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ABSTRAK

Komitmen organisasionalmerupakan perasaan yang kuat dan erat dari seseorang terhadap tujuan
dan nilai suatu organisasidalam hubungannyadengan peran mereka terhadap upayapencapaian
tujuan dan nilai-nilai dari organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kepemimpinan  transformasional terhadap komitmen organisasional dengan mediasi
pemberdayaan di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif yang berbentuk asosiatif. Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) Rayon
Denpasar. Responden pada penelitian ini diambil dari keseluruhan populasi sebanyak 49
karyawan dengan tidak mengikutsertakan manager dan supervisor. Teknik analisis yang
digunakan pada penelitian ini berupa teknik analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian
membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap pemberdayaan. Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Pemberdayaan positif dan signifikan memediasi pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasional.

Kata kunci: kepemimpinan transformasional, pemberdayaan, komitmen organisasional

ABSTRACT

Organizational commitment is a strong feeling and strong of a person againstan organization's
goals and values in relation to their role towards achieving the objectives and values of the
organization. This study aims to determine the effect of transformational leadership on
organizational commitment to the empowerment of mediation in PT. PLN (Persero) Rayon
Denpasar. This study uses a quantitative approach in the form of associative. This research was
conducted at PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar. Respondentsin thisstudy were taken from the
overall population of49 employeesto exclude managers and supervisors. The analysis technique
used in this study of the technique of path analysis (path analysis). Research shows that
transformational leadership and significant positive effect on empowerment. Empowerment
positive and significant effect on organizational commitment. Transformational leadership is
positive and significant effect on organizational commitment. Empowerment mediate positive and
significant influence of transformational leadership on organizational commitment.

Keywords: transformational leadership, empowerment, organizational commitment
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PENDAHULUAN

Menghadapi situasi dan kondisi era globalisasi saat ini, segala aspek kehidupan
dituntut bersaing menunjukan yang terbaik, karena yang terbaiklah yang dipilih untuk
bersaing dalam pasar. Perusahaan harus mampu memanfaatkan berbagai sumber daya
yang tersedia. Sumber daya yang tersedia sangat berperan penting di dalam perusahaan.
Salah satu sasaran di dalam manajemen sumber daya manusia adalah komitmen
organisasional. Tujuan organisasi dapat dicapai apabila karyawan memiliki komitmen
terhadap organisasinya, karena karyawan yang berkomitmen akan bersedia berusaha
agar tujuan organisasi tercapai (Nagar, 2012).

Setiap organisasi menginginkan para karyawannya agar berkomitmen terhadap
tujuan, visi dan misi organisasi demi keberlangsungan dan kesinambungan dalam
bisnis (Obalola et al. 2012). Menciptakan rasa memiliki organisasi dari karyawan yang
loyal dan membina loyalitas antar karyawan merupakan keunggulan kompetitif bagi
sebuah organisasi dalam dunia bisnis saat ini (Nadiri & Tanova, 2010). Komitmen
terhadap kesuksesan dan keberlangsungan dari organisasi menjadi kepentingan dari
setiap pribadi karyawan yang ada di dalamnya (Ponnu & Tennakoon, 2009). Komitmen
organisasional dapat diartikan sebagai suatu keadaan dimana karyawan
mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi tertentu dan tujuan dari organisasi
tersebut serta keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi (Bello,
2012). Komitmen organisasional ditunjukkan dalam sikap penerimaan dan keyakinan yang

kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan sebuah organisasi begitu juga dengan adanya dorongan
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yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan

organisasi (Suwardi & Joko, 2011).

Suma & Jonida (2013) mengatakan bahwa komitmen organisasional
didefinisikan sebagai kekuatan yang relatif pada pengidentifikasian karyawan dengan
melibatkan organisasi yang spesifik. Komitmen organisasional akan menunjukkan
bagaimana kemauan seorang karyawan dalam melanjutkan pekerjaannya, setia kepada
organisasinya, mengerahkan usaha ekstra untuk pencapaian tujuan  dan
pengidentifikasian karyawan dalam memenuhi tujuan organisasi (Haq et al. 2014).
Meyer & Allen (1990) mengatakan bahwa komitmen dibedakan menjadi tiga yaitu
affective commitment, normative commitment, dan continuance commitment. Affective
commitment adalah pengabdian karyawan terhadap organisasi yang dilakukan secara
sukarela (Karim & Rehman, 2012). Continuance commitment adalah biaya-biaya yang
timbul jika meninggalkan organisasi (Jaros, 2007) sedangkan normative commitment
adalah tanggung jawab terhadap organisasi.

