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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional
dan kepuasan kerja terhadap komitmen afektif karyawan yang ada di Industri Genteng
Jatiwangi. Kuisioner yang disebarkan sebanyak 200 dan yang dikembalikan sebanyak 200
juga. Penelitian ini menggunakan teknik analisis data berupa analisis deskriptif dan
analisis jalur. Hasil penelitian membuktikan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
dan kepuasan kerja memiliki pengaruh parsial dan simultan terhadap peningkatan
komitmen afektif karyawan. Organisasi perlu mengaplikasikan gaya kepemimpinan
transformasional serta mengembangkan program sumberdaya manusia yang bisa
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dengan mengoptimalkan kedua unsur ini,
organisasi diharapkan mampu meningkatkan komitmen afektif karyawan.

Kata Kunci: kepemimpinan transformasional; kepuasan kerja; komitmen afektif.
ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of transformational leadership and job satisfaction
on the affective commitment of employees in the Jatiwangi Roofing Industry. 200
questionnaires were distributed and 200 were returned as well. This study uses data
analysis techniques in the form of descriptive analysis and path analysis. The results of
the study prove that transformational leadership style and job satisfaction have a partial
and simultaneous influence on increasing employee affective commitment. Organizations
need to apply transformational leadership styles and develop human resource programs
that can increase employee job satisfaction. By optimizing these two elements, the
organization is expected to be able to increase employee affective commitment.

Keywords: transformational leadership; job satisfaction; affective commitment.
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PENDAHULUAN

Perusahaan yang mampu bersaing di pasar persaingan adalah perusahaan yang
memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dan kompetitif. Sumber daya manusia
yang berkualitas dapat membuat suatu organisasi unggul dalam hal kinerja dan
kemajuannya. Dalam hal ini dapat diperhatikan bahwa diperlukannya pengelolaan
sumber daya manusia yang baik di dalam suatu perusahaan. Kalangi (2015)
mengungkapakan bawa di era persaingan global yang ketat, sumber daya manusia
dianggap sebagai salah satu faktor yang paling penting memainkan peran utama dalam
menjaga keberlanjutan organisasi, kredibilitas serta penciptaan kepercayaan publik.
Sumber daya manusia memungkinkan perusahaan untuk memperluas dan beradaptasi
dengan lingkungan yang seragam serta memudahkan karyawan dalam menerapkan
strategi kreatif dan inovatif (Javed et al., 2017). Sumber daya manusia yang dapat
memberikan kontribusi ke perusahaan adalah sumber daya yang dapat membangun
ikatan emosional yang kuat atau komitmen afektif yang kuat di dalam suatu perusahaan
agar dapat menjalankan tujuan yang sama. Kontribusi bisa tercapai apabila karyawan
memiliki komitmen afektif yang kuat. Susilawati (2018) menyatakan bahwa komitmen
afektif menunjukkan kesesuaian nilai-nilai karyawan dengan nilai-nilai organisasi serta
semakin kuat ikatan emosional yang dimiliki akan memberikan kontribusi yang baik bagi
perusahaan. Karayawan yang memiliki komitmen emosional yang kuat maka akan
memiliki moral yang tinggi dan sangat puas dengan pekerjaan mereka maka karyawan
akan memberikan kontribusi untuk perusahaan (Saha & Kumar, 2018).

