
 
 

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP 

KOMITMEN ORGANISASI DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI 

VARIABEL PEMEDIASI 

Karyawan PT. BANK PEMBANGUNAN DAERAH (Kantor Pusat) 

 

 

 

SKRIPSI 

Diajukan Sebagai Salah Satu Syarat Untuk Memperoleh Gelar 

Sarjana Ekonomi (SE) di Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang 

 

 

 

 

OLEH: 

SELVIA KEMALA PUTRI 

2016/16059059 

 

MANAJEMEN 

FAKULTAS EKONOMI 

UNIVERSITAS NEGERI PADANG 

2020 







SURAT PERNYATAAI{

Saya yang bertandatangan di bawah ini:

Nama : SelviaKemaiaPutri
NIIvI/TM : i6059058n0rc
Tempat/Tanggal Lahir : Smgai Guntungil? September 1996

Jurusan : Manajemen
Keahlian : Manajemen Surnber Daya Manusia
Fakultas : Ekonomi
Alamat : Air Tawar Barat, Padang Utara
No. Hp/Telephone : 0823 8393 6783

Judul Skripsi : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Komitmen Organisasi dengan Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Pemediasi

Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor
Pusat)

Dengan ini saya menyatakan bahwa:

1. Karya hrlis/skripsi ini adalah hasil dan belum pernah diajukan untuk
mernperoleh gelar akademik (sarjana) baik di UNP maupun perguruan tinggi
lainnya.

2. Karya tulis/skripsi ini murni gagasan, rumusan, dan penelitian saya sendiri
tanpa bantuan pihak lain keeuali arahan tim pembirnbing,

3. Pada karya tulislskripsi ini tidak terdapat karya atau pendapat yang telah ditulis
atau dipublikasikan orang lain kecuali tertulis dengan jelas dicantumkan pada
daftar pustaka.

4 Karya tulislskripsi ini Sah apabila telah ditanda tangani Asti oleh tim
pmbimbing, tim penguji dan ketua Jurusan.

Demikianlah pernyataan ini saya buat dengan sungguh-sungguh dan apabila
dikemudian hari terdapat penyimpangan dan ketidak benaran di dalam pernyataan
ini, maka saya bersedia menerima sanksi akademik berupa pencabutan gelar
akademik yang telah diperoleh karena karyatuli#skripsi ini, serta sanksi lainnya
sesuai dengan norma yang berlaku di perguruantinggi.

April 2021



 

i 
 

ABSTRAK 

Selvia Kemala Putri 

(2016/16059058) 

: Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Komitmen Organisasi dengan 

Kepuasan Kerja sebagai Variabel Pemediasi 

(Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 

Kantor Pusat) 

Dosen Pembimbing : Dr. Sulastri, M.Pd. MM 

 

Tujuan – Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis tentang : (1) Pengaruh 

Kepemimpinan transformasional terhadap Komitmen Organisasi pada kayawan PT. 

Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). (2) Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat). (3) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen 

Organisasi pada Karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). (4) 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Organisasi dengan 

Kepuasan Kerja sebagai variabel pemediasi pada karyawan PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat). 

Metodologi – Penelitian ini adalah penelitian kausal. Populasi pada penelitian ini 

adalah karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) dengan jumlah 

229 orang. Jumlah sampel ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan 

jumlah sampel yang diperoleh sebanyak 146 orang. Sampel diambil dengan 

menggunakan metode proportional cluster simple random sampling. Pengambilan 

data adalah dengan menggunakan kuesioner dengan skala Likert dan teknik analisis 

data menggunakan SmartPLS.  

Hasil – Penelitian ini menemukan hasil bahwa : (1) Kepemimpinan 

transformasional secara positif dan signifikan mempengaruhi komitmen organisasi 

pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), (2) Kepemimpinan 

transformasional memberi pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), (3) Kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada karyawan 

PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), (4) Kepuasan kerja secara 

signifikan memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap 

komitmen organisasi di PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Organisasi dan       

Kepuasan Kerja. 
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ABSTRACT 

Selvia Kemala Putri 

(2016/16059058) 

: The Influence of Transformasional Leadership 

on Organizational Commitment with Job 

Satisfaction as Mediating Variables (Employee 

of PT. Bank Pembangunan Daerah Kantor 

Pusat) 

Dosen Pembimbing : Dr. Sulastri, M.Pd. MM 

 

Purpose – This research analyzes: (1) The influence  of transformational 

leadership on organizational commitment to employee of PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat). (2) The influence of transformational leadership on job 

satisfaction to employee of PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat).  (3) The 

influence of job satisfaction on organizational commitment to employee of PT. 

Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). (4) The influence of transformational 

leadership on organizational commitment with job satisfaction as a mediating 

variable for employee of PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). 

Methodologi – This research is causal research. The population in this study were  

employees of PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), with  229 people. The 

number of samples is determined using the Slovin formula with the number of 

samples obtained by 146 people. Samples were taken using proportional cluster 

simple random sampling method. Data collection is using questionnaire with a 

Likert scale and data analysis techniques using SmartPLS. 

Results – This research found that : (1) Transformational Leadership positively and 

significantly affects organizational commitment of PT. Bank Pembangunan Daerah 

(Kantor Pusat), (2) Transformational Leadership has a significant and positive 

impact on Job Satisfaction of employee PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor 

Pusat), (3) Job Satisfaction has a significant and positive impact on Organizational 

Commitment to employees of PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), (4) 

Job Satisfaction is significantly mediates of the relationship between 

Transformational Leadership and Organizational Commitment at PT. Bank 

Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). 

 

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Commitment and Job 

Satisfaction. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

Pada Bab I ini penulis akan menjelaskan tentang latar belakang, identifikasi 

masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat 

diadakannya penelitian ini. 

A. Latar Belakang 

Teknologi saat ini tengah berkembang pesat di berbagai bidang. 

Teknologi yang berkembang pesat tersebut mampu mengambil alih sebagian 

besar pekerjaan manusia. Meski sebagian besar pekerjaan manusia sudah diambil 

alih oleh teknologi, akan tetapi manusia masih jadi peranan penting dalam 

mensukseskan roda organisasi. Oleh sebab itu, organisasi perlu untuk 

mendapatkan karyawan yang kompeten dan mempertahankan karyawan yang 

sudah ada dengan cara berusaha meningkatkan komitmen organisasi karyawan 

tersebut terhadap organisasi. Karyawan yang memilih untuk tetap setia pada 

organisasi pada dasarnya memiliki komitmen organisasi yang tinggi dalam 

mencapai tujuannya. Untuk mencapai komitmen antara organisasi dan karyawan 

diperlukan diantaranya pemimpin yang bagus dan kepuasan kerja yang 

mumpuni. 

