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ABSTRAK 
Hubungan yang dekat dengan bawahan membuat kepemimpinan 
transformasional tergolong efektif, karena dapat menaikkan tingkat kepuasan 
dan komitmen bawahannya. Kepuasan kerja dan komitmen organisasional 
adalah faktor penting untuk menunjang kinerja organisasi. Tujuan dari penelitian 
ini adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional di UPT Kesmas Sukawati II. 
Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 65 orang pegawai. Teknik analisis 
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah path analysis. Temuan dari 
penelitian ini antara lain: kepemimpinan transformasional secara signifikan 
positif mempengaruhi kepuasan kerja; kepemimpinan transformasional secara 
signifikan positif mempengaruhi komitmen organisasional; kepuasan kerja 
secara signifikan positif mempengaruhi komitmen organisasional. 

Kata kunci: kepemimpinan transformasional, komitmen organisasional, 
kepuasan kerja 

 

ABSTRACT 
Their close relationship with subordinates made transformational leadership 
classified as effective leadership, because it can increase satisfaction and 
commitment level of subordinates. Job satisfaction and organizational 
commitment were critical factors to support organizational performances. This 
study aimed to analyze the influence of transformational leadership and job 
satisfaction on organizational commitment in UPT Kesmas Sukawati II. Number 
of samples in this study were 65 employees. Data analysis technique used in this 
study were path analysis. Findings of this study included: transformational 
leadership positively significant influencing job satisfaction; transformational 
leadership positively significant influencing organizational commitment; job 
satisfaction positively significant influencing organizational commitment. 

Keywords: transformational leadership, organizational commitment, job 
satisfaction  
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PENDAHULUAN 

Evolusi organisasi memerlukan pemimpin transformasional (Farahani et al., 

2011). Menurut Ngadiman et al. (2013) kepemimpinan transformasional dapat 

didefinisikan sebagai kepemimpinan yang meliputi usaha untuk perubahan 

organisasi. Pemimpin transformasional memiliki pengaruh penuh atas perubahan 

organisasi, dimana pemimpin transformasional dapat memberi gambaran yang 

lebih jelas dan lebih baik untuk masa depan organisasi (Jandaghi et al., 2009). 

Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang efektif karena dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan produktivitas 

bawahan (Erkutlu, 2008; Farahani et al., 2011; Khan et al., 2013; Voon et al., 

2011). Pemimpin transformasional lebih efektif daripada pemimpin yang lain 

karena hubungan dekat mereka dengan pengikutnya (Sadeghi dan Pihie, 2012). 

Agar tercapainya keberhasilan suatu organisasi tidak terlepas dari dua kunci dasar 

yakni kepemimpinan yang efektif dan kepuasan kerja bawahan (Voon et al., 

2011). 

Kepuasan kerja adalah perasaan yang timbul dari karyawan dalam 

memandang pekerjaannya, baik itu perasaan senang maupun tidak senang (Aziri, 

2011; Purnomo dan Cholil, 2010). Suasana kondusif dan nyaman dalam suatu 

organisasi seperti sikap positif karyawan yang tercermin dalam hubungan yang 

baik sesama rekan kerja tentu akan membantu meningkatkan kinerja, hal tersebut 

dapat tercipta jika kepuasan kerja telah dirasa dalam suatu organisasi (Bushra et 

al., 2011). Kepuasan kerja karyawan perlu mendapat perhatian lebih guna 

meningkatkan komitmen karyawan (Thoyib, dkk., 2012).  
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Komitmen organisasional adalah ikatan psikologis individu terhadap 

organisasi (Lamba dan Choudary, 2013). Individu mengambil pekerjaan, mereka 

mengidentifikasi peran yang melekat pada pekerjaan itu, mereka menjadi 

berkomitmen untuk melakukan pekerjaan, dan mereka berperilaku sesuai dengan 

harapan yang melekat pada pekerjaan itu (Khan et al., 2010). Komitmen 

organisasional telah memainkan peran penting dalam sebuah organisasi dimana 

menghasilkan kinerja individu dan organisasi yang tinggi (Choong et al., 2011). 

Komitmen organisasional yang tinggi sangat diperlukan oleh sebuah 

organisasi (Ngadiman et al., 2013). Khan et al. (2010) menyebutkan bahwa 

komitmen karyawan dapat menjadi instrumen penting untuk meningkatkan kinerja 

organisasi. Komitmen organisasional adalah keinginan yang pasti untuk 

mempertahankan keanggotaan organisasi, identifikasi dengan tujuan, keberhasilan 

organisasi, loyalitas karyawan, dan keinginan yang kuat serta berusaha yang 

terbaik demi nama organisasi (Sarier et al., 2011). Tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan 

kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional di UPT Kesmas Sukawati II. 