Menurut Koesmono (2013) kepemimpinan transformasional adalah pemimpin
yang memberikan pertimbangan dan rangsangan intelektual yang diindividualkan dan
memiliki Kkharisma. Rizi et al. (2013) mengatakan bahwa, kepemimpinan adalah
sebuah proses di mana seseorang mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan dan
mengarahkan organisasi dengan cara yang membuatnya lebin kohesif dan koheren.
Sebuah organisasi membutuhkan pemimpin yang memiliki karakteristik dan salah satu
pemimpin  yang memiliki  karakteristik  seperti itu adalah kepemimpinan

transformasional (Ngadiman et al. 2013). Menurut Hay (2004) seorang pemimpin
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transformasional akan berusaha memotivasi, membangkitkan semangat dan minat para
bawahan, di samping itu tetap berusaha meyakinkan akan tujuan, visi dan misi
organisasi. Pemimpin transformasional juga akan berusaha melihat, memperhatikan,
mengenali  kemampuan individu yang berguna untuk organisasi. Pemimpin
transformasional berusaha meyakinkan bawahan untuk bersama-sama menciptakan
produktivitas kerja tinggi, usaha keras, komitmen, dan kapasitas kerja yang tinggi.
Cavazott et al. (2011) mengatakan bahwa, kepemimpinan transformasional merupakan
pemimpin yang menginspirasi para pengikut untuk melampaui kepentingan pribadi mereka
dan yang mampu membawa dampak mendalam dan luar biasa pada pengikut.

Menurut Wibowo (2012:415) pemberdayaan membantu menghilangkan kondisi
yang menyebabkan Kketidakberdayaan dan meningkatkan perasaan self-efficacy
pekerja. Self-efficacy adalah suatu perasaan bahwa dirinya mampu menyelesaikan
pekerjaan apa yang diberikan kepadanya. Namun, Self-efficacy perlu didukung dengan
kemampuan aktual. Pemberdayaan dapat mendorong seseorang untuk lebih terlibat
dalam pembuatan keputusan dan aktivitas yang mempengaruhi pekerjaan mereka.
Pemberdayaan merupakan proses yang hanya dapat dimulai dalam iklim dimana
terdapat harapan tinggi, nantinya setiap orang merasa di hormati dan dihargai serta
dapat menjadi yang terbaik. Manajer puncak harus berada di belakang gerakan
pemberdayaan karyawan, tanpa dukungan dari manajemen puncak akan mempersulit
perubahan kultural.

Pemberdayaan mendorong orang untuk lebih tertib dalam pembuatan keputusan

di suatu perusahaan (Wibowo, 2012:416). Pemberdayaan dianggap mampu
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menumbuhkan dan meningkatkan kreativitas para karyawan. Karyawan yang kreatif
memberikan andil yang besar dengan selalu mencari cara baru yang mudah dan tepat
untuk terciptanya inovasi produk suatu organisasi. Oleh karena itu pemberdayaan
dipandang penting dalam menjamin kelangsungan hidup organisasi yang kompetitif.
Mokhtariana & Reza (2011) mengatakan bahwa, pemberdayaan merupakan kunci
untuk memperoleh keuntungan dari semua kapasitas sumber daya manusia sehingga
organisasi memiliki karyawan-karyawan terbaik melalui pendidikan yang lebih baik
dalam tanggung jawabnya.

Sahoo (2011) mengatakan bahwa, pemberdayaan memiliki hubungan yang
positif dengan komitmen organisasional dan memberikan kontribusi yang signifikan
untuk menuju keefektifan organisasi. Hasil penelitian dari Pratiwi  (2012) juga
mengatakan  bahwa, pemberdayaan berpengarun positif terhadap komitmen
organisasional yang menandakan bahwa karyawan yang mempunyai tempat posisi
kontrol secara internal biasanya memiliki harapan yang lebih besar terhadap tugas
tugas tertentu. Pemberdayaan memberikan kesempatan lebih banyak kepada karyawan
untuk mengembangkan kreatifitas, fleksibilitas dan otonomi atas pekerjaannya sendiri
(Fadzilah, 2006).

Penelitian ini berfokus di bidang jasa, karena akhir-akhir ini sektor lembaga jasa
tumbuh dan bersaing begitu cepat. Dengan pertumbuhan dan persaingan tersebut
nantinya akan diiringi oleh kemampuan seorang pemimpin dalam mengarahkan
organisasinya. Dalam hal ini diperlukan pemimpin yang mampu memberi inspirasi,

motivasi serta membangkitkan semangat dan minat para bawahan untuk mencapai visi,
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misi dan tujuan dari organisasi tersebut, salah satu pemimpin yang memiliki
karakteristik tersebut adalah kepemimpinan transformasional. Bila seorang pemimpin
dapat memberdayakan karyawannya, maka karyawan tersebut akan memiliki
komitmen terhadap organisasi (Dunn et al. 2012).

PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar adalah unit pelaksana dibawah PT. PLN
(Persero) Distribusi Bali. PT. PLN (Persero) merupakan Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) sebagai satu-satunya perusahaan yang bergerak dibidang pelayanan penyedia
tenaga listrik bagi masyarakat Indonesia. Hasil observasi langsung di perusahaan,
permasalahan yang terjadi di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar terkait dengan

komitmen organisasional melalui pemberdayaan dapat dilihat pada Tabel 1 sebagai

berikut.
Tabel 1.
Jam Kerja Karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar Tahun 2015
No Jam Kerja Karyawan Senin- Kamis Jumat
1 Jam Masuk 07.30 06.00
2. Jam Istirahat 12.00-12.30 12.00-13.30
3. Jam Keluar 16.30 16.30

Sumber: PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar, (2015)

Tabel 1 menunjukkan mengenai jam kerja karyawan PT. PLN (Persero) Rayon
Denpasar, masalah yang timbul adalah terdapat beberapa karyawan yang istirahat saat
jam kerja dan ada beberapa karyawan yang keluar berbelanja saat jam kerja karena
lokasi kantor yang berdekatan dengan supermarket. Hal ini tentu mempengaruhi hasil
yang akan diterima perusahaan yang tidak sesuai dengan uraian tugas yang diberikan

dan mempengaruhi komitmen bagi karyawan sebab akan menghambat pencapaian
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kesuksesan bagi karyawan atas kesediaan waktu yang kurang efektif (Elnaga & Amen,
2014).

Tujuan penelitian  ini adalah untuk mengetahui pengarun kepemimpinan
transformasional terhadap pemberdayaan, untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan
ternadap komitmen organisasional, untuk mengetahui pengarunh kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen organisasional, dan untuk mengetahui
pemberdayaan memediasi pengaruh  kepemimpinan transformasional terhadap
komitmen organisasional.

Selamat et al. (2013) mengatakan bahwa adanya hubungan yang kuat dan positif
antara kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasional. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh Dunn et al. (2012) terhadap organisasi di AS dan Israel
memberikan bukti yang mendukung bahwa perilaku pemimpin transformasional secara
signifikan dan positif berhubungan dengan komitmen organisasional. Faharani et al.
(2011) juga mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Sejalan dengan pendapat Tuna et al.
(2011) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional menumbuhkan komitmen
dan loyalitas dalam organisasi, karena ada hubungan yang sangat kuat antara normative
commitment dengan idealiazed consideration bagi karyawan, kepemimpinan
transformasional adalah gaya kepemimpinan yang paling efektif dalam menentukan
komitmen organisasional karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
apabila seorang pemimpin  memiliki kemampuan dalam menggerakan dan

memberdayakan karyawan, maka dapat mempengaruhi komitmen organisasional.
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya maka dapat dirumuskan

hipotesis penelitian sebagai berikut:

Hi: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional.

Berdasarkan penelitian Ismail et al. (2011) mengatakan bahwa, terdapat
hubungan yang positif antara kepemimpinan transformasional terhadap pemberdayaan.
Gunawan  (2015) memperoleh hasil penelitian yang menunjukkan  bahwa
kepemimpinan transformasional berpengarun positif dan signifikan  terhadap
pemberdayaan karyawan di Mozzarella Restaurant & Bar Legian Bali, pengaruh ini
memiliki arti bahwa dengan kepemimpinan transformasional maka pemberdayaan
karyawan dapat dilakukan dengan baik. Penelitian dari Zhu et al. (2012) memperoleh
hasil yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat berpengaruh
terhadap pemberdayaan dengan cara membangun semangat tim dan juga dapat
memberikan tantangan pekerjaan kepada pengikut serta meningkatkan perasaan
pengikut untuk berkompetensi melalui wewenang yang telah diberikan kepada
karyawan yang terkait dengan pemberdayaan. Berdasarkan hasil penelitian yang telah
diuraikan sebelumnya maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
Hz:  Kepemimpinan transformasional berpengarun positif dan signifikan terhadap

pemberdayaan.

Suhermin  (2012) mengatakan bahwa, pemberdayaan memberikan pengaruh
langsung terhadap komitmen organisasional. Hal ini memiliki makna bahwa semakin

baik tingkat pemberdayaan yang dilakukan organisasi terhadap karyawannya maka
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akan memberikan peningkatan komitmen organisasional, begitu juga sebaliknya.
Nongkeng,dkk. (2012) mengatakan bahwa, pemberdayaan karyawan mempengaruhi
komitmen organisasional. Karyawan yang diberi peluang untuk meningkatkan potensi
diri, maka komitmen karyawan akan bertahan untuk terus mengembangkan kualitas
diri demi mencapai tujuan yang ditetapkan. Pratiwi (2012) mengatakan bahwa, ada
pengaruh yang searah antara pemberdayaan dengan komitmen organisasional, dengan
demikian dapat dikatakan bahwa melalui pemberdayaan akan mempunyai kontrol
secara personal tentang bagaimana melakukan pekerjaan dan memiliki keyakinan akan
kemampuan yang dimiliki dengan hasil dalam bentuk komitmen organisasional.
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya maka dapat dirumuskan
hipotesis penelitian sebagai berikut:

Hs: Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional.

