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PROVINSI SUMATERA UTARA
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men kerja, kepemimpinan Irasnformasional

dan budaya organisasi. Analisis data

yang terkumpul menggunakan analisis regresi. Metode kualitatif digunakan untuk
menjelaskan dan memperkaya hasil analisis data,

. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
kan antara persepsi gaya kepemimpinan

(1) terdapat hubungan positif dan signifi-
transformasional dan budays organisasi de-

ngan komitmen kerja yang ditunjukkan oleh nilai kocfisicn determinansi (R*)=

Kata Kunci: persepsi gaya kepemimpinan transfomasional, budaya organisasi dan

Komitmen kedga,

A. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan
penggerak roda organisasi dalam
dan mewujudkan tujuan dan sasaran yang
ditetapkan. organisasi, dengan kata lain
sumber daya manusia adalah aset utama
perusahaan, kebutuhan perusahaan akap
sumber daya manusia yang tangguh sema-
kin diperlukan apalagi dalam menghadapi
world Trade Organization 2020 dan era
pasar bebas sckarang ini. Oleh karena itu,
perusshaan membutuhkan manusia-man;_
sia yang berkualitas tinggi, memiliki daya

*) Adalah Pegawai PDAM Tirunadi Provinsi Sumaters [iam

sding yang baik sehingga tenaga kerja
Indonesia tidak akan kalah dengan tenaga
kerja dari luar negeri.

Dalam kerangka inilah pengem-
bangan sumber daya manusia menjadi pen-
ling artinya hagi perusahaan, sebuah peru-
sahaan harus dapat secara <cpat meren-
canakan kegiatan yang akan dilakukan
oleh para karyawannya, pengadaan karya-
wan yang scsuai dengan kebutuhan-kebu-
tuhan perusahaan, penempatan, pelaksana-
an pendidikan, pelatihan, penambahan kar-
yawan dan lain-lainnya, Dengan demikian




ENGAN
1}

48

Jurmal Annlitiks, Vilime I, Nomor 2 Desember 2009

diharapkan, perusahaan mempunyai tenaga
yang trampil, mempunyai kincrja, produk-
tifitas karyawan meningkat, selain ity di-
harapkan karyawan mempunyai komitmen
kefia yang tinggi pada perusahaan dan
pada akhirnya berdampak posilif pada per-
kembangan perusahaan sccara keseluruh-
an.

Pradiansyah (1999) mengemuka-
kan bahwa kualitas sumber daya manusia
sering kali tidak cukup, karena sumber da-
¥a manusia yang berkualitas hisa menga-
baikan kualitas mereka. Upaya untuk men-
dapatkan sumber daya manusia yang ber-
kualitas dan loyal dibutuhkap komitmen
kerja vaig tinggi dari karyawan. Komit-
men merupakan konsep manajemen yang
menempatkan sumber daya manusia seba.
gai figur sentral dalam organisasi usaha,
tanpa komitmen sukar diharapkan partisi.
pasi aktif dan mendalam dari sumber daya
manusia yang ada dalam perusahaan,

Kerelaan pada karyawan timbuyl ke~
tika ada komitmen dalam dirj karvawan,
Komitmen muncul ketika tetjadi identifi-
kasi denpan tugas dan internalisasi organi-
sasi dalam diri karyawan. Tugas dipan-
dang karyawan memilki lantangan dan me-
narik, serta merupakan sarana bagi ekspre-
si diri, kepatuhan yang timbul dari dif
karyawan bukan karena aturan-aturan yang
ada diperusahaan atay besamya tunjangan
yang karyawan terima, tetapi lebih dikare-
nakan adanya internalisasi dirinya dengan
tugas dan mendapatkan kepuasan dari ty-
gas tersebut. [dentifikasi terjadi jika tujuan
organisasi identik dengan tujuan karya-
wan. Seseorang akan lebih patuh dan ter-
motivasi menyelesaikan tugas yang dibe-
rikan oleh organisasi bila dengan mencapai
tujuan organisasi, karyawan dapat menca-
pai tujuan peribad inya.