Komitmen Organisasional 

Lamba dan Choudary (2013) menyebutkan bahwa komitmen adalah 

semacam ikatan antara karyawan dan organisasi. Komitmen organisasional 

berfokus pada kesediaan karyawan untuk tinggal di organisasi dan menjadi bagian 

organisasi (Han et al., 2010). Komitmen organisasional menandakan hubungan 

karyawan dengan organisasinya seperti sesuatu yang tak terpisahkan (Karim dan 

Rehman, 2012). 
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Komitmen organisasional adalah semacam magnet kuat yang mengikat 

karyawan dengan kesediaan mereka untuk tetap berada di dalam organisasi 

(Lamba dan Choudary, 2013). Menurut Puspitawati dan Riana (2014) komitmen 

organisasional adalah loyalitas karyawan terhadap perusahaan untuk tetap bekeja 

dengan baik guna mencapai tujuan perusahaan. Han et al. (2010) menyebutkan 

bahwa ketika karyawan menganggap diri mereka sebagai bagian penting dari 

suatu organisasi, mereka akan meningkatkan partisipasi dan usahanya dalam 

mencapai tujuan organisasi. 

Organisasi selalu mencari sumber daya manusia yang berkomitmen dalam 

rangka mencapai tujuan strategis (Riaz et al., 2011). Komitmen karyawan 

memiliki dampak positif terhadap sikap dan perilaku karyawan untuk mendukung 

pencapaian tujuan organisasi (Ngadiman et al., 2013). Lamba dan Choudary 

(2013) menyatakan bahwa karyawan yang berkomitmen terhadap organisasi 

mereka, akan melakukan pekerjaan mereka dengan baik dan pada akhirnya kinerja 

organisasi juga akan lebih baik. 

Organisasi tidak bisa sukses tanpa usaha dan komitmen dari anggotanya 

(Rizi et al., 2013). Nagar (2012) menyatakan bahwa komitmen organisasional 

sangat penting untuk mempertahankan dan menarik tenaga kerja berkualitas 

karena hanya karyawan yang puas dan berkomitmen yang akan bersedia untuk 

tetap berada dalam organisasi serta berusaha dengan baik untuk mencapai tujuan 

organisasi. Atmojo (2012), Lumley et al. (2011), serta Nagar (2012) menyebutkan 

ada tiga dimensi komitmen organisasional, yaitu: Affective commitment 

(komitmen afektif) adalah hubungan psikologis atau emosional anggota dengan 
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organisasi, dan partisipasinya dalam organisasi. Karyawan dengan komitmen 

afektif yang kuat akan menetap dalam organisasi, mereka akan aktif 

berpartisipasi, dan menikmati keterlibatannya dalam organisasinya; Continuance 

commitment (komitmen berkelanjutan) berkaitan dengan kesadaran anggota 

terhadap kerugian yang akan muncul apabila meningggalkan organisasi. 

Seseorang dengan komitmen berkelanjutan akan menetap dalam organisasi karena 

penghasilan yang mereka dapat selama bekerja sebagai hasil dari waktu yang telah 

mereka habiskan dalam organisasi, dan bukan karena mereka ingin; Normative 

commitment (komitmen normatif) mencerminkan rasa keterikatan anggota untuk 

tetap berada di dalam organisasi. Komitmen normatif mengacu pada ketika 

karyawan merasa wajib untuk tetap bekerja di organisasi. 

Kepuasan Kerja 

Teori Perbandingan Intrapersonal atau disebut juga Discrepancy Theory 

yang dikemukakan oleh Porter (1961) dalam Dewi (2012) menjelaskan tentang 

kepuasan, dimana kep .uasan kerja seseo .rang diukur den.gan melihat gap antara 

ekspektasi dan realita. Kepuasan kerja merupakan kombinasi dari perasaan positif 

atau negatif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaan mereka (Aziri, 2011). 

Menurut Junaedi, dkk (2013) kepuasan kerja adalah hal yang membuat orang 

mencintai pekerjaannya atau meninggalkan pekerjaannya dan semakin tinggi 

kepuasan kerja karyawan maka dia akan semakin senang dan nyaman untuk tetap 

bekerja dalam perusahaan. 

 



I Putu Agus Ardi Tirtaputra, Pengaruh Kepemimpinan Transformasional... 
 

2085 
 

Kepuasan kerja adalah sejauh mana seseorang senang atau puas dengan 

pekerjaannya (Bushra et al., 2011). Awang et al., (2010) menyebutkan bahwa 

karyawan yang puas dengan pekerjaannya akan melakukan tugasnya dengan baik 

dan berkomitmen terhadap pekerjaannya serta organisasinya. Memahami hakikat 

kepuasan karyawan dapat menciptakan peluang untuk perbaikan organisasi yang 

dapat memaksimalkan penggunaan kemampuan karyawan (Abel, 2013). 

