt at.al (2011), dalam Wibowo (2013:131),
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah tingkat perasaan
menyenangkan yang diperoleh dari penilaian pekerjaan seseorang atau
pengalaman kerja. Dengan kata lain, kepuasan kerja mencerminkan
bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan kita dan apa yang kita
pikirkan tentang pekerjaan Kita.

Menurut Robbins dan Judge (2011), dalam Wibowo (2013:131),
kepuasan kerja sebagai perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil
evaluasi dari karateristiknya. Menurut Newstrom (2005), dalam Suwatno
(2011:263), kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidak senang
karyawan terhadap pekerjaannya.

Menurut McShane dan Glinow (2010), dalam Wibowo (2013:132),
memandang kepuasan kerja sebagai evaluasi seseorang atas pekerjaannya
dan konteks pekerjaan. Merupakan penilaian terhadap karakteristik
pekerjaan, lingkungan kerja, dan pengalaman emosional di pekerjaan
yang dirasakan.

Menurut Kreitner dan Kinicki (2010), dalam Wibowo (2013:213)
kepuasan kerja adalah respon afektif atau emosional terhadap berbagai
aspek dari pekerjaan seseorang.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan

bahwa, kepuasan kerja adalah suatu sikap yang bersifat positif yang
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timbul dari seorang karyawan, sikap tersebut berupa rasa senang atas
pekerjaan yang dilakukan, dan dapat juga dipengaruhi oleh orang yang
ada didalam maupun diluar perusahaan, semakin banyak aspek pekerjaan
yang disukai oleh karyawan, maka akan tinggi tingkat kepuasan kerjanya.
b. Teori Kepuasan kerja
Menurut Yuli T (2003) dalam Suwatno (2011:264), terdapat tiga
teori kepuasan kerja yaitu:
1. Teori ketidaksesuaian (Discrepancy theory)
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter tahun 1961. Porter
mengukur kepuasan kerja dengan menghitung selisih antara apa
yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan (difference
between how much of something there should be and how much
there is now). Kemudian Locke pada tahun 1969 menerangkan
bahwa kepuasan kerja seseorang bergantung pada desrepancy
antara (expectation, needs, or values) dengan apa yang menurut
perasaannya atau persepsinya telah diperoleh atau dicapai melalui
pekerjaan.
Dengan demikian, orang akan merasa puas bila tidak ada perbedaan
antara yang diinginkan dengan persepsi kenyataan, karena batas
minimum yang diinginkan telah terpenuhi. Apabila yang didapat
ternyata lebih besar daripada yang diinginkan, maka orang akan
menjadi lebih puas lagi walaupun terdapat discrepancy yang

positif. Sebaliknya makin jauh kenyataan yang dirasakan itu di
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bawah standar minimum sehingga menjadi discrepancy yang
negatif, maka makin besar pula ketidakpuasan seseorang terhadap
pekerjaannya.
2. Teori keadilan (Equity Theory)
Equity theory dikembangkan oleh Adam pada tahun 1963. Adapun
pendahulu pada teori ini adalah Zaleznik di tahun 1958. Prinsip
teori ini adalah bahwa seseorang akan merasa puas atau tidak puas
tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau
tidak (inequity) atas situasi tertentu. Perasaan equity dan inequity
atas situasi diperoleh individu dengan cara membandingkan dirinya
dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun tempat lain.
3. Teori dua faktor (Two factor theory)

Teori ini dikembangkan dan dikemukakan oleh Freserick Herzberg.
Teori Herzberg ini sebagian besar didasarkan pada rumusan
hierarki kebutuhan (hierarchy of need) dari maslow. Tingkah laku
manusia didasari oleh dua macam kebutuhan yang berbeda satu
sama lain yaitu kebutuhan fisiologis dan kebutuhan psikologis.
Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan seperti makan, minum
sedangkan kebutuhan psikologis lebih merupakan individu untuk
mengembangkan diri. Menurut teori ini, manusia adalah makhluk
yang need oriented dengan kebutuhan dalam jenjang mulai dari
yang terendah sampai yang paling tinggi. Dengan titik acuan inilah

kemudian Herzberg mengadakan penelitian dan mengusulkan apa
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yang disebut dengan motivator-Hygiene theory yang berhubungan
dengan kebutuhan individu.
c. Kategori Kepuasan Kerja

Colquitt at.al (2011), dalam Wibowo (2013:132), mengemukakan

adanya beberapa kategori kepuasan kerja:

1. Pay Satisfaction
Mencerminkan perasaan pekerja tentang bayaran mereka, termasuk
apakah sebanyak yang mereka berhak mendapatkan, diperoleh
dengan aman, dan cukup untuk pengeluaran normal dan
kemewahan.

2. Promotion Satisfaction
Mencerminkan perasaan tentang kebijakan promosi perusahaan dan
pelaksanaannya, termasuk apakah promosi sering diberikan,
dilakukan dengan jujur, dan berdasarkan pada kemampuan.