Komitmen organisasi pada karyawan merupakan tingkat sampai dimana 

seorang karyawan bertindak atau memihak pada organisasi serta tujuan-tujuan 

dan keinginannya untuk mempertahankan atau bertahan dalam organisasi. Untuk 

itu komitmen organisasi diasumsikan dapat membantu perusahaan untuk semakin 
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berkembang. Komitmen organisasi juga dapat dikatakan sebagai kekuatan relatif 

pengenalan pada keterlibatan dari dalam diri seorang individu dalam organisasi 

tertentu. Komitmen merupakan dedikasi atau pengabdian seseorang terhadap 

pekerjaannya dan ia memandangnya sebagai kebutuhan yang sangat penting 

dalam hidupnya. Selain itu, komitmen organisasi juga mencerminkan keinginan 

karyawan untuk selalu terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasinya. Komitmen 

organisasional yang tinggi biasanya menyebabkan seorang pekerja memiliki rasa 

memihak serta loyalitas yang tinggi pada perusahaan atau organisasi serta tujuan 

dari organisasi tersebut.  

Demi membuktikan hal tersebut maka peneliti berkesempatan melakukan 

penelitian di PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) yang merupakan 

usaha perbankan yang dimiliki oleh pemerintah daerah Sumatera Barat. PT. Bank 

Pembangunan Daerah  atau yang di sebut dengan Bank Nagari ini merupakan 

bank daerah terbesar di provinsi Sumatera Barat. Dimana pada tahun 2019 PT. 

Bank Pembangunan Daerah memiliki ribuan karyawan, 229 orang karyawan 

diantaranya tersebar di 14 divisi kerja yang berbeda di PT Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat) yang beralamatkan di Jln. Pemuda, no. 21, Padang. Dalam 

menjalankan organisasinya  PT. Bank Pembangunan Daerah memiliki Visi dan 

Misi yang jelas  untuk mencapai tujuan perusahaan. Tercapai atau tidaknya visi 

dan misi tersebut tentu saja harus disertai dengan keberhasilan perusahaan 

mengelola tenaga kerja atau karyawannya. Berhasil atau tidaknya pengelolaan 

tenaga kerja bisa dilihat dari tinggi atau rendahnya komitmen organisasi 

karyawan terhadap perusahaan.  
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Bertepatan pada bulan Februari tahun 2020 peneliti melakukan 

pengamatan singkat di PT. Bank Pembangunan Daerah Pusat selama seminggu. 

Kemudian didapatkan data persentase tingkat turnover karyawan sebagaimana 

terlihat pada tabel 1 di bawah ini:  

Tabel 1. Data tingkat turnover PT. Bank Pembangunan Daerah Pusat 

Tahun Karyawan Keluar Jumlah Karyawan Persentase 

2017 24  233 10,3% 

2018 32 249 12,8% 

2019 25 229 10,9% 

Sumbe: Data karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) 2019 

 

Berdasarkan data diatas persentase turnover intension tiap tahunnya 

selalu melewati angka 10%, bahkan pada tahun 2018 persentase turnover 

intension menyentuh angka 12,8%. Berdasarkan data tersebut disimpulkan 

bahwa tingginya turnover intension disebabkan oleh rendahnya komitmen 

organisasi karyawan pada perusahaan atau organisasi tersebut merujuk pada 

pendapat Robbins and Judge (2012) yang mengatakan bahwa komitmen 

organisasi mepengaruhi turnover intension karyawan. Dari fakta inilah peneliti  

menyimpulkan bahwa rendahnya tingkat komitmen organisasi yang terjadi pada 

karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat), hal ini disebabkan 

oleh berbagai macam faktor. Diantaranya adalah kepuasan kerja dan 

kepemimpinan transormasional yang di rasakan karyawan di perusahaan tersebut. 

Kesimpulan tersebut didasarkan pada pendapat Ishaq (2014) pada penelitiannya 

disebutkan bahwa kepuasan kerja dan kepemimpinan merupakan salah satu 

faktor yang dapat meningkatkan atau mempengaruhi komitmen organisasi. 

Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung bertahan pada 



4 
 

 
 

organisasinya. Sedangkan karyawan yang merasa kurang puas dengan 

pekerjaannya akan memilih keluar dari organisasinya. Bila karyawan memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi, maka karyawan tersebut tidak akan mencari 

pekerjaan lain dan memutuskan untuk berkomitmen dengan pekerjaannya. 

Beberapa hal yang juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya 

pengawasan yang merujuk pada kepemimpinan, dimana apabila pemimpin 

mampu memberikan dukungan prilaku maupun bantuan teknis, sehingga mampu 

membuat karyawan merasa puas telah diperhatikan dalam melakukan 

pekerjannnya (Shurbagi, 2014). Disinilah peran kepemimpinan dikatakan dalam 

suatu organisasi sebagai penentu tercapainya visi, misi serta tujuan organisasi. 

Maka pemimpin sebaiknya mengetahui keinginan yang membuat karyawan puas 

terhadap pekerjaannya jika target atau tujuannya tercapai. Kepemimpinan yang 

efektif mampu memberi arahan pada usaha-usaha karyawan agar dapat mencapai 

tujuan perusahaan. Oleh karena itu, pemimpin sebagai gambaran penilaian 

terhadap keberhasilan organisasi. Kepemimpinan transformasional mampu 

mengembangkan hubungan antara pemimpin dan pengikutnya, bukan hanya 

sekedar perjanjian kerja tetapi didasarkan atas kepercayaan dan komitmen. Oleh 

sebab itu kepemimpinan transformasional diindikasikan memiliki peranan 

penting bagi organisasi. 

Pemimpin membuat pengikutnya menyadari pentingnya hasil tugas, 

berusaha meyakinkan pengikut untuk mementingkan kepentingan organisasi 

dibandingkan dengan kepentingan pribadi, kemudian memperhatikan kebutuhan 

pengikut. Dengan kepemimpinan transformasional, para karyawan PT. Bank 
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Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) diharapkan dapat merasakan kepercayaan, 

kekaguman, kesetiaan dan penghormatan terhadap pemimpin serta termotivasi 

untuk melakukan pekerjaan lebih baik.  Sebagai referensi hasil penelitian 

Njoroge (2015) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan semakin 

tinggi kepemimpinan transformasional, maka semakin tinggi kepuasan kerja. 

Kepemimpinan yang efektif dalam mengelola sumber daya manusia akan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja yang mana dengan peningkatan kepuasan 

kerja karyawan akhirnya akan mempengaruhi kinerja dan komitmen organisasi 

karyawan (Michael, 2014). Dikatakan seorang pemimpin harus mampu 

mendorong bawahan supaya memiliki kompetensi dan kesempatan berkembang, 

mengantisipasi tantangan serta peluang dunia kerja, dalam situasi ini diperlukan 

para pemimpin organisasi yang mampu menghadapi perubahan secara 

berkesinambungan. . 