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Bushra et al (2011) bahwa
pemberdayaan positif memediasi hubungan kepemimpinan transformasional dan
komitmen organisasional. Penelitian Ismail ef al. (2011) yang berjudul “An Empirical
Study of the Relationship between Transformational Leadership, Empowerment and
Organizational Commitment” bertujuan untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan
dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasional.
Hasil dari analisis regresi menunjukkan bahwa hubungan antara pemberdayaan dan
kepemimpinan transformasional positif dan signifikan berkorelasi dengan komitmen

organisasional. Secara statistik, hasil ini menegaskan bahwa pemberdayaan bertindak

6066



Ni Made Kenasih Meriani, Pengaruh Kepemimpinan Transformasional...

sebagai variabel mediasi dihubungan antara kepemimpinan transformasional dan
komitmen organisasional disampel organisasi. Penelitian Avolio et al. (2004) pada staf
perawat di rumah sakit singapura dan menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional secara positif mempengaruhi komitmen organisasional. Berdasarkan
hasil penelitian yang telah diraikan sebelumnya maka dapat dirumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut:

Ha: Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan memediasi pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasional.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian ini menggunakan desain penelitian asosiatif, dimana penelitian
asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara dua
variabel atau lebih. Dalam penelitian ini  menguji pengaruh  kepemimpinan

transformasional terhadap komitmen organisasional dengan mediasi pemberdayaan.
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Gambar 1. Desain Penelitian
Sumber: Bushra et al. (2011), Ismail et al. (2011)

Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar yang beralamat
di Jalan PB. Sudirman No. 2 Denpasar. Objek penelitian pada penelitian ini adalah
kepemimpinan transformasional, pemberdayaan dan komitmen organisasional.

Variabel eksogen dalam penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional
(X). Komitmen organisasional adalah suatu pengakuan seutuhnya sebagai suatu sikap
diri dalam diri karyawan didalam organisasi dan keinginan untuk tetap tinggal di
organisasi tersebut serta setia kepada organisasinya, mengerahkan usaha ekstra untuk
pencapaian tujuan dan pengidentifikasi karyawan dalam memenuhi tujuan organisasi
(Haq et al. 2014).

Dalam penelitian ini variabel eksogen endogen adalah pemberdayaan (Ya1).

Pemberdayaan merupakan upaya memberikan otonomi, kepercayaan atasan kepada
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bawahan, serta mendorong mereka untuk kreatif agar dapat menjelaskan tugasnya
sebaik mungkin (Kadarisman, 2012:249).

Dalam penelitian ini variabel endogen yaitu pemberdayaan (Y1) dan komitmen
organisasional (Y2). Northouse (2013:175) mengatakan bahwa, kepemimpinan
transformasional adalah proses yang mengubah orang-orang, hal itu termasuk emosi,

nilai, etika, standar, dan tujuan jangka panjang.

Tabel 2.
Sumber Kutipan Variabel dan Indikator Penelitian
No Variabel Indikator Sumber Referensi
1 Kepemimpinan - Indealized influance Bass etal. (2003)
Transformasional - Inspirational motivation
x) - Intelectual stimulation
- Individualized consideration
2 Pemberdayaan (Y1) -  Ketepatan dan kejelasan Elnaga dan Amen

- Memberi dorongan dan semangat  (2014)
- Otonomi dan kebebasan
3 Komitmen - Komitmen afektif Zulpikar dan Daniel
Organisasional (Y2) Komitmen berkelanjutan (2012)
- Komitmen normatif

Sumber: data primer diolah, (2015)

Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan data kualitatif adalah seperti nama,
alamat, pernyataan dalam kuesioner. Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan data
kuantitatif adalah data kualitatif yang dikuantitatifkan dan juga data dari hasil daftar
pernyataan penelitian kuesioner.

Sumber primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh
langsung dari responden seputar variabel yang dimaksud yaitu kepemimpinan

transformasional, pemberdayaan dan komitmen organisasional. Sumber sekunder
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dalam penelitian ini adalah gambaran untuk perusahaan, hasil penelitian sebelumnya,
dan dasar teori — teori yang ada, seperti daftar absensi dan struktur organisasi.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN (Persero)

Rayon Denpasar yang berjumlah 53 orang.

Tabel 3.

Jumlah Populasi PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar
No Jabatan Jumlah
1 Manager 1
2. Supervisor 3
3. Bagian Pelayanan Pelanggan dan Administrasi 19
4. Bagian Transaksi Energi 14
5. Bagian Teknik 16

Jumlah 53

Sumber: PT PLN (Persero) Rayon Denpasar, (2015)

Responden pada penelitian ini diambil dari keseluruhan populasi sebanyak 49

karyawan dengan tidak mengikutsertakan manager dan supervisor.

Tabel 4.
Jumlah Sampel PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar
No Jabatan Jumlah
1 Bagian Pelayanan Pelanggan dan Administrasi 19
2. Bagian Transaksi Energi 14
3. Bagian Teknik 16
Jumlah 49

Sumber: PT PLN (Persero) Rayon Denpasar, (2015)

Metode penentuan sampel yang digunakan pada penelitian ini menggunakan
metode sampling jenuh. Berdasarkan data pada Tabel 4 terdapat 49 sampel.

Dalam usaha memperoleh datayang dibutunkan dan dapat mendukung penelitian

ini, maka metode yang digunakan adalah wawancara, kuesioner, dan observasi.