Karyawan yang memiliki komitmen afektif yang kuat merupakan unsur utama
dalam membantu perusahaan untuk mencapai sasaran organisasi. Casimir et al. (2014)
menjelaskan bahwa untuk meningkatkan komitmen afektif karyawan ada beberapa faktor
yaitu leader-member exchange (LMX) dan dukungan oraganisasi yang dirasakan (POS).
Beberapa faktor lain yang juga dapat membantu meningkatkan komitmen emosional
dalam diri karyawan adalah keyakinan atas diri sendiri (Giovanita & Mangundjaya,
2017) kepemimpinan transformasional (Dlamini et al., 2017), kepuasan kerja (Nazneen
& Miralam, 2017), kekuatan manajerial (Jalilvand & Vosta, 2015), masa jabatan
organisasi (English et al., 2010), persepsi tanggung jawab sosial perusahaan (Allen et al.,
2017), kepemimpinan etis (Loi et al., 2015), keadilan prosedural (Charbonneau & Wood,
2018), pekerjaan tidak standar dan keseimbangan kehidupan kerja (Omar, 2015).
Keragaman faktor yang ada dapat membantu meningkatkan komitmen afektif karyawan
akan memudahkan organisasi dalam memiliki program yang kelak akan diterapkan.
Penelitian ini membahas tentang pengaruh langsung dan tidak langsung kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen afektif melalui mediasi kepuasan Kkerja.
Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja menjadi salah satu faktor yang
dapat meningkatkan komitmen afektif yang kuat terhadap perusahaan. Ketika seorang
pemimpin dapat melibatkan karyawan dan secara tidak langsung menyuruh karyawan
untuk mengembangkan potensinya itu akan membuat sebuah ikatan emosional yang kuat
di dalam perusahaan. Selain itu kepuasan kerja juga dapat meningkatkan komitmen
afektif yang kuat karyawan ketika kepuasan kerja yang dibutuhkan sudah terpenuhi
seperti gaji, kompensasi,lingkungan kerja, atasan, dan promosi..

Penelitian ini dilakukan pada industri yang bergerak di bidang genteng Jatiwangi.
Industri genteng yang berada di Jatiwangi rata-rata adalah perusahaan swasta yang
dimana memiliki target bisnisnya masing-masing. Tercapainya target merupakan tujuan
utama dari sasaran bisnis perusahaan yang berada di Industri tersebut. Karyawan yang
berkerja dengan optimal dan sukarela diperusahaan akan menjadi pendukung dalam
mencapai keberhasilan. Berdasarkan hasil wawancara dengan pemilik perusahaan
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genteng di Jatiwangi bahwa tingkat komitmen afektif karyawan masih belum bisa
dirasakan sepenuhnya. Hal tersebut bisa dirasakan ketika masih sedikitnya karyawan
yang memberikan kontribusi lebih, masih ada beberapa karyawan yang tidak tertib dalam
pekerjaan, dan masih adanya yang belum mencapai target pekerjaannya. Karyawan
masih menjadikan pekerjaan sebagai beban yang harus diselesaikan bukan untuk
mengembangkan perusahaan dan diri sendiri.

Data yang didapatkan bahwa tingkat rata-rata target kerja yang berada di industri
ini ada diangka 83 % dan masih jauh dari target yang ditetapkan. Data yang didapat
mengindikasikan bahwa tingkat komitmen karyawan terhadap perusahaan sudah belum
kuat dan perlu ditingkatkan. Berdasarkan Hasil yang didapat diatas walaupun masih
belum mencapai target yang ditetapkan dan menurut hasil wawancara belum
merepresentasikan komitmen afektif sudah dirasakan sepenuhnya oleh organisasi. Untuk
meningkatkan komitmen afektif di Industri tersebut penelitian ini memilih 2 pendeketan
yaitu kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja yang di harapkan mampu
menjadi faktor yang berpengaruh dalam peningkatan komitmen afektif yang ada di
perusahaan. Penelitian ini ingin  mengetahui apakah gaya kepemimpinan
transformasional di industri ini diterapkan sudah efektif. Selain itu, ingin mengukur
bagaimanakah tingkat kepuasan kerja yang ada di industri genteng Jatiwangi ini.
Selanjutnya adalah mengidentifikasi apakah kepemimpinan transformasional dan
kepuasan kerja dapat menjadi faktor peningkatan komitmen afektif di industri tersebut.
Penelitian ini diharapkan menjadi jawaban yang akurat untuk manajemen dalam
melakukan program atau kebijakan manajemen sumber daya manusia yang efektif untuk
industri ini.