Mencapai kepuasan kerja karyawan sangat penting untuk mempertahankan 

karyawan yang produktif dan efisien (Choi et al., 2014). Karyawan tidak akan 

bertahan untuk waktu yang lama di dalam organisasi tanpa kepuasan dalam 

pekerjaan (Neog dan Barua, 2014). Indikator kepuasan kerja menurut Aydogdu 

dan Asikgil (2011), Neog dan Barua (2014), dan Daljeet et al. (2011) antara lain: 

Pekerjaan itu sendiri (work itself) persepsi seseorang terhadap pekerjaannya 

apakah sesuai dengan yang diharapkan atau tidak; Gaji (salary) adalah komponen 

yang sangat penting dalam kepuasan kerja. Uang memenuhi kebutuhan akan 

kemewahan dan keinginan orang, bersama dengan kebutuhan dasar mereka. 

Karyawan menerima gaji sebagai upah atasan untuk pekerjaan yang telah mereka 

lakukan; Dukungan atasan (supervisor support) didefinisikan sebagai sejauh mana 

pemimpin peduli kesejahteraan karyawan mereka dan menghargai kontribusi 

karyawan. Dukungan atasan merupakan salah satu faktor penting untuk retensi 

karyawan; Kondisi kerja (work condition) meliputi ruang kantor, peralatan, kursi 

yang nyaman, pendingin ruangan, dan lain-lain. Tempat kerja harus dalam kondisi 

normal agar memungkinkan karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka dengan 

baik; Rekan kerja, dimana interaksi dengan rekan kerja merupakan faktor penting 
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kepuasan kerja. Hubungan yang baik dengan rekan kerja dapat meningkatkan 

kepuasan kerja seseorang. 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional adalah pendekatan kepemimpinan modern 

(Bushra et al., 2011). Iklim yang kondusif coba dibuat oleh pemimpin 

transformasional guna mengembangkan inovasi dan kreativitas (Thamrin, 2012). 

Pemi.mpin transfo .rmasional memfasilitasi pemahaman baru dengan cara 

mening.katkan atau men.gubah kesadaran akan masalah (Riaz dan Haider, 2010). 

Pemimpin transformasional membawa perubahan positif pada mereka yang 

menjadi pengikutnya (Riaz et al., 2011). Pemimpin transformasional merujuk 

kepada seseorang yang mencoba menunjukkan kepada organisasi rute baru untuk 

perbaikan serta kemajuan dengan menghasilkan ide-ide dan perspektif baru 

(Jandaghi et al., 2009). Warrick (2011) berpendapat bahwa tidak ada yang akan 

mengubah organisasi lebih cepat dan mempersiapkan sebuah organisasi lebih baik 

untuk kesuksesan masa depan selain pemimpin dengan gaya kepemimpinan 

transformasional. 

Transformasional Leadership Theory milik Bass (1985) dalam Ismail et al. 

(2011) berpendapat bahwa dalam menjalankan fungsi organisasi, saling 

pengertian antara pimpinan dan bawahan dapat menginspirasi bawahannya untuk 

mendukung kepentingan organisasi dengan mengesampingkan kepentingan 

pribadinya. Menurut Handriana (2011) pemimpin transformasional pada dasarnya 

merupakan pemimpin yang mempunyai kemampuan mengarahkan bawahannya 
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agar dapat beradaptasi dengan lingkungan untuk meraih keberhasilan di masa 

depan. Prinsip dasar dari kepemimpinan transformasional adalah pengembangan 

bawahan (Maulizar, dkk., 2012). 

Menurut Anwar dan Ahmad (2012), Erkutlu (2008), Jandaghi et al. (2009), 

dan Khasawneh et al. (2012) ada empat dimensi kepemimpinan transformasional, 

yaitu: Idealized influence (pengaruh ideal) berarti mempengaruhi dengan menjadi 

panutan, meningkatkan kebanggaan pengikut, mengikuti standar etika yang tinggi 

dan nilai-nilai moral. Pengikut mengagumi dan menghormati pemimpin serta 

mencoba untuk meniru mereka; Inspirational motivation (motivasi inspirasional) 

adalah kemampuan untuk membuat dan berbagi visi masa depan dengan cara 

yang menarik dan persuasif. Pemimpin membantu pengikut dalam memahami 

pentingnya pekerjaan mereka serta memberi tantangan yang mana akan 

memotivasi dan menginspirasi para pengikut; Intellectual stimulation (stimulasi 

intelektual) mencakup mencakup pemimpin yang menstimulasi pengikutnya 

untuk menjadi kreatif dan inovatif. Pemimpin mendorong perubahan cara berpikir 

pengikutnya dalam mengatasi masalah, agar mereka dapat menggunakan ide-ide 

baru dan kreatif untuk menyelesaikan masalah; Individualized consideration 

(pertimbangan individual) mengacu pada pemimpin yang perhatian pada semua 

pengikutnya, mendengarkan semua pengikutnya, mengembangkan pengikut 

dengan menetapkan tugas, dan memberikan umpan balik terus menerus sehingga 

mereka dapat bertukar informasi dengan baik. Pemimpin membantu bawahannya 

dalam mengembangkan potensi mereka dan meningkatkan tanggungjawab mereka 

dalam organisasi. 
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Hasil wawancara awal dengan pegawai UPT Kesmas Sukawati II 