3. Supervision Satisfaction
Mencerminkan perasaan pekerja tentang atasan mereka, termasuk
apakah atasan mereka kompeten, sopan dan komunikator yang
baik, dan bukannya bersifat malas, mengganggu, dan menjaga
jarak.

4. Coworker Satisfaction
Mencerminkan perasaan pekerja tentang temen sekerja mereka,
termasuk apakah rekan sekerja mereka cerdas, bertanggung jawab,

membantu, menyenangkan, dan menarik.
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5. Satisfaction with the Work itself
Mencerminkan perasaan pekerja tentang tugas pekerjaan mereka
sebenarnya, termasuk apabila tugasnya menantang, menarik,
dihormati dan memanfaatkan keterampilan penting daripada sifat
pekerjaan yang menjemukan, berulang-ulang dan tidak nyaman.

6. Altruism
Altruism merupakan sifat suka membantu orang lain dan menjadi
penyebab normal. Sifat ini antara lain ditunjukkan oleh kesediaan
orang untuk membantu rekan sekerja ketika sedang menghadapi
banyak tugas.

7. Status
Status menyangkut prestise, mempunyai kekuasaan atas orang lain,
atau merasa memiliki popularitas.

8. Environment
Lingkungan menunjukkan perasaan nyaman dan aman. Lingkungan

kerja yang baik dapat menciptakan quality of work life pekerjaan.



27

d. Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Menurut Kreitner dan Kinichi (2001) dalam Wibowo (2012:504),

terdapat lima faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan

kerja yaitu:

1. Need Fuillment (pemenuhan kebutuhan)
Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkatan
karateristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk
memenuhi kebutuhannya.

2. Disperancies (perbedaan)
Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil
memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan
antara apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh individu dari
pekerjaan. Apabila harapan lebih besar daripada yang diterima,
orang akan tidak puas. Sebaliknya diperkirakan individu akan puas
apabila mereka menerima manfaat diatas harapan.

3. Value attainment (pencapaian nilai)
Gagasan value attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil
dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja
individual yang penting.

4. Equity (keadilan)
Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi
dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja. Kepuasan

merupakan hasil dari persepsi orang bahwa perbandingan antara
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hasil kerja dan inputnya relatif lebih menguntungkan disbanding
dengan perbandingan antara keluaran dan masukan pekerjaan.
. Dispositional/ genetic component (komponen genetik)
Beberapa rekan kerja atau teman tampak puas terhadap variasi
lingkungan kerja, sedangkan lainnya kelihatan tidak puas. Model
ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian
merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. Model
menyiratkan perbedaan individu hanya mempunyai arti penting
menjelaskan kepuasan kerja seperti halnya karateristik lingkungan
pekerjaan.

Menurut Abdurrahmat (2006:175), adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu:
1. Balas jasa yang adil dan layak
2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian
3. Berat ringannya pekerjaan
4. Suasana lingkungan pekerjaan.
5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
6. Sikap pemimpin dalam kepemimpinan

7. Sikap pekerjaan monoton atau tidak.
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Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini

mengacu pendapat Luthans dan Fred (2006:243) yaitu:

1.

Pekerjaan itu sendiri, yang termasuk pekerjaan yang memberikan
kepuasan adalah pekerjaan yang menarik dan menantang,
pekerjaan yang tidak membosankan, serta pekerjaan yang dapat
memberikan status.

Gaji, upah dan gaji merupakan hal yang signifikan, namun
merupakan faktor yang kompleks dan multidimensial dalam
kepuasan kerja.

Kesempatan promosi, kesempatan dipromosikan nampaknya
memiliki pengaruh yang beragam terhadap kepuasan kerja, karena
promosi bisa dalam bentuk yang berbeda-beda dan bervariasi pula
imbalannya.

Pengawasan/Supervisi, merupakan pengawasan dari atasan
kebawahan yang lebih perhatian ini menjadi sumber kepuasan
lainnya yang cukup penting.

Rekan kerja, pada dasarnya, rekan kerja akan berpengaruh pada
kepuasan kerja. Rekan kerja yang ramah dan kooperatif merupakan

sumber kepuasan kerja bagi pegawai dan individu.
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Untuk mendukung penelitian yang dilakukan peneliti maka diperlukan

penelitian yang serupa yang telah dilakukan sebelumnya, yaitu:

Tabel 3 : Penelitian Terdahulu

No  Peneliti Judul yang diteliti Hasil yang diteliti Penerbit
dan
Tahun
1 Shurbagi The relationship between  Adanya pengaruh positif antara kepemimpinan Azzaytuna
(2014) transformasional _ transformasional dan kepuasan kerja University
leadership ~ style -~ job  terhadapkomitmen organisasi
satisfaction and the effect
of organizational
commitment
2 Achmad PengaruhKomitmen komitmen organisasional mempunyai pengaruh  Universitas
(2009) Organisasional dan yang lebih besar terhadap kepuasan kerja Stikubank,
Profesional Terhadap dibandingkan dengan komitmen profesional Semarang.
kepuasan kerja Auditor maupun motivasi.
dengan Motivasi Sebagai
Variabel Intervening
(Studi pada KAP di Jawa
Tengah dan DIY)
3. Teman Pengaruh Motivasi, 1. motivasi berpengarun terhadap kepuasan Fakultas
(2014) Budaya Organisasi, kerja Bisnis Uika
Kepemimpinan 2. Budaya organisasi berpengaruh terhadap Widya
Transformasional, kepuasan kerja Mandala
Transaksional Terhadap 3. Kepemimpinan transformasional berpengaruh  Surabaya
Kepuasan  Kerja dan terhadap kepuasan
Komitmen Organisasional 4. Motivasi berpengaruh terhadap komitmen
Guru SMA  Swasta organisasi.
Kristen Petra 5. Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi.
6. Kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap komitmen organisasi.
7. Kepemimpinan transaksional tidak
berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
8. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap
komitmen organisasi
4 Thamrin The Infuence of 1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh  Managemen
Transformational signifikan terhadap komitmen organisasi t Economic
(2012) Leadership and 2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh  University
Organizational signifikan terhadap kinerja pegawai Muhammad
Commitment on job 3. Kepemimpinan  transformasional tidak iyah
Satisfaction and berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Tanggerang

Employee Performance

kerja

4. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja

5. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

6. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan
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C. Kerangka Konseptual

Komitmen organisasi dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional
dan kepuasan Kkerja. Semakin baik dan kondusif kepemimpinan
transformasional maka akan meningkatkan komitmen organisasi seseorang
dan begitu juga dengan karyawan yang kepuasannya tinggi, membentuk
sebuah keadaan yang ideal, baik bagi perusahaan maupun karyawan itu
sendiri. Keadaan ini dapat terjadi bila ada kesamaan antara harapan karyawan
dan perusahaan dengan keadaan nyata saat ini, dimana di satu sisi perusahaan
menemukan kondisi karyawan yang dapat bekerja dengan baik dan mencapai
tujuan perusahaan, sedangkan karyawan menemukan kondisi bahwa segala
harapan mereka berkaitan dengan Karir, gaji yang telah diberikan oleh
perusahaan sehingga mereka puas dalam bekerja.

Kepemimpinan transformasional yang baik memungkinkan karyawan
bekerja lebih bersemangat sehingga hasil kerjanya lebih memuaskan.
Kepemimpinan transformasional ini mampu memberikan dan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan karena Kepemimpinan transformasional
mempunyai pengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan yang
melaksanakan pekerjaan.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disusun kerangka konseptual dan

teoritis sebagai berikut:
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Kepemimpinan
Transformasional

(X1)
Komitmen
Organisasi
(Y)
Kepuasan Kerja T
(X2)

Gambar 1: Kerangka Konseptual

D. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kajian teori di atas, maka dikemukakan hipotesis sebagai
berikut:

1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja di Bank Sumut Cabang Panyabungan.

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi di PT Bank Sumut Cabang Panyabungan.

3. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi di PT
Bank Sumut Cabang Panyabungan.



BAB V

SIMPULAN, KETERBATASAN PENELITIAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan terhadap hasil penelitian
yang dilakukan melalui analisis jalur (path analysis) antara variabel-variabel
eksogen terhadap variabel endogen, maupun antara variabel eksogen melalui
variabel endogen lainnya terhadap komitmen organisasi karyawan di PT. Bank

Sumut Cabang Panyabungan maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT Bank Sumut Cabang Panyabungan. Artinya jika
kepemimpinan transformasional diterapkan dengan baik maka akan
menimbulkan kepuasan kerja yang tinggi kepada karyawan.

2. Variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi karyawan PT. Bank Sumut Cabang Panyabungan.
Artinya dengan diterapkannya kepemimpinan transformasional maka akan
meningkatkan komitmen organisasi karyawan.

3. Variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi karyawan PT Bank Sumut Cabang Panyabunagn. Dari hasil
pengolahan data kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap

komitmen organisasi.
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B. Saran
Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan beberapa saran
kepada perusahaan PT Bank Sumut Cabang Panyabungan yaitu:

1. Pihak perusahaan perlu menumbuhkan gaya kepemimpinan
transformasional karena gaya kepemimpinan transformasional berdampak
langsung terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi.

2. Karyawan agar dapat meningkatkan komitmen organisasi terutama dalam
hal memberikan kontribusi pada perusahaan.

3. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan referensi untuk peneliti
selanjutnya. Penulis menyarankan untuk meneliti faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi selain kepuasan Kkerja karena
kepuasan Kkerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen

organisasi karyawan PT Bank Sumut Cabang Panyabungan.
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C. Keterbatasan Penelitian.

Penelitian ini telah dilaksanakan sesuai dengan prosedur ilmiah, namun demikian

masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Adanya Kketerbatasan penelitian dengan menggunakan Kkuesioner yaitu
terkadang jawaban yang diberikan oleh responden tidak menunjukkan keadaan
sesungguhnya.

2. Dikarenakan ketidaksesuaian jawaban responden terhadap kuesioner peneliti
membuang 3 kuesioner yang bias, jumlah responden yang awalnya 46 menjadi

43.