TINJAUAN PUSTAKA

Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah gaya pemimpin yang memberdayakan
para pengikut secara individu untuk mengembangkan, meningkatkan kemampuan
mereka, dan meningkatkan efektifitas diri karyawannya (Robbins dan Judge, 2015:264).
Kepemimpinan transformasional merupakan suatu proses dimana individu berinteraksi
dengan individu lain dan menciptakan suatu hubungan yang meningkatkan motivasi dan
moralitas dalam diri pemimpin serta pengikutnya (Northouse, 2016:166). Pemaparan
beberapa definisi diatas yang dijelaskan para ahli dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional adalah gaya pemimpin yang memberdayakan para
pengikut secara individu untuk mengembangkan, meningkatkan kemampuan mereka,
meningkatkan efektifitas diri karyawannya, dan melibatkan perubahan.
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menurut Priansa (2017:18) merupakan sekumpulan perasaan
karyawan terhadap pekerjaannya, apakah senang atau tidak sebagai hasil interaksi
karyawan dengan lingkungan pekerjaannya dan juga sebagai hasil penilaian karyawan
terhadap pekerjaannya. Definisi lain menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu
perasaan positif yang muncul tentang pekerjaan yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari
karakteristik-karakteristik kerjanya. (Robbins & Judge, 2015:46). Kepuasan Kkerja
menurut Ivancevich et al. (2014:71) adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya dari
persepsi mereka tentang pekerjaan dan sejauh mana ada kecocokan yang baik antara
mereka sebagai individu dan organisasi. Berdasarkan definisi yang dipaparkan para ahli
diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif karyawan
tentang pekerjaan senang atau tidak dengan lingkungan kerja, interaksi karyawan, dan
karakteristik-karakteristik kerjanya.
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Komitmen Afektif

Komitmen afektif merupakan keterkaitan perasaan emosional dari pegawai serta
mengidentifikasi keterlibatannya dalam organisasi (Edison et al., 2015:226). Definisi
lain yang dikemukakan olen Meyer & Allan (1991) menjelaskan bahwa komitmen
afektif mencerminkan keinginan unutk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
yang berkembang sebagai hasil dari pengalaman kerja yang menciptakan perasaan
nyaman dan kompetensi pribadi. Komitmen afektif didefinisikan sebagai keinginan
untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi karena keterikatan emosional dengan
keterlibatan organiasi (Colquitt et al., 2014:65). Pemaparan defisini komitmen afektif
yang dijelaskan oleh para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen afektif adalah
keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi dikarenakan adanya keterikatan
emosional terhadap perusahaan.

METODE PENELITIAN

Variabel Penelitian

Variabel adalah karakteristik yang akan di observasi dari satuan pengamatan
(Supardi,2013:22). Penelitian ini menggunakan dua jenis variabel yaitu independen dan
dependen. Variabel Independen menurut Supardi (2013:24) adalah variabel yang
menjadi penyebab munculnya variabel lain dan secara tidak langsung yaitu variabel yang
mempengaruhi variabel lain. Adapun variabel independen pada penelitian ini adalah
Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja Sedangkan Variabel dependen
menurut Supardi (2013:24) adalah variabel yang keberadaannya dipengaruhi oleh
variabel lain. Variabel ini merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel- variabel
lainnya. Variabel dependen pada penelitian ini adalah Komitmen Afektif.

Populasi dan Sampel

Taniredja & Mustafidah (2011:33) menjelaskan bahwa populasi adalah semua
anggota sekelompok orang kejadian atau obyek yang telah dirumuskan secara jelas.
Karakteristik populasi yang ditentukan dalam penelitian ini adalah pria atau wanita, usia
minimal 20 tahun, minimal bekerja 1 tahun, dan bekerja sampai dengan 9 jam atau
lebih. Populasi yang ada di 4 perusahaan yang berada pada industri tersebut sebanyak
200 orang. Supardi (2013:26) menjelaskan bahwa sampel adalah bagian dari populasi
yang mempunyai ciri-ciri atau keadaan tertentu yang akan diteliti. Sementara untuk
teknik pengambilan sampel, penelitian ini menggunakan non probability sample dengan
kategori sampling jenuh atau pengambilan sampel keseluruhan dalam populasi
dilibatkan dengan sampel penelitian (Adams et al., 2012:75). Adapun alasan penulis
dalam menggunakan teknik tersebut adalah karena jumlah populasi sebanyak 200 orang
karyawan ada agar penulis dapat meminimalisir kemungkinan kesalahan serta akan
memudahkan dalam melakukan penelitian dan mempercepat proses penelitian.