mengungkapkan bahwa mereka kurang puas karena merasa gaji yang diterima 

belum sesuai dengan tanggungjawab yang dimiliki dan risiko dari pekerjaannya. 

Tenaga kesehatan memiliki tanggungjawab yang besar karena menyangkut 

kesehatan dan keselamatan pasien. Risiko pekerjaan tenaga kesehatan juga tinggi 

karena walaupun sudah melakukan tindakan medis dengan benar tapi hasilnya 

tidak sesuai harapan pasien, ada kemungkinan dianggap malapraktik oleh pasien 

tanpa tahu bahwa sebenarnya tindakan medis yang diambil sudah sesuai prosedur 

dan sudah diupayakan semaksimal mungkin oleh tenaga kesehatan. Hasil 

wawancara awal juga mengungkapkan bahwa pegawai memiliki komitmen untuk 

tetap bekerja karena merasa senang terhadap pekerjaannya, namun tidak menutup 

kemungkinan akan keluar jika ada tawaran pekerjaan yang lebih baik dari UPT 

Kesmas Sukawati II. Pegawai UPT Kesmas Sukawati II juga merasa kurang puas 

terhadap pimpinannya. Pimpinan UPT Kesmas Sukawati II sulit untuk menerima 

kritik dari bawahannya. Berikut ini disajikan hasil penelitian terdahulu dan 

hipotesis penelitian. 

Bushra et al. (2011), Dewi (2013), dan Ritawati (2013) menyatakan bahwa 

kepemimpinan transformasional secara signifikan dan positif mempengaruhi 

kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan Pradifta dan Sudibia (2014) juga 

menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh pada kepuasan 

kerja. Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja (Atmojo, 2012). Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dapat diajukan 

hipotesis penelitian yang pertama yaitu kepemimpinan transformasional 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada UPT Kesmas 

Sukawati II. 

Atmojo (2012) dan Khan et al. (2013) menyatakan bahwa  kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional. 

Rakhmawati dan Darmanto (2014), Bushra et al. (2011), serta Pradifta dan 

Sudibia (2014) juga menyatakan bahwa kepemimpiman transformasional 

mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan komitmen organisasional.  

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dapat diajukan hipotesis penelitian yang 

kedua yaitu kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional pada UPT Kesmas Sukawati II. 

Simanjuntak (2013) menyebutkan bahwa komitmen organisasional 

dipengaruhi langsung oleh kepuasan kerja. Thoyib, dkk (2012) dalam 

penelitiannya menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen pegawai. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional (Dewi, 2013; Junaedi, dkk 2013; Pradifta dan Sudibia, 

2014). Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dapat diajukan hipotesis penelitian 

yang ketiga yaitu kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional pada UPT Kesmas Sukawati II. 
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Berdasarkan penelitian terdahulu dan keterkaitan masing-masing variabel, 

maka dapat dibuat kerangka konseptual penelitian sebagai berikut. 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 
Sumber: Pradifta dan Sudibia (2014) 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini termasuk penelitian asosiatif kausalistik yang merupakan 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan sebab akibat antara dua 

variabel atau lebih (Sugiyono, 2010: 55). Penelitian ini dilakukan di UPT Kesmas 

Sukawati II, Gianyar. Obyek penelitian ini adalah komitmen organisasional, 

kepuasan kerja, dan kepemimpinan transformasional. Data dikumpulkan dengan 

metode wawancara dan menggunakan kuesioner. Pengujian instrumen penelitian 

dilakukan menggunakan uji validitas dan reliabilitas. Teknik analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah path analysis. Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah variabel eksogen (kepemimpinan transformasional) 

dan variabel endogen (komitmen organisasional, kepuasan kerja). 