Berdasarkan fenomena dan data diatas yang mengungkapkan bahwasanya 

ada masalah yang terjadi di PT. Bank Pembangunan Daerah Pusat yang 

menyebabkan komitmen organisasi rendah. Beberapa penyebab rendahnya 

komitmen organisasi karena kurang maksimalnya kepemimpinan 

transformasional dan menurunnya kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 

merupakan hal yang dicapai sebelum seseorang memiliki komitmen organisasi. 

Sehingga untuk meningkatkan pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja diindikasikan memiliki kontribusi yang signifikan. 

Pemilihan objek penilitian ini juga dibatasi hingga terfokus pada karyawan 
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kantor pusat. Berdasarkan hal tersebut maka penulis berniat melakukan 

penelitian yang berjudul, “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Komitmen Organisasi dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel 

Pemediasi.” 

B. Identifikasi Masalah 

Dalam penelitian ini penulis membahas variabel-variabel yang 

mempengaruhi komitmen organisasi secara spesifik, pembahasan tersebut 

dilakukan pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). 

Berdasarkan dari latar belakang masalah diatas, maka penulis mengidentifikasi 

beberapa masalah sebagai berikut: 

1. Komitmen organisasi karyawan yang masih rendah pada karyawan PT. 

Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). 

2. Sistem kepemimpinan transformasional yang masih belum maksimal di 

terapkan oleh pemimpin PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). 

3. Kepuasan kerja yang masih rendah pada PT. Bank Pembangunan Daerah 

(Kantor Pusat). 

C. Batasan Masalah 

Mengingat begitu banyak permasalahan yang harus diatasi, agar 

penelitian ini dapat membahas lebih tuntas dan dapat mencapai sasaran yang 

diharapkan, perlu adanya pembatasan masalah. Berdasarkan identifikasi masalah 

yang ada, penelitian ini lebih memfokuskan pada pengaruh gaya kepemimpinan 
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transformasional dan kepemimpinan terhadap komitmen organisasi yang 

dimediasi kepuasan kerja. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah 

dalam penelitian ini adalah: 

1. Sejauh manakah pengaruh langsung kepemimpinan transformasional 

terhadap komitmen organisasi karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 

Pusat? 

2. Sejauh manakah pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Pusat? 

3. Sejauh manakah pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 

karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Pusat? 

4. Sejauh manakah pengaruh gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi yang dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan 

PT. Bank Pembangunan Daerah Pusat? 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dalam penelitian ini 

adalah untuk menganalisis: 

1. Pengaruh langsung kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 

organisasi karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Pusat. 

2. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Pusat. 
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3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi karyawan PT. Bank 

Pembangunan Daerah Pusat. 

4. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi 

yang dimediasi kepuasan kerja karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 

Pusat. 

F. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah: 

1. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan untuk 

meningkatkan mutu manajemen sumber daya manusia di perusahaan. 

2. Bagi Pengembangan Ilmu Pengetahuan 

Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan Manajemen Sumber 

Daya Manusia dalam menanggulangi masalah komitmen organisasi 

dengan kepuasan kerjan dan gaya kepemimpinan sebagai salah satu faktor 

yang mempengaruhi. 

3. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi tambahan untuk 

penelitian selanjutnya, dan sebagai bahan pertimbangan bagi instansi lain 

yang sedang menghadapi permasalahan yang sama. 

4. Bagi Penulis 

Penelitian ini sebagai pengalaman yang sangat berarti bagi penulis dalam 

menerapkan ilmu pengetahuan yang diperoleh selama duduk di bangku 
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perkuliahan terutama pengetahuan di bidang Manajemen Sumber Daya 

Manusia.  
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BAB II 

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

Pada Bab II ini penulis akan menjelaskan kajian teori tentang masing masing 

variabel yang diteliti, penelitian relevan yang mendukung hipotesis penelitian, 

kerangka konseptual penelitian dan hipotesis penelitian. 

A. Kajian Teori 

Kajian teori sebagai penelusuran dan penelaahan literatur yang relevan 

dengan masalah variabel penelitian untuk mengembangakan konstruk dan 

hipotesis penelitian. Dalam hal ini penelitian ini mengkaji tentang komitmen 

organisasi, kepuasan kerja dan kepemimpinan transformasional.. 

1. Komitmen Organisasi 

Penulis akan menjelaskan mengenai definisi komitmen organisasi, 

faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi dan indikator-

indikator yang membangun dari komitmen organisasi. Seperti dibawah ini: 

a. Definisi Komitmen Organisasi 

Kreitner dan Kiniki (2014) mengatakan bahwa komitmen 

organisasi mencerminkan tingkatan dimana seseorang mengenali sebuah 

organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannya. Sikap kerja ini penting 

karena orang-orang yang memiliki komitmen diharapkan bisa 

menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan 

organisasi dan memiliki keinginan kuat untuk bekerja lebih keras demi 

menapai tujuan organisasi. Kemudian Rivai ditahun yang sama juga 

mengatakan bahwasanya komitmen organisasi adalah suatu kondisi 
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dimana karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-

tujuannya.  

Allen and Meyer dalam Kreitner dan Kiniki (2014) menyatakan 

bahwa komitmen dapat muncul dalam bentuk yang berbeda-beda 

sehingga tiap-tiap individu dapat merasakan komitmen yang berbeda 

pula terhadap organisasi, pekerjaan, atasan dan terhadap kelompok 

kerjanya. 

Sementara itu definisi lain dari komitmen organisasi yang 

disampaikan oleh Shurbagi (2014) menyatakan bahwa komitmen 

organisasi merupakan salah satu aspek yang mempengaruhi perilaku 

karyawan dalam berorganisasi.  

Robbins and Judge (2011) mengatakan bahwa komitmen 

organisasi sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak 

organisasi tertentu serta tujuan-tujuannya dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Kemudian 

secara spesifik Luthans (2011) juga berpendapat bahwa komitmen 

organisasi merupakan sikap atau paling sering didefinisikan sebagai 

keinginan kuat untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi, 

kemauan yang untuk mengerahkan tingkat usaha yang tinggi untuk 

organisasi dan keyakinan serta penerimaan terhadap nilai-nilai beserta 

tujuan-tujuan organisasi. Dengan kata lain, ini merupakan sikap yang 

merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses 
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berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya 

terhadap organisasi sera kemajuan yang berkelanjutan. 

b. Faktor –faktor  yang mempengaruhi Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi karyawan pada organisasi tidak terjadi 

begitu saja atau secara tiba-iba, tetapi melalui proses cukup panjang dan 

bertaha. Menurut pendapat Stum yang dikutip dalam Sopiah (2018) ada 

5 faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi. 