Menurut  Alwi (2001) komitmen
adalah suatu bentuk loyalitas yang lehih
Konkrit yang dapat dilihat dar sejauhmana
karyawan mencurahkan perhatian kepada
ofganisasi tempatnya bekerja, Karyawan
senz memiliki komitmen kemungkinan
Besar akan bertingkah sesuai dengan nilai-
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nilai dan norma yang ada diperusahaan,
perilaku mangkir kerja atau penyimpangan
harus dicegah. Kemudian lain halnya jika
karyawan mempunyai komitmen yang
rendah terhadap perusahaannya, karyawan
tersebut mempunyai  semangat yang
rendah  unwk dapat bekerja, berkarya,
cepat Iclah, bosan, emosinya tidak stabil,
tingkat ahsensi yang tinggi dan melakukag
kesibukan yang tak ada hubungannya
dengan  pekerjaan yang  semestinya
dikerjakan dan apabila dilakukan penilain
kinerja terhadap  karyawan tersebut,
tentulah akan mendapatkan  hasij yang
Kurang memuaskan. Disamping ity pula
hendaknya  dalam melakukan  spam
penilaian karyawan pada suaty waklu yang
telah ditentukan untuk mengetahui kondisi
karyawan perusahaan,

nuhi harapan karyawan. Oleh karena itu
Raryawan skan sulit mempertzhankan koo
mitmennya saar dihadapkan pada alteratis
pekerjaan yang menjanjikan harapan yang
lebih baik, selain i juga dapat disebabkan
oleh rendahnya tingkat komitmen kerja
sejak awal, seperti motivas; dalam mela-
nar pekerjaan dan alasan untuk kehsar dari
perusahaan scbelumnya, apabila dia per-
nah bekerja,

Dilihat dari fenomena Yang ada
tentang komitmen kerja karyawan-karya-
wan yang bekerja diperusahaan-perusa-
haan yang ada di Indonesia dapat dij-
Katakan relatif masih termasuk rendah di-
bandingkan dengan komitmen ketja kar-
yawan yang berada di lvar Indonesis,
Indikasi komitmen kerja vang rendah
dapat dilihat pada fenomena turmn over dan
ketidakpuasan karyawan dengan perusa-
haan tempat mereka bekerja maka mereka
cendrung untuk melakukan demonstras
dari berbagai macam perusahaan, Karya-
wan tidak suka dengan kondisi dan ke-
bijakan yang diterapkan olch perusahagn
lempat mercka tersehyt bekerja. Seperti
yang dilaporkan (Tempo, 19 Pebtiar
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2004) babwa Pengadilan Negeri Bandung
mengabulkan gugatan Serikat Pekerja
Karyawan PT Dirgantara Indonesia, de-
ngan gugatan ini kemudin diadakan suatu
rapal dan hasil rapat umom pemegang
saham luar biasa yang salah satunya ada-
lah memutuskan ada rasionalisasi karya-
wan dan PT Dirgantara Indonesia membe-
rikan Pemberhentian Hubungan Kerja
(PHEK) sebanyak 6.600 karyawan dan
memberikan uang pesangon sebesar Rp
440 miliar dan akan dibayarkan untuk kar-
yawan tetapl karyawan tetap tidak mene-
rima kondisi tersebut sehingga terjadi de-
mostrasi besar-besaran selama beberapa
bulan, Sebelumnya pada tahua 1994
terjadi 296 kasus dan tahun 1995 terjadi
297 kasus. Bahkan aksi pemogokan dan
demosntrasi yang dilakukan oleh karya-
wan tersebut tak Juput dari aksi perusakan
kantor atau aset perusahaan, seperti yang
dilakukan oleh sekitar 1000 orang buruh
pabrik tekstil PT. Frans Brother Sejati di
Tangerang (Kompas, 23, Juli 1996) dan
banyak kasus lain lagi yang terjadi setiap
hari yang disebabkan dengan tidak adanya
kesesuaian antara karyawan dengan hara-
pan perusahaan. Kondisi ini dipicu oleh
berbagai macam isu dalam organisasi
tersebhut seperti kenaikan gaji, kasus PHK,
Jenjang Karir atau promosi serta dugaan
KKN yang ada diperusahaan tersebut, ada-
pun akibatnya dapal merugikan perusa-
haan dengan berhentinya produksi barang
serta hilangnya kepercayaan publik kepada
perusahaan dan bagi karyawan sendiri hi-
langnya pekerjaan dimana kebuttihan me-
reka sehari-hari dari bekerja diperusahaan
tersebut.