 

Kepuasan Kerja 
(Y1) 

Kepemimpinan 
Transformasional 

(X) 

Komitmen 
Organisasional 

(Y2) 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Kuesioner yang disebar kepada responden sebanyak 71 kuesioner dan yang 

kembali sebanyak 67 kuesioner. Hanya 65 kuesioner yang digunakan untuk 

analisis lebih lanjut, karena dua kuesioner tidak memenuhi persyaratan. Berikut 

ini disajikan karakteristik responden yang dirangkum pada Tabel 1. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Variabel Klasifikasi 
Jumlah 

Orang Persentase 
Jenis Kelamin Laki-laki 13 20,0 

 Perempuan 52 80,0 

 Jumlah 65 100,0 
Usia (tahun) 24-43 39 60,0 

 44-53 23 35,4 

 > 53 3 4,6 

 Jumlah 65 100,0 
Pendidikan terakhir SMA/SMK 8 12,3 

 Diploma 39 60,0 

 Sarjana 15 23,1 

 Pasca Sarjana 3 4,6 

 Jumlah 65 100,0 
Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

Tabel 1 menunjukkan bahwa lebih banyak pegawai perempuan karena UPT 

Kesmas membutuhkan lebih banyak tenaga perawat dan bidan yang umumnya 

adalah perempuan. Pegawai UPT Kesmas Sukawati II didominasi oleh pegawai 

yang berusia 24-43 tahun dimana rentang usia tersebut masih tergolong usia 

produktif. Pegawai dengan tingkat pendidikan Diploma lebih banyak karena 

umumnya perawat dan bidan adalah lulusan Diploma. 
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Hasil uji validitas indikator kepemimpinan transformasional, kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasional disajikan pada Tabel 2 berikut ini. 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas 

Variabel Indikator Pearson 
Correlation Keterangan 

Kepemimpinan Transformasional (X) X1 0,907 Valid 
X2 0,921 Valid 
X3 0,900 Valid 
X4 0,885 Valid 
X5 0,890 Valid 
X6 0,823 Valid 
X7 0,875 Valid 
X8 0,921 Valid 

Kepuasan Kerja (Y1) Y1.1 0,868 Valid 
Y1.2 0,924 Valid 
Y1.3 0,810 Valid 
Y1.4 0,904 Valid 
Y1.5 0,864 Valid 
Y1.6 0,879 Valid 
Y1.7 0,836 Valid 
Y1.8 0,903 Valid 
Y1.9 0,920 Valid 

Komitmen Organisasional (Y2) Y2.1 0,902 Valid 
Y2.2 0,904 Valid 
Y2.3 0,912 Valid 
Y2.4 0,889 Valid 
Y2.5 0,904 Valid 
Y2.6 0,886 Valid 
Y2.7 0,875 Valid 
Y2.8 0,870 Valid 
Y2.9 0,893 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh indikator pernyataan dalam variabel 

kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional 

memiliki nilai pearson correlation (r) yang lebih besar dari 0,3 sehingga seluruh 

indikator tersebut dinyatakan valid. 
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Berikut ini adalah hasil uji reliabilitas instrumen penelitian yang disajikan 

pada Tabel 3. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
Kepemimpinan Transformasional (X) 0,963 Reliabel 

Kepuasan Kerja (Y1) 0,963 Reliabel 
Komitmen Organisasional (Y2) 0,967 Reliabel 

Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

Tabel 3 menunjukkan bahwa ketiga instrumen yaitu variabel kepemimpinan 

transformasional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional memiliki 

koefisien Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,6 sehingga pernyataan pada 

kuesioner tersebut reliabel. 

Deskripsi Variabel Penelitian 

 Distribusi frekuensi ditentukan berdasarkan nilai intervalnya, sehingga 

untuk memperoleh distribusi frekuensi tersebut terlebih dahulu harus ditentukan 

nilai intervalnya dengan formulasi sebagai berikut (Wirawan, 2001: 33). 

Interval =  =  = 0,80 

 Berdasarkan nilai interval kelas maka diperoleh batas-batas klasifikasi 

(kriteria) dengan kategori penilaian sebagai berikut. 

1,00 – 1,80 = Sangat Tidak Baik 

1,81 – 2,60 = Tidak Baik 

2,61 – 3,40 = Cukup Baik 

3,41 – 4,20 = Baik 

4,21 – 5,00 = Sangat Baik 
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 Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui tanggapan dari masing-

masing indikator dari setiap variabel adalah sebagai berikut. 

Komitmen organisasional (Y2) 

 Komitmen organisasional merupakan variabel endogen dalam penelitian ini. 

Hasil jawaban responden dapat dilihat pada Tabel 4 mengenai skor penelitian dari 

65 terhadap komitmen organisasional. 