Penelitian ini nantinya akan menggunakan teknik wawancara di dalam mengumpulkan
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data secara langsung melalui kegiatan tanya jawab secara langsung. Kegiatan
penelitian ini dilakukan terhadap pihak karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar.
Kuesioner yaitu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara mengajukan
pernyataan yang telah dipersiapkan terlebih dahulu dalam bentuk daftar pernyataan
secara tertulis mengenai kepemimpinan transformasional, pemberdayaan dan
komitmen organisasional. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan
pengamatan langsung. Teknik pengumpulan data dengan observasi digunakan untuk
mengamati secara langsung bagaimana lokasi serta fasilitas yang ada di PT. PLN
(Persero) Rayon Denpasar dalam melaksanakan kegiatannya.

Metode pengukuran data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
skala likert. Skala likert merupakan jenis skala yang digunakan untuk mengukur skala
variabel penelitian seperti sikap, pendapatan, dan persepsi seseorang atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2012:132). Skala likert yang digunakan
dalam penelitian ini adalah skala likert 1 —5 dengan ketentuan sebagai berikut :

Skor 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS)

Skor 4 untuk jawaban Setuju (S)

Skor 3 untuk jawaban Kurang Setuju (KS)

Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS)

Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS)

Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini berupa teknik analisis jalur
(path analysis). Menurut Utama (2011:156), analisis jalur merupakan perluasan dari

analisis regresi linier berganda, untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel

yang berjenjang berdasarkan teori.
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Transformasional
(X)

p3 >

Gambar 2. Diagram Alur
Sumber: data primer diolah, (2015)

Persamaan Struktural 1:

Persamaan Struktural 2:
Y, = Lo X+ B3t g )

HASIL DAN PEMBAHASAN
Kriteria mengenai kepemimpinan transformasional, komitmen organisasional,

dan pemberdayaan sebagai berikut:

1,00-1,79
1,80-2,59
2,60-3,39 = cukup setuju
3,40-4,19 = setuju

4,20-5,00 = sangat setuju

sangat tidak setuju

tidak setuju
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Berdasarkan hasil tabulasi data jawaban responden terhadap 4 pernyataan
tentang kepemimpinan transformasional yang dijawab oleh 49 responden, maka dapat
dibuat tabulasi jumlah jawaban seluruh responden untuk masing-masing kategori
seperti yang terlihat pada Tabel 5 berikut ini.

Tabel 5.

Jawaban Responden Tentang Kepemimpinan Transformasional di PT. PLN
(Persero) Rayon Denpasar

No Indikator Jawaban Jumlah Jumlah Rata? Ket.
Kepemimpinan Responden Skor Skor  Skor
Transformasional 5 4 3 2 1
1 Indealized influance 17 21 10 1 O 49 201 4,10 Setuju
2 Inspirational 13 27 6 3 0 49 197 4,02 Setuju
motivation
3 Intelectual 21 16 10 2 O 49 203 4,15 Setuju
stimulation
4 Individualized 11 24 13 1 0 49 192 3,92  Setuju
consideration
Jumlah 1434 16,19
Rata-rata 358,5 4,05 Setuju

Sumber: data primer diolah, (2016)

Berdasarkan Tabel 5 di atas, terlihat bahwa rata-rata skor dari 4 pernyataan
mengenai kepemimpinan transformasional yaitu sebesar 4,05 yang berada di kisaran
3,40-4,29 yang berarti setuju. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan transformasional
di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar dalam kondisi yang baik.

Berdasarkan hasil tabulasi data jawaban responden terhadap 3 pernyataan
tentang pemberdayaan yang dijawab oleh 49 responden, maka dapat dibuat tabulasi
jumlah jawaban seluruh responden untuk masing-masing kategori seperti yang terlihat

pada Tabel 6 berikut ini.
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Tabel 6.
Jawaban Responden Tentang Pemberdayaan di PT. PLN (Persero) Rayon
Denpasar
No Indikator Jawaban Jumlah Jumlah Rate? Ket.
Pemberdayaan Responden Skor Skor  Skor
5 4 3 2 1
1 Ketepatan dan 19 16 11 3 O 49 198 4,04  Setuju
kejelasan
2 Memberi dorongan 17 20 8 4 0 49 197 4,02  Setuju
dan semangat
3 Otonomi dan 17 18 13 1 O 49 198 4,04  Setuju
kebebasan
Jumlah 593 12,1
Rata-rata 1977 4,03 Setuju

Sumber: data primer diolah, (2016)

Berdasarkan Tabel 6, terlihat bahwa rata-rata skor dari 3 pernyataan mengenai

pemberdayaan yaitu sebesar 4,03 yang berada di kisaran 3,40-4,19 yang berarti setuju.

Hal ini berarti bahwa pemberdayaan di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar dalam

kondisi yang baik.

Berdasarkan hasil tabulasi data jawaban responden terhadap 3 pernyataan

tentang komitmen organisasional yang dijawab oleh 49 responden, maka dapat dibuat

tabulasi jumlah jawaban seluruh responden untuk masing-masing kategori seperti yang

terlihat pada Tabel 7 berikut ini.