Uji Validitas

Uji Validitas adalah kriteria yang paling kritis dan menunjukkan sejauh mana
instrumen mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas berhubungan dengan
ketepatan alat ukur untuk melakukan tugasnya dalam mencapai sasaran (Sujarweni,
2015:192). Berikut merupakan tabel yang menjelaskan hasil pengujian validitas
opersional variabel. Item yang diuji dikatakan valid jika memenuhi syarat yaitu memiliki
nilai r hitung > r tabel dengan Sig. <0.05 df = n-2. Jika memenuhi syarat tersebut maka
item tersebut dinyatakan valid.
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Uji Reliabilitas

Sujarweni (2014:192) menjelaskan bahwa reliabilitas adalah indeks yang
menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Suatu alat
ukur dikatakan reliabel bila alat itu dalam mengukur suatu gejala pada waktu yang
berlainan senantiasa menunjukkan hasil ukuran yang sama (Taniredja & Mustafidah,
2011:43). Untu mengukur reliabilitas adalah dengan membandingkan nilai korelasi
keseluruhan (Cronbach’s Alpha) dengan nilai r tabel. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60
maka instrumen tersebut adalah reliabel (Sujarweni,2014:192).

Analisis Jalur

Analisis jalur ialah suatu teknik untuk menganalisis hubungan sebab akibat yang
terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergantung
tidak hanya secara langsung tetapi juga secara tidak langsung (Riduwan & Kuncoro,
2017:2). Penelitian ini menggunakan analisis jalur untuk mengetahui pengaruh langsung
dan pengaruh tidak langsung kepemimpinan transformasional terhadap komitmen afektif
melalui variabel kepuasan kerja. Berikut rumus untuk menentukan koefisien jalur (p)
yang diturunkan berdasarkan koefisien korelasi sederhana.

Y = pyxa X1+ pyxe X2 + py €

HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Penelitian ini menggunakan 200 responden. Jumlah Kkuisioner yang disebarkan
sebanyak 400 buah, dengan demikian diperoleh tingkat pengembalian sebesar 50%.
Meski tidak terlalu besar dan kecil, jumlah ini sudah bisa mewakili populasi karyawan
di industri yang menjadi sasaran penelitian. Profil responden dijelaskan dalam beberapa
kategori. Rasio gender responden adalah 82% pria dan 18% wanita. 32% dari mereka
berusia di antara 35-40 tahun. Sebagian besar berpendidikan hingga tingkat sekolah
dasar (60%). Mengenai masa kerja, 30% telah bekerja antara 5 hingga 10 tahun.
Sebanyak 83% responden memilki posisi sebagai officer di perusahaan. Deskripsi detail
tersedia di Tabel 1.

Uji Validitas

Berdasarkan perhitungan yang dilakukan diketahui bahwa 100 % dari item
pertanyaan variabel kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja valid dengan
nilai sig. <0,05 atau instrumen pertanyaan dapat digunakan sebagai alat ukur variabel
yang akan diteliti. Sementara hasil uji validitas untuk variabel komitmen afektif juga
memaparkan hasil 100% dari item pertanyaan valid dengan nilai sig. <0,05. Dengan
demikian dari 38 pernyataan yang ada, 38 pernyataan dapat digunakan sebagai alat ukur
variabel yang akan diteliti.

Uji Reliabilitas

Ukuran kepemimpinan transformasional menggunakan 16 item yang
dikembangkan oleh Basyak dan Yener (2015) yang terdiri dari charismatic inspirational,
pertimbangan individu, dan kecerdasan stimulasi. Alpha cronbach yang didapat sebesar
0,909. Sedangkan Kepuasan kerja diukur menggunakan 15 item yang dikembangkan
oleh Prasetio et al. (2017) yang terdiri gaji, karir, pekerjaan itu sendiri, atasan , dan rekan
kerja. Alpha cronbach yang didapat sebesar 0,927. Terakhir, Komitmen afektif diukur
dengan 7 item yang diadaptasi dari Allen dan Meyer (1991). Alpha Cronbach yang
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didapatkan sebesar 0,723. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kuisioner masing-masing
indikator reliabel.

Tabel 1. Partisipan

Demografik Kategori Partisipan Persentase

Jenis Kelamin Pria 164 82%
Wanita 36 18%

Usia <25 tahun 3 2%

> 25 - 30 tahun 60 30%

> 30 - 35 tahun 38 18%

> 35- 40 tahun 64 32%

> 40 - 45 tahun 23 12%

> 45 - 50 tahun 3 2%

> 50 tahun 9 4%

Pendidikan SD 122 60%
SMP 49 24%

SMA 27 14%

Diploma 1 1%

S1 1 1%

S2/S3 0 0%

Lama Bekerja < 1 tahun 5 3%
1 -3 tahun 52 26%
> 3 -5 tahun 56 28%
>5-10 tahun 60 30%
> 10 tahun 27 13%
Posisi Officer 165 83%
Supervisor 25 12%

Manager 10 5%

Sumber: Data Diolah.