Tabel 4. Jawaban Responden tentang Komitmen Organisasional 

No. Pernyataan 
Jawaban Responden (%) Rata-

rata Kriteria 
SS S R TS STS 

1 Saya merasa ikut memiliki 
organisasi ini 38,5 47,7 12,3 1,5 - 4,23 Sangat Baik 

2 
Saya merasa terikat secara 
emosional dengan organisasi ini 41,5 40,0 16,9 1,5 - 4,22 Sangat Baik 

3 
Saya merasa menjadi bagian 
keluarga dari organisasi ini 43,1 35,4 16,9 4,6 - 4,17 Baik 

4 
Saya merasa bahwa bekerja pada 
organisasi ini merupakan 
kesempatan yang terbaik 

41,5 33,8 18,5 6,2 - 4,11 Baik 

5 
Saya merasa rugi apabila keluar 
dari organisasi ini 35,4 46,2 16,9 1,5 - 4,15 Baik 

6 
Saya menganggap bekerja pada 
organisasi saat ini merupakan 
suatu kebutuhan 

36,9 47,7 13,8 1,5 - 4,20 Baik 

7 
Saya menganggap bahwa 
loyalitas itu adalah penting 36,9 43,1 13,8 6,2 - 4,11 Baik 

8 
Saya berkeinginan untuk 
menghabiskan sisa karir pada 
organisasi ini 

33,8 44,6 16,9 4,6 - 4,08 Baik 

9 
Saya tidak tertarik pada tawaran 
organisasi lain yang mungkin 
lebih baik dari tempat ini 

38,5 40,0 10,8 10,8 - 4,06 Baik 

  Rata-rata 4,15 Baik 
Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

 Tabel 4 menunjukkan bahwa item pernyataan “Saya tidak tertarik pada 

tawaran organisasi lain yang mungkin lebih baik dari tempat ini” memiliki rata-

rata skor terendah. Hasil ini menunjukkan bahwa tidak menutup kemungkinan 
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pegawai UPT Kesmas Sukawati II akan menerima tawaran organisasi lain yang 

mungkin lebih menguntungkan daripada tempatnya bekerja saat ini. 

Kepuasan kerja (Y1) 

 Kepuasan kerja juga merupakan variabel endogen dalam penelitian ini. 

Hasil jawaban responden dapat dilihat pada Tabel 5 mengenai skor penelitian dari 

65 terhadap kepuasan kerja. 

Tabel 5. Jawaban Responden tentang Kepuasan Kerja 

Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

Tabel 5 menunjukkan bahwa item pernyataan “Gaji yang didapat sesuai 

dengan tanggungjawab yang dimiliki” memiliki rata-rata skor terendah. Hasil ini 

menunjukkan bahwa responden merasa kurang puas terhadap gaji yang 

didapatkan karena dirasa tidak sepadan dengan tanggunggjawab yang dimilikinya. 

 

No. Pernyataan 
Jawaban Responden (%) Rata-

rata Kriteria 
SS S R TS STS 

1 Saya menyenangi pekerjaan ini 23,1 47,7 21,5 7,7 - 3,86 Baik 

2 Saya merasa bangga dengan 
pekerjaan ini 23,1 47,7 16,9 12,3 - 3,82 Baik 

3 Gaji yang didapat sesuai dengan 
tingkat pendidikan terakhir 15,4 46,2 26,2 12,3 - 3,65 Baik 

4 Gaji yang didapat sesuai dengan 
tanggungjawab yang dimiliki 21,5 36,9 23,1 18,5 - 3,62 Baik 

5 Pimpinan memperlihatkan sikap 
yang menyenangkan 21,5 43,1 21,5 13,8 - 3,72 Baik 

6 Pimpinan mendengarkan saran 
yang diberikan 20,0 43,1 20,0 16,9 - 3,66 Baik 

7 Saya merasa puas dengan 
kondisi tempat kerja 21,5 49,2 13,8 15,4 - 3,77 Baik 

8 Saya menikmati bekerja dengan 
orang-orang di organisasi ini 24,6 41,5 23,1 10,8 - 3,80 Baik 

9 
Ketika saya meminta bantuan 
soal pekerjaan orang-orang di 
organisasi ini akan membantu 

23,1 44,6 20,0 12,3 - 3,78 Baik 

 Rata-rata 3,74 Baik 
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Kepemimpinan transformasional (X) 

 Kepemimpinan transformasional merupakan variabel eksogen dalam 

penelitian ini. Hasil jawaban responden dapat dilihat pada Tabel 6 mengenai skor 

penelitian dari 65 terhadap kepemimpinan transformasional. 