Tabel 7.

Jawaban Responden Tentang Komitmen Organisasional di PT. PLN (Persero)
Rayon Denpasar

No Indikator Jawaban Jumlah Jumlah Rata? Ket.
Komitmen Responden Skor  Skor  Skor
Organisasional 5 4 3 2 1
1 Komitmen afektif 5 27 7 0 O 49 204 4,16 Setuju
2 Komitmen 2 21 6 0 O 49 212 4,32 Sangat
berkelanjutan Setuju
3 Komitmen normatif 10 26 13 0 O 49 193 3,94 Setuju
Jumlah 609 1242
Rata-rata 201 4,14  Setuju

Sumber : data primer diolah, (2016)

6074



Ni Made Kenasih Meriani, Pengaruh Kepemimpinan Transformasional...

Berdasarkan Tabel 7 di atas, terlihat bahwa rata-rata skor dari 3 pernyataan
mengenai komitmen organisasional yaitu sebesar 4,14 yang berada di kisaran 3,40—
4,19 yang berarti setuju. Hal ini berarti bahwa komitmen organisasional karyawan di

PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar dalam kondisi yang baik.

Tabel 8.
Rangkuman Hasil Pengujian Hipotesis

Kontribusi Antar Variabel J;?ﬁﬁ(sg:?a) Nilai t Nilai Sig.  Keterangan
Kepemimpinan transformasional (X) 0,359 2,639 0,011 Signifikan
terhadap pemberdayaan (Y1)
Pemberdayaan (Y1) terhadap komitmen 0,560 4,630 0,000 Signifikan
organisasional (Y2)
Kepemimpinan transformasional (X) 0,530 4,288 0,000 Signifikan
terhadap komitmen organisasional (Y2)
Kepemimpinan transformasional (X) 0,378 3,190 0,003 Signifikan

terhadap komitmen organisasional (Y2)
melalui pemberdayaan (Y1)

Sumber: data primer diolah, (2016)

Hasil perhitungan pada Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai thitung 2,639 dengan
nilai signifikan sebesar 0,011 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 maka koefisien
analisis jalur adalah signifikan, jadi kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap pemberdayaan. Berpengaruh positif dan signifikan
dapat diartikan, kepemimpinan seorang pemimpin Yyang senantiasa memberikan
perhatian, dukungan dan memotivasi terhadap bawahan mampu memberdayaan
karyawan dengan baik.

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pemberdayaan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin pemimpin memperhatikan

kebutuhan bawahan, memotivasi bawahannya, memberikan solusi dalam pemecahan
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masalah serta bertindak sebagai pelatin atau mentor untuk mendidik bawahan untuk
meraih prestasi akan mampu meningkatkan pemberdayaan karyawan. Kepemimpinan
transformasional diukur melalui idealized influence, inspirational motivation,
intellectual stimulation, individualized consideration. Berdasarkan penilaian
karyawan, pemimpin merespon dengan cepat kebutuhan karyawan, pemimpin mampu
memberikan pandangan yang membuat karyawan termotivasi dalam bekerja,
pemimpin mampu memberikan solusi atas permasalahan yang ditemui oleh karyawan,
dan pemimpin mampu mendidik bawahan. Sehingga pemberdayaan dapat dilakukan
dengan baik.

Hal ini sesuai dengan penelitian Ismail et al. (2011) mengatakan bahwa, terdapat
hubungan yang positif antara kepemimpinan transformasional terhadap pemberdayaan.
Pendapat lain dari Gunawan (2015) memperoleh hasil penelitian yang menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pemberdayaan karyawan di Mozzarella Restaurant & Bar Legian Bali, pengaruh ini
memiliki arti bahwa dengan kepemimpinan transformasional maka pemberdayaan
karyawan dapat dilakukan dengan baik. Pendapat Zhu et al. (2012) memperoleh hasil
yang menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
pemberdayaan dengan cara membangun semangat tim dan juga dapat memberikan
tantangan pekerjaan kepada pengikut serta meningkatkan perasaan pengikut untuk
berkompetensi melalui wewenang yang telah diberikan kepada karyawan yang terkait

dengan pemberdayaan.
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Hasil perhitungan pada Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai thitung 4,630 dengan
nilai signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 maka koefisien
analisis jalur adalah signifikan, jadi pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional. Berpengaruh positif dan signifikan dapat diartikan
dengan meningkatkan pemberdayaan akan mampu meningkatkan komitmen
organisasional karyawan.

Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa semakin karyawan dapat mencapai
kemajuan dalam pekerjaannya dengan memiliki gambaran atas hasil yang diharapkan,
pemimpin memberi semangat kepada karyawan dengan memasok bantuan dan sumber
daya yang dibutunkan oleh karyawan untuk perkembangan dalam bekerja, serta
memberikan kepercayaan kepada karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan akan
mampu meningkatkan komitmen organisasional karyawan. Pemberdayaan dikukur
melalui ketepatan dan kejelasan, memberi dorongan dan semangat, otonomi dan
kebebasan. Berdasarkan penilaian karyawan bahwa, pemimpin tidak selalu mengawasi
pekerjaan karyawan melainkan hanya menetapkan secara jelas atas tujuan yang
ditetapkan, pemimpin memberi dorongan untuk perkembangan dalam bekerja, dan
manajemen member otonomi didalam pekerjaan. Sehingga komitmen organisasional
karyawan meningkat.