Berikut adalah kelima faktor yang di sebutkan dapat 

mempengaruhi komitmen organisasi: 

1) Budaya keterbukaan 

2) Kepuasan kerja 

3) Kesempatan personal untuk berkembang 

4) Arah organisasi 

5) Penghargaan kerja yang sesuai dengan yang di butuhkan 

Kemudian Young et al dalam Sopiah (2018) juga 

mengemukakan pendapatnya mengenai 8 faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi, diantaranya yaitu: 

1) Kepuasan terhadap promosi 

2) Karakeristik pekerjaan 

3) Komunikasi 

4) Kepemimpinan 

5) Pertukaran ekstrinsik 

6) Pertukaran instrinsik 
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7) Imbalan ekstrinsik 

8) Imbalan instrinsik 

Dian (2013) dalam penelitiannya juga menyebutkan bahwa 

faktor faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi adalah 

pengalaman kerja, bagaimana pekerjaan yang dilakoni, sistem 

pengajian, kepemimpinan serta bagaimana hubungan antar karyawan 

dengan karyawan lainnya ataupun hubungan karyawan dengan 

pimpinannya. 

c. Dimensi Variabel Komitmen Organisasi 

Dalam penelitian ini, dimensi dari komitmen organisasi 

digunakan untuk menentukan ciri-ciri dan kemudian digunakan untuk 

mengukur dan mengevaluasi pada setiap perubahan yang terjadi  dalam 

komitmen organisasi. 

Menurut Meyer dan Allen dalam Kreitner dan Kinicki (2014) 

komitmen organisasi memiliki memiliki tiga komponen atau dimensi, 

diantaranya adalah sebagai berikut: 

1) Komitmen afektif (affective commitment): yaitu perasaan yang 

mengacu pada keterikatan emosional karyawan, identifikasi dan 

keterlibatan karyawan tersebut dengan organisasi. Karyawan 

dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi melanjutkan 

pekerjaan dengan organisasi karena mereka memang ingin 

melakukannya. Menurut Allen and Meyer dalam Shurbagi (2014) 

karyawan dengan komitmen afektif mempunyai alasan penting 
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untuk tetap ingin bersama organisasi yang berkaitan dengan 

kemampuan individu untuk memenuhi kebutuhan mereka di 

tempat kerja. Kemudian dalam penelitian yang sama juga 

disebutkan anteseden dari komitmen afektif ini pada organisasi 

dibagi menjadi empat kategori: karakteristik pribadi, karakteristik 

pekerjaan, pengalaman kerja dan karakteristik struktural. 

2) Komitmen berkelanjutan (continuance commitment): yaitu nilai 

ekonomi yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila 

dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut. Seorang 

karyawan mungkin berkomitmen kepada pemberi kerja karena ia 

dibayar tinggi dan merasa bahwa pengunduran diri dari 

perusahaan akan menghancurkan keluarganya. Komitmen 

berkelanjutan juga terkait dengan manfaat yang terkait dengan 

biaya tetap versus biaya pribadi yang terkait jika meninggalkan 

oganisasi seperti pensiun, senioritas, status sosial dan akses ke 

jaringan sosial yang mengikat karyawan ke organisasi. 

3) Komitmen normatif (normative commitment): yaitu kewajiban 

untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan-alasan moral atau 

etis. Komitmen normatif juga didefinisikan sebagai perasaan 

kewajiban untuk melanjutkan pekerjaan. Karyawan dengan 

komitmen normatif tingakat tinggi merasa bahwa mereka harus 

tetap berada dalam organisasi. Individu dengan komitmen 

normatif yang tinggi tetap berada dalam komitmen organisasi 
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karena mereka percaya itu adalah hal yang benar dan bermoral 

untuk dilakukan. Komitmen normatif dipengaruhi oleh budaya 

sebelum masuk ke organisasi yang bersangkutan juga akan 

dipengaruhi oleh pengalaman individu baik sebelum sosialisasi 

keluarga atau budaya dan mengikuti sosialisasi sebelum masuk ke 

organisasi. 

2. Kepemimpinan Transformasional 

Penulis akan menjelaskan mengenai pengertian gaya kepemimpinan, 

tipe-tipe gaya kepemimpinan, definisi gaya kepemimpinan transformasional 

dan indikator yang mengukur gaya kepemimpinan transformasional. Seperti 

di bawah ini: 

a. Pengertian Kepemimpinan 

Northouse (2015) mengatakan bahwa kepemimpinan dianggap 

sebagai praktik dimana seorang pemimpin mempengaruhi sekelompok 

orang atau pengikutnya untuk mencapai tujuan perusahaan. Namun pada 

saat ini,pemimpin seharusnya tidak mengandalkan  otoritasnya untuk 

mempengaruhi karyawan dalam melakukan atau mengikuti apa yang 

telah diperintahkan saja, tetapi para pemimpin juga harus berkolaborasi 

dengan bawahannya untuk meningkatkan dan memperluas kepentingan 

mereka. 

Kemudian pada dasarnya pemimpin yang berhasil bukanlah 

pemimpin yang mencari kekuasaan untuk diri sendiri, melainkan 

mendistribusikan kekuasaan kepada orang banyak untuk mencapai cita-
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cita bersama. Kepemimpinan merupakan dasar dalam 

mengklasifikasikan tipe kepemimpinan. Gaya kepemimpinan memiliki 

tiga pola dasar yaitu yang mementingkat pola pelaksanaan tugas, yang 

mementingkan hubungan kerja sama, dan yang mementingkan hasil 

yang dapat dicapai Maulizar dkk (2012). 

 

b. Tipe Kepemimpinan 

Berdasarkan sumber yang diperoleh, terdapat tiga bentuk tipe 

kepemimpinan dalam pola hubungan pemimpin dan bawahan yang 

dikemukakan oleh Marshall dan Molly (2011), diantaranya yaitu 

kepemimpinan karismatik, kepemimpinan transaksional dan 

kepemimpinan transformasional. 

1) Kepemimpinan Karismatik 

Pemimpin yang karismatik merupakan pemimpin yang dirancang 

untuk membuat orang lain bergantung penuh kepadanya. Pemimpin 

karismatik secara persis memberikan apa yang dicari oleh orang-

orang yang memiliki ketergantungan. Pemimpin karismatik 

merupakan pribadi yang sangat berkuasa sebagai tempat 

bergantung, yang kekuasaannya secara magic bisa digabungkan 

kedalam diri para pengikutnya. 