Tabel 6. Jawaban Responden tentang Kepemimpinan Transformasional 

No. Pernyataan 
Jawaban Responden (%) Rata-

rata Kriteria 
SS S R TS STS 

1 Saya merasa bangga pada 
pimpinan 15,4 43,1 18,5 23,1 - 3,51 Baik 

2 Pimpinan dapat dijadikan panutan 15,4 46,2 15,4 23,1 - 3,54 Baik 

3 Pimpinan mampu membuat jelas 
tujuan bersama bawahan 12,3 46,2 20,0 21,5 - 3,49 Baik 

4 Pimpinan memberikan pandangan 
optimis 16,9 40,0 24,6 18,5 - 3,55 Baik 

5 
Pimpinan mampu memberikan 
perspektif yang berbeda dalam 
penanganan satu masalah 

10,8 44,6 24,6 20,0 - 3,46 Baik 

6 
Pimpinan memberikan saran 
pemecahan masalah yang bersifat 
baru 

12,3 38,5 30,8 18,5 - 3,45 Baik 

7 
Pimpinan bersedia membantu 
dalam mengembangkan potensi 
dalam diri saya 

16,9 43,1 23,1 16,9 - 3,60 Baik 

8 Pimpinan mendengarkan kritik 
yang diberikan 13,8 38,5 23,1 24,6 - 3,42 Baik 

  Rata-rata 3,50 Baik 
Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

Tabel 6 menunjukkan bahwa item pernyataan “Pimpinan mendengarkan 

kritik yang diberikan” memiliki rata-rata skor terendah. Hasil ini menunjukkan 

bahwa pimpinan UPT Kesmas Sukawati II hendaknya lebih bersedia untuk 

menerima kritik yang diberikan oleh bawahannya. 
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Path Analysis 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah path 

analysis dengan bantuan software SPSS. Tabel 7 dan Tabel 8 berikut ini 

menyajikan hasil perhitungan koefisien jalur. 

Tabel 7. Hasil Analisis Jalur Substruktur 1 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9,166 2,246  4,081 0,000 

Kepemimpinan 
Transformasional 0,875 0,078 0,817 11,242 0,000 

R Square : 0,667 
Fhitung : 126,379 
Sig. Fhitung : 0,000 

Sumber: Data diolah peneliti, 2015 
 

Berdasarkan hasil perhitungan koefisien jalur substruktur 1 yang disajikan 

pada Tabel 7, maka didapat persamaan struktural sebagai berikut. 

Y1 = β1X + e1  

 Y1 = 0,817X 

Tabel 8. Hasil Analisis Jalur Substruktur 2 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 14,388 2,512  5,728 0,000 

Kepemimpinan 
Transformasional 0,359 0,134 0,376 2,673 0,010 

Kepuasan Kerja 0,383 0,125 0,430 3,054 0,003 
R Square : 0,591 
Fhitung : 44,802 
Sig. Fhitung : 0,000 

Sumber: Data diolah peneliti, 2015 
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Berdasarkan hasil perhitungan koefisien jalur substruktur 2 yang disajikan 

pada Tabel 8, maka didapat persamaan struktural sebagai berikut. 

Y2 = β2X + β3Y1 + e2  

 Y2 = 0,376X + 0,430Y1 

Model diagram jalur akhir disusun berdasarkan model substruktur 1 dan 

substruktur 2 namun sebelum menyusun model diagram jalur akhir, terlebih 

dahulu dihitung nilai standar error sebagai berikut. 

 Pei =  

 Pe1 =  =  = 0,577 

 Pe2 =  =  = 0,639 

Berdasarkan perhitungan pengaruh error (Pei), didapatkan hasil Pe1 sebesar 

0,577 dan Pe2 sebesar 0,639. Besarnya koefisien determinasi total adalah sebagai 

berikut. 

 R2m = 1 – (Pe1)2(Pe2)2 

  = 1 – (0,577)2(0,639)2 

  = 1 – (0,333)(0,408) 

  = 1 – 0,1359 = 0,8641 

Koefisien determinasi total sebesar 0,8641 memiliki arti bahwa sebesar 

86,41% variasi komitmen organisasional dipengaruhi oleh variasi kepuasan kerja 

dan kepemimpinan transformasional, sedangkan sisanya 13,59% dijelaskan oleh 

faktor lain di luar model. 
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Pengaruh Kepemimpinan Tranformasional terhadap Kepuasan Kerja pada 
UPT Kesmas Sukawati II 
 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai Sig. t pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05 sehingga hipotesis 

penelitian yang pertama diterima, dengan kata lain kepemimpinan 

transformasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hasil ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Bushra et al. (2011), Dewi (2013), dan Ritawati (2013) yang juga menemukan 

adanya pengaruh  signifikan dan positif kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja. Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

Anwar dan Ahmad (2012) serta Atmojo (2012) yang menyatakan adanya 

hubungan yang signi.fikan antara kepemim.pinan transfor .masional dengan 

kepua.san kerja. 

Pengaruh Kepemimpinan Tranformasional terhadap Komitmen 
Organisasional pada UPT Kesmas Sukawati II 
 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai Sig. t pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasional sebesar 0,010 < 0,05 sehingga 

hipotesis penelitian yang kedua diterima, dengan kata lain kepemimpinan 

transformasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Hasil ini sesuai dengan temuan Atm .ojo (2012) dan Kh.an et al. 

(2013) dalam penelitian yang menya.takan bahwa kepem.impinan transf.ormasional 

berpe.ngaruh posi.tif terhadap komi.tmen organis.asional. Hasil penelitian ini juga 

senada dengan hasil penelitian Rakhmawati dan Darmanto (2014), Bushra et al. 