Menurut Ancok (2002) pada kon-
disi tersebut diatas diperlukan Cara-cara
manajemen yang sesuai dengan budaya
Indonesia yang saling menghormati,
menghargai, dimana kepemimpinan akan
memegang peranan  sentral, karena di
dalam lingkungan yang berubah, perhatian
harus lebih banyak ditunjukkan pada aspek
motivasi, wawasan dan mofivasi dari para
karyawan. Berdasarkan apa yang dikata-
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kan Ancok (2002) diatas maka kepemim-
pinan mempunyai pengaruh besar terhadap
kinerja yang akan dicapai oleh karyawan,
scbab dalam organisasi apapun bentuknya
baik besar maupun kecil pasti memerfukan
seorang pemimpin, oleh karena itu pemim-
pin yang baik dapat menjadi panutan atau
teladan bagi bawahan dalam bekegja seka-
ligus dapat memberikan motivasi dan se-
mangal kerja dalam organisasi.

Menurat Yuki (1998) memberikan
suatu pengertian bahwa kepemimpinan
merupakan penggerak dan penentu perja-
lanan suatu orpanisasi. Keberhasilan prog-
ram yang diberlakukan dalam organisasi
ditentukan oleh kemampuan kepemim-
pman, melalui kemampuan inovatif, ga-
gasan, perilaku dan gaya kepemimpinan
seseorang maupun menghantarkan organi-
sasi mencapai tujuan. Upaya vang dapat
dilakukan pemimpin adalah mengarahkan,
meningkatian dan menggerakkan potensi
diri dan anggotanya agar secara bersama-
sama memfokuskan kegiatannys demi
mencapai keberhasilan organisasi, Selain
itw, melalui daya kreatifitas pemimpin
mampu memaksimalkan potensi yang ber-
ada di lingkungan organisasi untuk me-
ningkatkan efisiensi orpanisasi sehingga
dapat dicapai produktifitas yang optimal.

Menurut Bass (1990) pemimpin
merupakan orang yang memiliki suatu
program dan berperilaku sccara bersama-
sama dengan anggots kelompoknya de-
ngan mengaplikasikan cara atau gaya ter-
tentu, schingga paya kepemimpinan meni-
punyai peranan Sebagai kekuaran yang
dinamik yang mendorong, memotivasi dan
mengkoordinasikan organisasi dalam me-
netapkan fujuan vang akan dicapai. Lebih
lanjut Bass (1990) menyatakan bahwa
dalam gaya kepemimpinan tranforma-
sional mempunyai dampak vyang baik
dalam perkembangan organisasi karcna
gaya kepemimpinan ini mengilhami dan
memotivasi bawzhan untuk berbuat lebik
dari yang diharapkan. Dalam hal ini, pe-
mimpin transformasional berusaha menca-
pai tijiian déngan cara meéningkatkan ke-
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tertarikan anggotanya terhadap organisasi,

sehingga anggoia kelompok yang dimoti-
vasi, mereka menjadi percaya, kagum,
hormat dan setia kepada pemimpinnya,
Tingkat usaha ekstra bawahan mungkin
disebabkan oleh komitmen mereka pada
pimpinan, motivasi kerja intrinsik mereka,
tingkat perkembangan mereka atau merasa
memiliki misi, sehingga mendorong mere-
ka untuk bekerja lebih mandiri,

PDAM Tirtanadi sebagai perusa-
haan daerah milik Pemerintah Provinsi
Sumatera Utara yang bertanggung jawah
untuk mengelola penyediaan air bersih
bagi masyarakat kota Medan dan beberapa
Rabupaten kota diwilayah Provinsi Suma-
tera Utara. Manajemen dan seluruh pega-
wai memegang teguh komitmen untuk
selalu memberikan pelayanan terbaik ke-
pada masyarakat pelangggan, tetapi masih
terasa belum dapat sepenuhnya memenuhi
keinginan para pelanggan air minum ter-
sebut dapat terlayani dengan baik sccara
kualitas, kuantitas dan kontinuitas, Pemba-
haruan dan perbaikan terus menerus dila-
kukan untuk menjadikan PDAM Tirtanadi
Provinsi Surnatcra Utara sebagai salah satu
perusahaan air minum unggulan di asia
Tenggara, sebagaimana dicita-citakan da-
lam Visi Misi Perusahaan.