2) Kepemimpinan Transaksional 

Menurut Howell dan Avolio dalam Iscan (2014) kepemimpinan 

transaksional adalah kepemimpinan yang melibatkan hubungan 
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antara pemimpin dengan karyawan di dasarkan pada 

imbalankontingen, seperti dengan menghubungkan kinerja 

pekerjaan  pada penilaian reward  dam memastikan bahwa pekerja 

mempunyai sumber daya yang diperlukan untuk menyelesaikan 

pekerjaan. 

3) Kepemimpinan Transformasional 

c. Definisi Kepemimpinan Transformasional 

Bass dan Avolio dalam Setiawan (2013) mengatakan bahwa 

kepemimpinan trasformasional merupakan pemimpin yang 

menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan 

pribadi mereka dan memiliki kemampuan mempengaruhi yang luar 

biasa menurut. Pemimpian trasformasional mampu menyatukan seluruh 

bawahannya dan mampu mengubah keyakinan, sikap dan tujuan pribadi 

masing-masing bawahan demi mencapai tujuan yang ditetapkan. 

Kepemimpin transformasional juga didefinisikan sebagai 

pemimpin, yang secara positif membayangkan skenario masa depan 

untuk organisasi, terlibat terutama dalam meningkatkan kepercayaan 

diri karyawan dengan membantu mereka mewujudkan potensi mereka, 

mengomunikasikan misi dan visi organisasi yang dapat dicapai kepada 

karyawan, dan berpartisipasi dengan karyawan. untuk mengidentifikasi 

kebutuhan mereka dan bekerja secara kolaboratif untuk memenuhi 

kebutuhan mereka (Peterson dalam Iscan, 2014) 
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Iscan (2014) juga mengatakan bahwa kepemimpin 

transformasional memfokuskan perhatian karyawan pada tujuan jangka 

panjang grup atau organisasi, dan menanamkan tujuan yang lebih tinggi. 

Karyawan menginternalisasi nilai-nilai yang diperjuangkan oleh 

pemimpin dan melihat pekerjaan mereka sejalan dengan konsep diri 

mereka sendiri.  

 

d. Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional dibangun berdasarkan beberapa 

indikator-indikator pembangun. Indikator dari kepemimpinan 

transformasional digunakan untuk menentukan ciri-ciri dan kemudian 

digunakan untuk mengukur dan mengevaluasi pada setiap perubahan 

yang terjadi  dalam kepemimpinan transformasional tersebut. 

Berikut adalah beberapa indikator pembangun kepemimpinan 

transformasional menurut Bass dan Avolio dalam  Setiawan (2013): 

1) Idealized Influence (Karisma) 

Memberikan visi dan sense of minssion, menanamkan rasa bangga, 

mendapatkan respect dan kepercayaan (trust). Pemimpin 

transformasional terlihat kharismatik oleh pengikutnya dan 

mempunyai suatu kekuatan dan pengaruh. Kharisma umumnya 

berkenaan dengan tindakan pengikut (follower) sebagai reaksi atas 

perilaku pemimpinnya. Pemimpin transformasional membangkitkan 

dan memberi semangat pengikutnya dengan sebuah visi dan sense 
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of mission yang mendorong bawahan untuk melakukan usaha yang 

lebih (extra effort) dalam mencapai tujuan. Pengikut akan selalu 

berusaha untuk menyamai pemimpinnya. Sehingga pemimpin yang 

berkharisma akan sepenuhnya dihormati, memiliki referent power, 

sehingga layak ditiru, memiliki standar yang tinggi dan menetapkan 

tujuan yang menantang bagi pengikutnya.  

2) Inspirational Motivation (Motivasi Inspiratif) 

Motivasi inspiratif menggambarkan pemimpin bergairah dalam 

mengkomunikasikan masa depan organisasi yang idealis. Pemimpin 

menggunakan komunikasi verbal atau penggunaan simbol-simbol 

yang ditujukan untuk memacu semangat bawahan. Pemimpin 

memotivasi bawahan akan arti penting visi dan misi organisasi 

sehingga seluruh bawahannya terdorong untuk memiliki visi yang 

sama. Kesamaan visi ini memacu bawahan untuk bekerja sama 

mencapai tujuan jangka panjang dengan optimis. Sehingga 

pemimpin tidak saja membangkitkan semangat individu tapi juga 

semangat tim. 

3) Intellectual Simulation (Stimulasi Intelektual) 

Stimulasi intelektual menggambarkan pemimpin mampu 

mendorong karyawan untuk memecahkan masalah lama dengan 

cara yang baru. Pemimpin berupaya mendorong perhatian dan 

kesadaran bawahan akan permasalahan yang dihadapi. Pemimpinan 

kemudian berusaha mengembangkan kemampuan bawahan untuk 
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menyelesaikan permasalahan dengan pendekatan-pendekatan atau 

perspektif baru. 

4) Individualized Consideration (Perhatian yang Individual) 

Perhatian yang individual menggambarkan bahwa pimpinan selalu 

memperhatikan karyawannya, memperlakukan karyawan secara 

individual, melatih dan menasehati. Pemimpin mengajak karyawan 

untuk jeli melihat kemampuan orang lain. Pemimpin memfokuskan 

karyawan untuk mengembangkan kelebihan pribadi. 

e. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen 

Organisasi 

Njoroge (2015) dalam penelitiannya mengatakan bahwa  

kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh positif yang 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Sementara itu Buciuniene 

(2014) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa kepemimpinan 

transformasional memberikan pengaruh positif signifikan terhadap 

komitmen organisasi dengan mempengaruhi ekonomi karyawan, 

psikologi dan nilai. Yeh (2010) mengatakan bahwa secara signifikan 

gaya kepemimpinan transformasional sangat mempengaruhi komitmen 

organisasi secara positif. Penelitian lain dengan hasil yang sama juga 

dilakukan oleh Arif Darmawan (2017). 

4) Kepuasan Kerja 

Berikut akan dijelaskan mengenai definisi kepuasan kerja dan 

indikator yang mengukur kepuasan kerja.  
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a. Definisi Kepuasan Kerja 

Pada dasarnya dalam kepuasan kerja terlihat adanya perbedaan 

individual, sesuai dengan persepsi individu masing-masing terhadap 

pekerjaannya. Persepsi individu terhadap pekerjaan dan hasil-hasilnya 

maupun faktor-faktor terkait di sekitar pekerjaannya mempengaruhi 

perasaan atau sikap individu tersebut terhadap pekerjaannya. Robbins 

dan Judge (2011) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah 

perasaan positif tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi dari 

karakteristiknya. Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekan sekerja 

dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasional, memenuhi 

standar kinerja, hidup dengan kondisi kurang ideal dan semacamnya. 

Kepuasan kerja juga dikatakan sebagai evaluasi seseorang 

terhadap pekerjaannya dan konteks pekerjaannya (McShane dan Von 

Glinow, 2010). Kepuasan kerja merupakan penilaian terhadap 

karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja dan pengalaman emosional di 

pekerjaan yang dirasakan. 