Analisis Jalur

Tabel 2 memperlihatkan korelasi antar variabel yang dibahas dalam penelitian
ini. Terlihat bahwa kepemimpinan transformasional memiliki korelasi yang tidak terlalu
kuat dengan tingkat kepuasan kerja karyawan (0.581). korelasi antara gaya
transformasional dengan komitmen afektif juga relatif agak tinggi meski termasuk dalam
kategori sedang (0.422). Sedangkan kepuasan kerja juga memiliki korelasi yang sedang
dengan komitmen afektif (0.566). Hal ini berarti kedua variabel independen memiliki
hubungan yang positif satu sama lain. Di samping itu keduanya juga memiliki korelasi
positif dengan variabel independen. Jika gaya kepemimpinan transformasional
diterapkan dengan baik, maka kepuasan dan komitmen afektfi akan meningkat.
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Tabel 2: Korelasi

Keterangan 1 2 3
Transformasional 1
Kepuasan Kerja 581" 1
Komitmen Afektif 422" 566" 1

Sumber: Data Diolah.

Sebelum melakukan analisis jalur, ada beberapa syarat yang harus dilakukan
yaitu uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji
heteroskedastisitas. Hasil uji asumsi klasik yang dilakukan pertama adalah uji normalitas
dan menemukan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal. Uji Kolmogorov-
Smirnof mendapatkan nilai signifikansi 0.200 yang berarti lebih dari 0.05. Hasi uji
multikoliniearitas memperoleh nilai 0.662 untuk tolerance dan 1,551 untuk VIF. Dengan
demikian tidak terjadi multikoliniearitas jika dibandingkan dengan standar tolerance di
atas 0.10 dan VIF harus berada di bawah 10. Uji asumsi klasik terakhir adalah
heterokedastisitas. Hasil yang didapatkan dengan menggunakan uji koefisien korelasi
Spearman’s Rho memperlihatkan bahwa nilai signifikansi antara variabel independen
dengan Absolut Residual di atas 0.05. Dengan demikian tidak terjadi gejala
heterokedastisitas. Setelah lolos uji asumsi klasik, maka data diolah menggunakan SPSS
untuk memperoleh hasil penelitian. Tabel 3 menyajikan informasi mengenai korelasi (R)
dan hubungan (R? ). Hubungan antara dua variabel independen dan variabel dependen
tidak terlalu kuat (0.578). Sedangkan pengaruh keduanya terhadap komitmen afektif
sebesar 0.334 atau 33,4%.

Tabel 3. Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square

1 5782 334 327
Sumber: Data Diolah.

Tabel 4 memperlihatkan hasil Anova yang menjadi dasar penjelasan apakah
hubungan kedua variabel independen dan variabel dependen memiliki signifikansi. Cara
melihatnya adalah nilai signifikansi Sig. harus berada di bawah 0.05. Nilai Sig.
menunjukkan angka 0.000 sehingga dapat dikatakan bahwa hubungan kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja dengan komitmen afektif signifikan.

Tabel 4. ANOVA

Model F Sig.
1 Regression 49 345 000b
Residual
Total

Sumber: Data Diolah.
Tabel 5 akan memperlihatkan hasil analisis regresi berikutnya. Tabel koefisien ini akan

menjelaskan hubungan parsial (masing-masing) variabel independen dengan variabel
dependen. Gaya kepemimpinan transformasional ternyata tidak memiliki pengaruh yang
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signifikan terhadap komitmen afektif (nilai signifikansi .052 > 0.05). Sedangkan
kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan.
Tabel 5. Koefisien
Model B Sig.
1 (Constant) 9,528 0,000
Kepemimpinan
Trar?sformgsional 140 052
Kepuasan Kerja 485 0,000
Sumber: Data Diolah.