(2011), dan Farahani et al. (2011) yang juga menemukan bahwa kepemimpiman 
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transformasional mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan komitmen 

organisasional. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional pada UPT 
Kesmas Sukawati II 
 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai Sig. t pengaruh kepuasan kerja 

terhadap komitmen organisasional sebesar 0,003 < 0,05 sehingga hipotesis 

penelitian yang ketiga diterima, dengan kata lain kepuasan kerja mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Hasil ini 

sesuai dengan temuan Simanjuntak (2013) dalam penelitiannya yang 

menyebutkan bahwa komitmen organisasional dipengaruhi langsung oleh 

kepuasan kerja, dan juga sejalan dengan penelitian Thoyib, dkk (2012) yang 

menem .ukan bahwa kepua.san kerja berpen.garuh sign.ifikan terha.dap kom.itmen 

pegawai. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Dewi (2013), Junaedi, dkk 

(2013), serta Puspitawati dan Riana (2014) juga menemukan bahwa kepuasan 

kerja secara signifikan positif mempengaruhi komitmen organisasional. 
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Gambar 2 berikut ini menyajikan hasil koefisien jalur akhir pada hipotesis 

penelitian. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2. Validasi Model Diagram Jalur Akhir 
Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

Berdasarkan diagram jalur pada Gambar 2, maka dapat dihitung besarnya 

pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung serta pengaruh total antar 

variabel yang disajikan pada Tabel 6 berikut ini. 

Tabel 6. Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh 
Total antar Variabel 

Pengaruh 
Variabel 

Pengaruh 
Langsung 

Pengaruh Tidak Langsung Melalui 
Kepuasan Kerja (Y1) (β1 x β3) 

Pengaruh 
Total 

X  Y1 0,817 - - 
X  Y2 0,376 0,351 0,727 
Y1  Y2 0,430 - - 

Sumber: Data diolah peneliti, 2015 

Tabel 6 menunjukan bahwa pengaruh secara tidak langsung sebesar 35% 

variabel kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasional, yang artinya pemimpin harus 

dapat meningkatkan kepuasan kerja bawahannya guna meningkatkan komitmen 

bawahannya. 

 

Kepuasan Kerja 
(Y1) 

Kepemimpinan 
Transformasional 

(X) 

Komitmen 
Organisasional 

(Y2) 

β1 =  0,817 

β2 = 0,376 

β3 = 0,430 

0,577 

0,639 
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SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan 

pada UPT Puskesmas Sukawati II antara lain: Kepemimpinan transformasional 

secara signifikan positif mempengaruhi kepuasan kerja; Kepemimpinan 

transformasional secara signifikan positif mempengaruhi komitmen 

organisasional; Kepuasan kerja secara signifikan positif mempengaruhi komitmen 

organisasional. 

Saran yang dapat diberikan berdasarkan hasil penelitian antara lain: 1) 

Persepsi responden terhadap kepemimpinan transformasional tergolong kritera 

baik, tapi hasil jawaban responden terhadap pernyataan “Pimpinan mendengarkan 

kritik yang diberikan” memiliki nilai rata-rata terendah. Saran yang dapat 

diberikan adalah pimpinan UPT Kesmas Sukawati II hendaknya bersedia untuk 

lebih menerima kritik yang diberikan oleh bawahannya agar dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan komitmen bawahannya; 2) Persepsi responden terhadap 

kepuasan kerja tergolong kritera baik, tapi hasil jawaban responden terhadap 

pernyataan “Gaji yang didapat sesuai dengan tanggungjawab yang dimiliki” 

memiliki nilai rata-rata terendah. Mengingat UPT Kesmas Sukawati II merupakan 

instansi pemerintah maka saran yang dapat diberikan adalah pemerintah 

hendaknya memberikan gaji yang sesuai dengan tanggungjawab pekerjaan tenaga 

kesehatan (dalam hal ini pegawai UPT Kesmas Sukawati II) agar dapat 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai UPT Kesmas Sukawati II; 3) Persepsi 

responden terhadap komitmen organisasional tergolong kritera baik, tapi hasil 

jawaban responden terhadap pernyataan “Saya tidak tertarik pada tawaran 
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organisasi lain yang mungkin lebih baik dari tempat ini” memiliki nilai rata-rata 

terendah. Mengingat UPT Kesmas Sukawati II merupakan instansi pemerintah 

maka saran yang dapat diberikan adalah pemerintah hendaknya lebih 

memperhatikan kesejahteraan tenaga kesehatan (dalam hal ini pegawai UPT 

Kesmas Sukawati II) agar dapat mempertahankan tenaga kesehatan yang 

berkualitas pada UPT Kesmas Sukawati II. 
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