Sementara itu Kreitner dan Kinicki (2014) mengatakan bahwa 

kepuasan kerja merupakan respon efektif atau emosional terhadap 

berbagai aspek dari pekerjaan seseorang. Hal ini secara tidak langsung 

menyatakan bahwa kepuasan kerja bukanlah merupakan konsep tunggal. 

Melainkan, orang dapat secara relatif puas dengan suatu aspek dari 

pekerjaannya dan tidak puas dengan satu aspek atau lebih. 
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Sedangkan menurut Wibowo (2013) kepuasan kerja merupakan 

tingakat perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap 

pekerjaannya dan lingkungan tempat ia bekerja. Pekerja dengan 

kepuasan tertinggi mengalamai perasaan positif ketika mereka berpikir 

tentang tugas mereka atau mengambil bagian dalam aktivitas tugas. 

Pekerja dengan kepuasan kerja rendah mereka cenderung berpikiran 

negatif terhadap tugas yang mereka terima. 

b. Indikator yang Membangun Kepuasan Kerja  

Dalam hal ini indikator kepuasan kerja digunakan sebagai 

karakteristik yang dapat mengevaluasi dan memungkinkan dilakukannya 

pengukuran terhadap variabel kepuasan kerja tersebut.  

Robbins & Judge (2011) menjelaskan bahwasannya terdapat lima 

indikator pekerjaan telah diidentifikasi untuk merepresentasikan 

karakteristik pekerjaan yang paling penting dimana karyawan memiliki 

respons afektif dalam melihat kepuasan kerja. Kelima indikator tersebut 

adalah : 

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. 

2. Gaji dan upah, merupakan hal yang signifikan, namun merupakan 

faktor yang kompleks dan multidimensi dalam kepuasan kerja. 
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3. Kesempatan promosi, kesempatan dipromosikan nampaknya 

memiliki pengaruh yang beragam terhadap kepuasan kerja, karena 

promosi bisa dalam bentuk yang berbeda-beda dan bervariasi pula 

imbalannya. 

4. Kepuasan terhadap atasan (pengawas/supervisi), supervisi 

merupakan pengawasan dari atasan ke bawahan. Perhatian berupa 

pengawasan ini menjadi sumber kepuasan kerja lainnya yang cukup 

penting. 

5. Rekan kerja. Pada dasarnya, rekan kerja akan berpengaruh pada 

kepuasan kerja. Rekan kerja yang ramah dan kooperatif merupakan 

sumber kepuasan kerja bagi pegawai individu. 

c. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan 

Kerja 

Kepemimpinan transformasional pada dasarnya merupakan 

kepemimpinan yang menginspirasi para karyawannya. Maka dari itu 

inspirasi yang diterima oleh karyawan dapat membangun kepuasan kerja 

karyawan tersebut. 

Penelitian yang dilakukan oleh Niguse (2018) menyebutkan 

dalam penelitiannya bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Apabila seorang pemimpin 

menerapkan kepemimpinan yang mampu menciptakan suasana kondusif 

maka dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dalam penelitian 

Muslichah (2018) juga mengatakan bahwa kepuasan kerja karyawan 
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dapat dicapai apabila memiliki kepemimpinan yang tepat dan 

memberikan dukungan tugas dan hubungan kepada karyawan dan salah 

satu kepemimpinan yang disarankan adalah kepemimpinan 

transformasional. Penelitian lainnya yang memperoleh hasil serupa 

adalah penelitian dari Arif (2017), Hina (2014) dan Dwi Sartika (2014) 

d. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan tehadap komitmen 

organisasi, dibuktikan dengan apabila kepuasan kerja tinggi maka 

komitmen organisasi karyawan juga akan tinggi, sebaliknya apabila 

kepuasan kerja rendah maka komitmen organisasi juga rendah (Niguse, 

2018). Penelitian ini menggunakan model SEM. Sementara itu Azam 

(2016) juga mengatakan bahwasanya kepuasan kerja mampu 

meningkatkan komitmen organisasi karyawan untuk mendukung tujuan 

dan strategi dari organisasi. Azeem, et al (2014) mengatakan dalam 

penelitiannya mengatakan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh 

yang positif dalam membangun komitmen organisasi. Penelitian lainnya 

yang mempunyai kesimpulan yang sama adalah Dwi Sartika (2014) dan 

Saeed, et al (2013). 

e. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen 

Organisasi di Mediasi oleh Kepuasan Kerja 

Apabila gaya kepemimpinan tidak tepat maka secara positif dan 

signifikan akan mempengaruhi kepuasan kerja, selanjutnya ketika 

karyawan merasa tidak puas mereka akan secara spontan akan 
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terpengaruh secara emosional dan mental untuk keluar dari organisasi 

(Yusniati, 2014). Pendapat lain dari Michael (2014) mengatakan bahwa 

sebagai variabel pemediasi kepuasan kerja memang memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap gaya kepemimpinan terhadap 

komitmen organisasi. Shurbagi (2014) Menyatakan bahwasanya 

kepuasan kerja memberikan pengaruh kepada komitmen organisasi dan 

juga dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional. Dimana apabila 

kepuasan kerja tinggi maka komitmen organisasi akan meningkat, 

sedangkan apabila gaya kepemimpinan transformasional di laksanakan 

dengan baik maka kepuasan kerja akan meningkat dan secara signifikan 

meningkatkan komitmen organisasi juga. Penelitian dengan kesimpulan 

serupa juga dilakukan oleh Niguse (2018), Arif (2017) dan Pambudi 

(2016) 

B. Penelitian Relevan 

Untuk mendukung penelitian yang penulis lakukan pada staff kantor PT. 

Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) maka diperlukan penelitian yang 

serupa yang telah dilakukan sebelumnya, agar dilihat dan diketahui penelitian ini 

berpengaruh dan mendukung atau tidaknya dengan penelitian sebelumnya.  

Untuk meringkas lebih banyak mengenai penelitian relevan atau 

penelitian terdahulu berikut disajikan dalam bentuk tabel. 
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Tabel 2. Peneitian terdahulu 

No Nama Penulis Judul Penelitian Variabel Hasil 

1 Ilona 

Buciuniene 

(2014) 

Impat of Leadership 

Styles on Employee 

Organizational 

Commitment in 

Lithuanian 

Manufacturing 

Companies. 

X: Leadership 

Styes 

Y: Employee 

Organizational 

Commitment 

Gaya kepemimpinan 

transformasional 

memberikan pengaruh 

positif terhadap 

komitmen organisasi 

dengan istilah ekonomi 

karyawan, psikologis 

dan nilai. 