Hasil analisis jalur akan mengukur pengaruh langsung dan tidak langsung dari
setiap variabel independen dengan variabel dependen. Tabel 6 menyajikan hubungan
langsung dan tidak langsung tersebut. Berdasarkan tabel tersebut nampak bahwa
pengaruh total yang diperoleh, 0.328 tidak berbeda dengan nilai R? pada Tabel 6.
Kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja secara bersama-sama dapat
meningkatkan komitmen afektif karyawan. Nilai 0.328 atau 32.8% memperlihatkan
pengaruh kedua variabel ini relatif tidak terlalu kuat (di bawah 50%). Meski demikian,
organisasi masih perlu mengidentifikasi faktor-faktor lain yang juga dapat berpengaruh
terhadap peningkatan komitmen afektif.

Tabel 6. Pengaruh Langsung & Tidak Langsung

Pengaruh Terhadap Komitmen Afektif
Langsung Tidak Langsung

Transformasional 0,02 0,029 0,049
Kepuasan Kerja 0,24 0,039 0,279
TOTAL 0,328

Sumber: Data Diolah.

Pembahasan

Menggunakan industri genteng Jatiwangi sebagai sampel, penelitian ini
membahas tentang hubungan antara kepemimpinan transformasional, kepuasan Kkerja,
dan komitmen afektif karyawan. Tujuan dari penelitian ini diharapkan dapat
memperkaya pengetahuan dalam bidang perilaku organisasi khususnya terkait variabel-
variabel yang diteliti. Penelitian ini menemukan bahwa kepemimpinan transformasional
memiliki hubungan signifikan positif terhadap kepuasan kerja. Hal yang
menjadi pembeda adalah besaran nilai korelasinya. Penelitian kali ini memperoleh nilai
0.581 yang tergolong sangat kuat jika dibandingkan penelitian terdahulu yang rata-rata
hanya mendapatkan nilai korelasi sebesar 0.445. Organisasi yang ingin meningkatkan
persepsi kepuasan kerja karyawannya dapat menerapkan gaya kepemimpinan
trnasformasional. Gaya kepemimpinan ini juga dikenal sebagai salah satu bentuk
interaksi ideal dimana pimpinan dan karyawan memiliki kedekatan dalam menjalankan
pekerjaannya.

Selanjutnya terkait dengan Hipotesis H2 hasil penelitian menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional memiliki hubungan signifikan positif dengan
komitmen afektif. Ini berarti H2 juga dapat dibuktikan melalui penelitian ini. Hasil yang
diperoleh sama dengan penelitian dari Korea Selatan (Kim, 2013), Bosnia dan
Herzegovina (Mujkic et al., 2014), India (Pradhan & Pradhan,2015), Ghana (Gyensare et
al., 2016), Amerika Serikat (Allen et al., 2017), Pakistan (Islam et al., 2018). Bahkan
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nilai korelasi dari penelitian ini lebih tinggi (0.422) dibandingkan dengan rata-rata
korelasi dari hasil penelitian sebelumnya (0.343).

Hipotesis H3 terakhir yang membahas tentang korelasi antar variabel adalah
terkait dengan adanya korelasi signifikan dan positif antara kepuasan kerja dengan
komitmen afektif. Hasil korelasi yang diperoleh adalah 0.566 yang berarti terdapat
hubungan signifikan dan positif. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan di Indonesia (Luturlean et al., 2018), Turkey (Tosun & Ulusoy,2017), India
(Saha & Kumar, 2018), China (Kuo,2014), Pakistan (Imam et al., 2013), Arab
Saudi(Nazneen & Miralam,2017).

Hipotesis H4 terkait pengaruh secara simultan dari kedua variabel independen
terhadap komitmen afektif. Penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultan terhadap komitmen
afektif karyawan. Besarnya pengaruh adalah 33.4% seperti yang tersaji pada Tabel 4.
Besar pengaruh dapat dikatakan tidak terlalu kuat karena berada pada titik tengah (50%)
meski tidak terlalu jauh. Nilai persentase tersebut memberikan pemahaman bagi
organisasi untuk melihat faktor-faktor lain yang mungkin bisa mempengaruhi
pembentukan komitmen afektif karyawan. Beberapa faktor yang dapat dijadikan pilihan
oleh organisasi antara lain;dukungan organisasi, leader-member exchange, kekuatan
manajerial, masa jabatan organisasi, motivasi, persepsi tanggung jawab sosial
perusahaan, keadilan prosedural, keseimbangan kehidupan kerja, stress kerja, dan budaya
organisasi.