Hal ini sesuai dengan penelitian Suhermin (2012) mengatakan bahwa,
pemberdayaan memberikan pengaruh langsung terhadap komitmen organisasional. Hal

ini memiliki makna bahwa semakin baik tingkat pemberdayaan yang dilakukan
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organisasi terhadap karyawannya maka akan memberikan peningkatan komitmen
organisasional, begitu juga sebaliknya. Pendapat dari Nongkeng,dkk. (2012)
mengatakan ~ bahwa,  pemberdayaan  karyawan  mempengaruhi  komitmen
organisasional. Karyawan yang diberi peluang untuk meningkatkan potensi diri, maka
komitmen karyawan akan bertahan untuk terus mengembangkan kualitas diri demi
mencapai tujuan yang ditetapkan. Pendapat lain dari Pratiwi (2012) mengatakan
bahwa, ada pengarun yang searah antara pemberdayaan dengan komitmen
organisasional, dengan demikian dapat dikatakan bahwa melalui pemberdayaan akan
mempunyai kontrol secara personal tentang bagaimana melakukan pekerjaan dan
memiliki keyakinan akan kemampuan yang dimiliki dengan hasil dalam bentuk
komitmen organisasional.

Hasil perhitungan pada Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai thitung 4,288 dengan
nilai signifikan sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 maka koefisien
analisis jalur adalah signifikan, jadi kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Berpengaruh positif dan
signifikan dapat diartikan, kepemimpinan seorang pemimpin dalam memotivasi,
bertindak sebagai pelatih atau mentor dan memahami keadaan bawahan akan mampu
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasinya.

Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Hal ini menunjukkan bahwa semakin seorang pemimpin
mampu memahami kebutuhan bawahan, mampu memotivasi bawahannya, mampu

memberikan solusi dalam pemecahan masalah serta mampu bertindak sebagai pelatih
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atau mentor untuk mendidik bawahan untuk merain prestasi akan mampu
menumbuhkan komitmen organisasional, tetapi jika pemimpin kurang tanggap dalam
hal tersebut akan mampu menurunkan komitmen organisasional karyawan. Komitmen
organisasional diukur melalui komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan
komitmen normatif. Berdasarkan penilaian karyawan bahwa karyawan merasa nyaman
bekerja di perusahaan, karyawan memiliki kekhawatiran jika meninggalkan
perusahaan, dan loyal untuk bekerja di perusahaan. Selain itu komitmen organisasional
akan semakin meningkat jika seorang pemimpin itu mampu menumbuhkan rasa
kepercayaan dan nilai-nilai terhadap organisasi.

Hal ini sesuai dengan penelitian Selamat et al. (2013) mengatakan bahwa
adanya hubungan yang kuat dan positif antara kepemimpinan transformasional
terhadap komitmen organisasional. Pendapat lain oleh Dunn et al. (2012) terhadap
organisasi di AS dan Israel memberikan bukti yang mendukung bahwa perilaku
pemimpin transformasional secara signifikan dan positif berhubungan dengan
komitmen organisasional. Faharani et al. (2011) juga mengatakan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengarun positif dan signifikan  terhadap
komitmen organisasional. Sejalan dengan pendapat Sugiarti (2007) terdapat pengaruh
kuat kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasional.

Hasil perhitungan pada Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai thitung 3,190 dengan
nilai signifikan sebesar 0,003 lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 maka koefisien
analisis jalur adalah signifikan, jadi pemberdayaan positif dan signifikan memediasi

pengaruh  kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasional.
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Berpengaruh posttif dan signifikan dapat diartikan, semakin baik penerapan
pemberdayaan yang dilakukan terhadap karyawan, kepemimpinan seorang pemimpin
dalam memotivasi, bertindak sebagai pelatin atau mentor akan mampu meningkatkan
komitmen karyawan terhadap organisasinya.

Pemberdayaan positif memediasi pengarun kepemimpinan transformasional
terhadap komitmen organisasional. Hal ini berarti bahwa semakin baik seorang
pemimpin dalam memimpin karyawannya, memberikan perhatian dari individu ke
individu serta memotivasi mereka akan mampu meningkatkan pemberdayaan yang
dilakukan organisasi terhadap karyawan dan meningkatnya komitmen organisasional
terhadap pemimpin dan organisasi mereka. Kepemimpinan transformasional terhadap
idealized influence, inspirational motivation, intelectual stimulation, individualized
consideration memberikan kontribusi sehingga karyawan percaya dan yakin atau
berkomitmen terhadap organisasi. Karyawan menilai bahwa intelectual stimulation
atau rangsangan intelektual dan memberi solusi atas permasalahan yang ditemui oleh
karyawannya akan menumbuhkan komitmen baik dengan pimpinan maupun
organisasi. Hal ini berarti semakin baik penerapan pemberdayaan dan kepemimpinan
transformasional, maka komitmen organisasional karyawan semakin meningkat.