2 Njoroge, 

Gachunga dan 

Kihoro. (2015) 

Transformational 

Leadership Style and 

Organizational 

Commitment: The 

Moderating Effect of 

Employee Participation. 

X : 

Transformationa 

Leadership Style 

Y: 

Organizational 

Commitment 

Z: Employee 

Participation 

Gaya kepemimpinan 

transformasional 

mempunyai hubungan 

positif yang signifikan 

terhadap komitmen 

organisasi. 

 

3 Muslichah & 

subikhul Asrori 

(2018) 

The effect of 

Transformational 

Leadership Style on Job 

Satisfaction with Trust-

In-Leader as 

Intervening Variabel 

X: 

Transformasional 

Leadership Style 

Y: Job 

Satisfaction 

Z: Trust-in 

Leader 

Kepuasan kerja 

karyawan dapat dicapai 

apabila memiliki gaya 

kepemimpinan yang 

tepat dan memberikan 

dukungan tugas dan 

hubungan kepada 

karyawan. 

4 Rashid Saeed, 

et al (2013) 

The Effect of 

Transformational 

Leadership on 

Organizational 

Commitment with a 

Mediating effect of 

Psychological 

Empowerment 

X: 

Transformational 

Leadership 

Y: 

Organizational 

Commitment 

Z: Psychological 

Empowerment 

Kepemimpinan 

transformasional 

sangat berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi, 

komitmen itu diraih 

berdasarkan bagaimana 

seorang pemimpin 

mampu membangun 

visi bersama 

bawahannya dan 

membuat bawahannya 

merasa harus dan wajib 

membangun visi 

tersebut. 

5 Azman Ismail 

& Mohd 

Ridwan Abd 

Razak (2016) 

Effect Of job 

Satisfaction on 

Organizational 

Commitment 

X: Job 

Satisfaction 

Y: 

Organizational 

Commitment 

Kepuasan kerja 

mampu meningkatkan 

komitmen organisasi 

karyawan untuk 

mendukung tujuan dan 

strategi organisasi 

6 Atif B. 

Alquraan 

(2016) 

Impact of 

Transformational 

Leadership on 

Organizational 

Commitment: Case 

X: 

Transformational 

Leadership 

Y: 

Organizational 

Kepemimpinan 

transformasiona 

memberikan pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap dimensi dari 
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Study at Jordan Ahli 

Bank 

Commitment komitmen organisasi, 

yaitu komiten afektif. 

7 Girma Taye 

Niguse dan 

Tesfaye Hirpesa 

(2018) 

The effect of leadership 

style on Organizational 

Commitment: The 

Mediating role of Job 

Satisfactsion, in case of 

Oromia Forest and Wild 

Life enterprise 

X : Leadership 

Style 

Z ; Job 

Satisfaction 

Y ; 

Organizational 

Commitment 

Kepuasan kerja 

memperikan pengaruh 

positiif dan signifikan 

pada pengaruh 

kepuasan kerja 

terhadap komitmen 

organisasi 

8 Yusniati Ishak 

dan Abd Rahim 

Romle (2014) 

The Mediating Effect of 

Job Satisfaction on The 

Link Between 

Leadership Style and 

Organizational 

Commitment 

X : Leadership 

Style 

Z : Job 

Satisfaction 

Y : 

Organizational 

Commitment 

Karyawan yang kurang 

berkomitmen daam 

organisasi mereka 

ketika mereka tidak 

puas di tempat kerja 

karena itu akan 

terpengaruh secara 

emosional dan mental , 

akhirnya akan keluar 

dari organisasi. 

9 Michael 

Hendrik 

Santoso (2014) 

Pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap 

komitmen organisasi 

dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel 

intervening pada PT. 

Mitra Cimahi di Cilacap 

X : Gaya 

Kepemimpinan 

Y : Kepuasan 

Kerja 

Z : Komitmen 

Organisasi 

Sebagai variabel 

pemediasi kepuasan 

kerja memberikan 

pengaruh positif yang 

signifikan pada 

pengaruh gaya 

kepemimpinan 

terhadap komitmen 

organisasi. 

10 Bruce J. Avolio, 

et al (2004). 

Transformational 

leadership and 

organizational 

commitment: mediating 

role of psychological 

empowerment and 

moderating of struktural 

distance 

X : 

Transformational 

leadership, 

Y : 

Organizational 

commitment, 

Z : Psychological 

empowerment 

M : Structural 

Distance 

Pemimpin 

transformasional 

mempengaruhi 

komitmen organisasi 

karyawan dengan 

mendorong karyawan 

untuk berpikir kritis 

dengan menggunakan 

pendekatan baru, 

melibatkan karyawan 

dalam proses 

pengambilan 

keputusan, 

mengapresiasi 

kesetiaan, dan 

mengakui serta 

memberi penghargaan 

yang berbeda pada 

setiap karyawan untuk 

mengembangkan 

potensi pribadinya. 
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C. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual ini dimaksudkan sebagai konsep untuk 

menjelaskan, mengungkapkan dan menunjukkan persepsi yang berkaitan dengan 

variabel yang akan diteliti berdasarkan rumusan masalah. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengkaji komitmen organisasi yang dipengaruhi oleh kepemimpinan 

transformasional dan kepuasan kerja. 

Kerangka konseptual akan mengambarkan bagaimana komitmen 

organisasi atau  organizational commitment dipengaruhi oleh transformational 

leadership style. Transformational leadership style atau kepemimpinan 

transformasional menuntut seorang pemimpin untuk memiliki kharisma (Idealized 

Influence), motovasi inspiratif  (Inspirational Motivation), stimulasi intelektual 

(Intellectual Stimulation) dan perhatian yang individual (Individual Consideration). 

Kepemimpinan transformasional berdampak baik bagi komitmen organisasi 

karyawan. 

Selain kepemimpinan transformasional faktor lainnya yang memberi 

pengaruh terhadap komitmen organisasi adalah kepuasan kerja atau job satisfactiom. 

Kepuasan kerja akan menjadi pemediasi antara pengaruh kepemimpinan 

transformasional dengan komitmen organisasi. 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disusun kerangka konseptual sebagai 

berikut: 

  

 

 

 

 Gambar 1. Kerangka Konseptual 

H3 H2 

H1 

H4 

Kepuasan Kerja 

Komitmen Organisasi Kepemimpinan 

Transformasional 
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Berdasarkan kerangka konseptual diatas maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa variabel komitmen organisasi dipengaruhi oleh variabel gaya 

kepemimpinan transformasional dengan variabel kepuasa kerja sebagai variabel 

intervening atau pemediasi. 

D. Hipotesis 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah dituliskan 

sebelumnya maka penulis dapat mengatakan bahwa hipotesis yang akan diteliti 

adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 

organisasi. 