Hipotesis H5 terakhir dalam penelitian ini adalah terdapatnya hubungan yang
signifikan positif antara kepemimpinan transformasional melalui kepuasan Kkerja.
Penelitian ini memperlihatkan bahwa pengaruh langsung yang diberikan kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen afektif sebesar 2 %. Pengaruh tidak langsung yang
dihasilkan adalah sebesar 2,9 %. Maka pengaruh total yang didapatkan adalah sebesar 2
% + 2,9 % = 4,9%. Berdasarkan hasil diatas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung
lebih kecil daripada nilai pengaruh tidak langsung. Hasil ini menunjukkan bahwa secara
tidak langsung kepemimpinan transformasional melalui kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap komitmen afektif. Perlu dicatat bahwa penelitian ini
dilakukan dengan data yang diperoleh secara cross-section (satu waktu tertentu).
Penggunaan data time series bisa saja mengubah hasil ini. Perubahan ini mungkin
disebabkan fluktuasi pengalaman positif dan negatif karyawan ketika berinteraksi dengan
pimpinan mereka.

KESIMPULAN

Penelitan ini membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional dan kepuasan
kerja memiliki hubungan yang signifikan dan positif terhadap komitmen afektif
karyawan yang bekerja di industri genteng Jatiwangi. Kepuasan kerja juga memilki
korelasi positif dengan komitmen afektif. Dengan demikian ketiga variabel penelitian
memiliki korelasi yang positif. Berdasarkan pernyataan sebelumnya yang menjawab
hipotesis yang dibangun sebelumnya yaitu H1,H2, dan H3. Penelitian ini juga menjawab
hipotesis H4 tentang kepemimpinan dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh
terhadap komitmen afektif karyawan. Kepemimpinan transformasional bisa menciptakan
suasana kerja nyaman dan positif dan membuat karyawan merasa puas yang pada
akhirnya dapat membantu meningkatkan komitmen afektif mereka. Terakhir, penelitian
ini jJuga membuktikan bahwa H5 telah terjawab tentang kepemimpinan transformasional
memiliki hubungan signifikan dan positif terhadap komitmen afektif melalui kepuasan
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kerja. Pemimpin dalam organisasi diharapkan dapat meluangkan waktu untuk dapat
berinteraksi dengan bawahan, melibatkan karyawan dalam setiap aktivitasnya, dan
membuat karyawan puas akan dengan pekerjaan akan meningkatkan komitmen afektif
karyawan yang berada di industri genteng Jatiwangi. Organisasi yang dikelola oleh
pemimpin transformasional cenderung memiliki kesempatan lebih besar untuk mencapai
tujuan organisasinya. Pemimpin dalam organisasi bukan saja berkontribusi bagi
perusahaan akan tetapi juga bagi karyawan dan diri mereka sendiri. Hal ini akan
menciptakan situasi yang saling menguntungkan bagi semua pihak.

Berdasarkan hasil yang didapat, perusahaan harus terus meningkatkan perhatian
terhadap karyawan seperti gaji, pengembangan Karir, interaksi atasan dan bawahan yang
baik, interaksi sesama rekan kerja yang positif, serta melakukan pengembangan atau
merancang ulang pekerjaan agar tidak membosankan dan memberi tantangan yang
memadai. Walaupun kepemimpinan transformasional memiliki hubungan yang tidak
terlalu kuat dalam meningkatkan komitmen afektif tapi tetap harus menigkatkan
keefektifan penerapan kepemimpinan transformasional di industri tersebut. Karena
pimpinan yang dipersepsikan dekat dengan karyawan, mampu memberikan solusi, serta
dapat membangun motivasi kerja merupakan pemimpin yang lebih disukai oleh
karyawan.

Organisasi disarankan untuk melakukan studi lebih lanjut untuk mengidentifikasi
aspek-aspek lain yang mungkin memiliki korelasi kuat dengan komitmen afektif seperti
motivasi, gaya kepemimpinan lain, kondisi kerja, dan dukungan organisasi. Variabel-
variabel ini dapat dieksplorasi untuk meningkatkan praktik sumber daya manusia yang
bertujuan untuk meningkatkan komitmen afektif karyawan . Jika tercapai, maka mereka
dapat mengandalkan sumber daya manusia sebagai keunggulan kompetitif untuk bisnis
mereka.
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