Hal ini sesuai dengan penelitian Bushra et al (2011) bahwa pemberdayaan
positift memediasi hubungan kepemimpinan transformasional dan komitmen
organisasional. Penelitian Ismail ef al. (2011) mengatakan bahwa hubungan antara
pemberdayaan dan kepemimpinan transformasional positif dan signifikan berkorelasi

dengan komitmen organisasional. Secara statistik, hasil i menegaskan bahwa
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pemberdayaan bertindak sebagai variabel mediasi dihubungan antara kepemimpinan
transformasional dan komitmen organisasional. Penelitian Avolio et al. (2004) pada
staf perawat di rumah sakit singapura dan menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional secara positif mempengaruhi komitmen organisasional melalui
pemberdayaan.

Berdasarkan hasil penelitian terdapat implikasi yang dapat dihasilkan dari
penelitian ini. Pertama, didalam variabel kepemimpinan transformasional didapat hasil
bahwa keempat indikator idealized influence, inspirational motivation, intelectual
stimulation, individualized consideration memiliki nilai rata-rata tergolong baik, ini
berarti bahwa seorang pemimpin yang mampu memberikan keyakinan, kepercayaan,
mampu memotivasi, mampu memberikan solusi dalam pemecahan masalah, mengerti
kebutuhan dan keinginan masing-masing bawahan dan kebutuhan akan meraih prestasi
akan mampu menumbuhkan komitmen dan pemberdayaan, tetapi nilai terendah
terletak pada individualized consideration dimana pemimpin harus mampu mendid ik
bawahan untuk meraih prestasi dengan bertindak sebagai pelatih atau mentor di PT.
PLN (Persero) Rayon Denpasar.

Kedua, didalam variabel pemberdayaan didapat hasil bahwa ketiga indikator
yaitu ketepatan dan kejelasan, memberi dorongan dan semangat, serta otonomi dan
kebebasan memiliki nilai rata-rata tergolong baik, ini berarti bahwa pemimpin tidak
selalu mengawasi pekerjaan karyawan melainkan hanya menetapkan secara jelas atas
tujuan yang ditetapkan, pemimpin memberi dorongan kepada karyawan untuk

perkembangan dalam bekerja, dan manajemen memberi otonomi didalam pekerjaan
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akan mampu meningkatkan pemberdayaan dan komitmen karyawan, tetapi nilai
terendah terletak pada memberi dorongan dan semangat dari pemimpin kepada
karyawan. Jadi pemimpin harus mampu memberikan dorongan serta semangat kepada
karyawan untuk perkembangannya dalam bekerja agar dapat meningkatkan
pemberdayaan karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar.

Ketiga, didalam variabel komitmen organisasional didapat hasil dari ketiga
indikator yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif
memiliki nilai rata-rata tergolong baik, dimana karyawan merasa senang menghabiskan
sisa karimya di perusahaan, perasaan bangga terhadap organisasi, memiliki
kekhawatiran jika berhenti bekerja, serta karyawan loyal untuk bekerja di perusahaan,
tetapi nilai terendah terletak pada komitmen normatif sehingga karyawan harus mampu

untuk tetap loyal terhadap perusahaan karena loyalitas merupakan kewajiban moral.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya maka simpulan dari penelitian
ini adalah kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pemberdayaan, sehingga semakin baik kepemimpinan transformasional yang
diterapkan maka semakin baik pemberdayaan di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar.
Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional,
sehingga semakin baik pemberdayaan yang diterapkan maka semakin meningkat
komitmen organisasional karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar.

Kepemimpinan transformasional berpengarun positif dan signifikan terhadap
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komitmen organisasional, sehingga semakin baik kepemimpinan transformasional
yang diterapkan maka semakin meningkat komitmen organisasional karyawan di PT.
PLN (Persero) Rayon Denpasar. Pemberdayaan positif dan signifikan memediasi
pengaruh  kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasional,
sehingga semakin tinggi pemberdayaan yang diterapkan maka semakin kuat pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasional karyawan di PT.
PLN (Persero) Rayon Denpasar.

Berdasarkan simpulan yang telah diuraikan, maka dapat disampaikan beberapa
saran yaitu pemberdayaan pada karyawan harus selalu dilakukan oleh pimpinan PT.
PLN (Persero) Rayon Denpasar dengan memberikan dorongan serta semangat kepada
bawahannya untuk pencapaian tujuan organisasi. Pemimpin PT. PLN (Persero) Rayon
Denpasar harus lebih mampu mendidik bawahan dengan bertindak sebagai pelatin atau
mentor agar kepemimpinan transformasional dapat diterapkan lebih maksimal.
Komitmen organisasional karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon Denpasar perlu
ditingkatkan dengan cara menumbuhkan rasa kekeluargaan antar karyawan sehingga
komitmen organisasional karyawan lebih baik dan memberikan hasil yang bagus dalam

bekerja.
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