H1 : Kepemimpinan transformasional memberi pengaruh signifikan 

dan positif terhadap komitmen organisasi pada Karyawan PT. Bank 

Pembangunan Daerah Pusat (Bank Nagari) Kantor Pusat. 

Hipotesis ini di dukung oleh pendapat Buiuniene (2014), Atif B. Al-Quraan 

(2016), Rashid Saeed, et al (2013), Bassam Al-Daibat (2017), David 

Njoroge (2015), Mohammad Feizi, et al (2014) dan Dwi Sartika (2014).  

2. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kepuasan Kerja. 

H2 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan 

dan positif terhadap kepuasan kerja pada Karyawan PT. Bank 

Pembangunan Daerah Pusat (Bank Nagari) Kantor Pusat. 
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Hipotesis ini di dukung oleh pendapat Muslichah (2018), M. L. Voon, et al 

(2011), Abd Rahman Ahmad (2013), Hina Saleem (2014), Arif (2017), 

Niguse (2018), dan Dwi Sartika (2014). 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi. 

H3 : Kepuasan kerja memberikan pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap komitmen organisasi. 

Hipotesis ini didukung oleh pendapat Niguse (2018), Azman Ismail & Mohd 

Ridwan Abd Razak (2016), Dwi Sartika (2014), Abeer Imam, et al (2014) 

dan Saeed, et al (2013).  

4. Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen 

organisasi dengan dimediasi oleh kepuasan kerja. 

H4 : Kepemimpinan Transformasional mempengaruhi komitmen 

organisasi dengan dimediasi oleh kepuasan kerja. 

Penelitian ini di dukung oleh pendapat Shurbagi (2014), Michael Hendrik 

Santoso (2014), Yusniati Ishak dan Abd Rahim Ramlee (2014), Girma Taye 

Niguse dan Tesfaye Hirpesa (2018).  
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BAB V 

PENUTUP 

 

Pada Bab V ini penulis akan menjelaskan kesimpulan dari penelitian ini, saran 

yang bisa penulis berikan kepada pihak perusahaan dan kepada peneliti dimasa yang 

akan datang terkait penelitian ini, serta menjelaskan keterbatasan penulis dalam 

melakukan penelitian. 

A. KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen  organisasi dengan kepuasan kerja sebagai 

pemediasi pada PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). Untuk 

menganalisis hubungan antar variabel tersebut, penelitian ini menggunakan 

Partial Least Sqare (PLS). Berdasarkan analisis dan pembahasan pada bagian 

sebelumnya, maka ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan antara kepemimpinan 

transformasional dengan komitmen organisasi pada PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat). Hal ini menyiratkan bahwa ketika seorang pemimpin 

mampu membangun dan menciptakan kualitas hubungan yang semakin baik 

dengan para bawahannya yang membuat bawahannya merasa diperhatikan 

dan termotivasi, maka hal tersebut dapat meningkatkan perilaku positif yang 

baik dari karyawan untuk bertahan diorganisasinya, 
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2. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan serta positif antara kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja pada PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat). Hal ini berarti bahwa ketika kepemimpinan 

transformasional diterapkan dengan baik maka akan memberikan pengaruh 

dan meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat). 

3. Terdapat pengaruh langsung yang signifikan dan positif antara kepuasan kerja 

dengan komitmen organisasi pada karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah 

(Kantor Pusat). Hal ini bermaknakan bahwa karyawan PT. Bank 

Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) memiliki kepuasan kerja yang cukup 

sehingga mampu membuat mereka bertahan atau berkomitmen terhadap 

organisasi mereka. 

4. Terdapat pengaruh tidak langsung dan signifikan serta positif antara 

kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel pemediasi pada karyawan PT. Bank 

Pembangunan Daerah (Kantor Pusat). Hal ini berarti ketika kepemimpinan 

transformasional di jalankan dengan baik maka akan meningkatkan kepuasan 

kerja. Jika kepuasan kerja meningkat atau positif secara otomatis juga akan 

meningkatkan komitmen organisasi karyawan PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat). 
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B. SARAN 

Berdasarkan penelitian yang telah di lakukan, penulis mengajukan 

beberapa saran sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian yang sudah di deskripsikan sebelumnya 

menyebutkan bahwasanya kepemimpinan transformasional mampu 

meningkatkan komitmen organisasi karyawan pada PT. Bank 

Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) dalam kategori cukup namun harus 

ditingkatkan.  Seperti yang sudah di jelaskan dalam pembahasan, 

peningkatan kualitas komitmen organisasi pada PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat) dapat dilakukan dengan meningkatkan kualitas 

pimpinan yang mampu membangkitkan rasa kepercayaan diri serta 

mampu memotivasi karyawan untuk tetap bertahan di organisasi atau 

perusahaan.  

2. Pada hasil penelitian antara kepemimpinan transformasional dengan 

kepuasan kerja juga sudah dalam kategori yang cukup. Namun, tetap harus 

ada peningkatan yang harus dilakukan, diantaranya PT. Bank 

Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) mampu memberikan pekerjaan yang 

sesuai dengan latar belakang karyawan  serta menerapkan prosedur dan 

standar yang jelas dalam kesempatan promosi karyawan. 

3. Hasil penelitian antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi 

dinyatakan dalam kategori bagus namun tetap harus ditingkatkan atau 

dipertahankan. Untuk meningkatkan atau mempertahankan komitmen 
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organisasi karyawan pada PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) 

dapat dilakukan dengan meningkatkan rasa keterikatan emosional, 

keterikatan ekonomi serta memperkuat rasa kewajiban untuk bertahan 

dalam organisasi dengan alasan moral dan etis  

4. Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja memiliki pengaruh 

terhadap komitmen organisasi karyawan pada PT. Bank Pembangunan 

Daerah (Kantor Pusat). Maka disarankan untuk pimpinan agar lebih 

memperhatikan aspek keterlibatan karyawan dalam berbagi ide 

membangun perusahaan agar karyawan merasa dibutuhkan dan merasa 

bahwa berada di PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor Pusat) adalah 

hal yang tepat. 

5. Sementara itu untuk peneliti berikutnya semoga skripsi ini dapat menjadi 

bahan acuan. Namun alangkah lebih baik pada penelitian berikutnya dapat 

meneliti faktor-faktor yang berbeda yang mempengaruhi komitmen 

organisasi serta objek penelitian yang lebih luas lagi. 

C. KETERBATASAN 

Penelitian ini memiliki keterbatasan antara lain, penelitian ini hanya 

menggunkan 146 sampel karyawan pada PT. Bank Pembangunan Daerah (Kantor 

Pusat). Penulis juga membatasi factor yang menurut penulis berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi yaitu kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja. 
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