Menurut Robbins (1995) bahwa
budaya yang kuat memiliki dampak yang
lebih kuat terhadap rata nilai yang ada da-
lam organisasi, karena budaya organisasi
memiliki iklim internal dan dengan inten-
sitas yang tinggi dapat membentuk peri-
faku dalam organisasi, Ahwi 2001) meta-
berikan definisi tentang budaya organisasi
adalah sebagai kepribadian perusahaan
dimana perusahaan yang memiliki kom-
petensi yang khas, akan menjadi peme-
mang dalam persaingan bila manajemen
mampu mengelola perusahaan  dalam
pasar vang dihadapi dengan kekuatan bu-
“ava perusahaan. Pendapat lain dikemu-
kakan oleh Schzin (1985) bahwa pemim-
P mempunyai potensi paling besar mena-
samkan dan memperkuat aspek-aspek bu-
&3 dalam organisasi. Jadi kuat ataii le-
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mahnya budays vang berkembang sangat-
lah tergantung dari komitmen pemimpin
untuk, menciptakan budaya organisasi
yang bagus.

Dari latar belakang diatas dapat di-
simpulkan bahwa dalam mencapai tujuan
organisasi yang baik diperlukan suatu si-
nergi antara tiga clemen penting dalam
perusahaan  (ersebut, vaitu karyawan,
pemimpin dan aturan atau nilai-nilai yang
terkandung dalam perusahaan tersebut
yang telah digunakan sejak lama yang
selanjutnya disebut budaya orsanisasi.
Dalam hal karyawan dibutuhkan pengem-
bangan sumber daya manusia karyawsan
yang tinggi sehingpa akan mienimbulkan
komitmen ketja yang baik dan akan mem-
buat karyawan loyal dengan organisasinya,
selain itu pemimpin harus dapat menerap-
kan suaty gaya kepemimpinan yang baik,
yaitu trasformasional dimana pemimpin ity
memberikan stimulasi individu, motivasi,
mempunyai kharisma dan rangsangan
intelektual kepeda pemimpin yang didu-
kung, oleh budaya organisasi yang baik.
Sehingga pada akhimya tidak, ada lagi
kesenjangan atau hal-hal yang merugikan
perusahaan atau karyawan dan dalam pro-
S¢§ pencapaian (ujuan organisasi dapat
berjalan dengan lancar.

Berdasarkan uraian tersebut diatas,
dapat dikemukakan bahwa permasalahan
dalam penelitian ini adalah : (1) Apakah
ada hubungan gaya kepemimpinan trans-
formasional dengan komitmen kerja. (2)
Apakah ada hubungan budaya organisasi
dengan komitmen ketja, (3) Apakah ada
hubungan gaya kepemimpinan transfor-
masional dan budaya organisasi dengan
komitmen kerja

B. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan desain penelitian survey,
yaitu sudtu perancangan penelitian dengan
tujuan melakukan pengujian yang cermat
dan teliti terhadap suatu objck penelitian
(bt Subiyarto,2000:11). Jenis penelitian
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yang dilakukan adalah penelitian penjelas-
an {explanaiory research) karena untuk
menjelaskan  hubungan  kausak  dan
korelasional antar variable melalui peng-
ujian hipotesis. Sepcrti yang dinyatakan
Masri dan Sofyan (1995:5) hahwa apabila
penclitian bertujuan  untuk menjelaskan
hubungan kausal dan korelasional antara
variahle-variabel melalyj pengujian hipo-
tesis, maka penelitinn tersebut tidak lagi
dinamakan penelitian deskrifii’ melainkan
pettelitian pengujian hipotesis atau pene-
litian penjelasan (explanarory Fésedreh).

Populasi  penelitian merupakan
keseluruhan dari objek yang diteliti.
Populasi yang digunakan dalam peinelitian
ini adalah karyawan PDAM Tirtanadi.
Teknik pengambilan sampel yang diguna-
kan dalam penelitian ini adalah Purposive

m sampling, yaitu semua populasi
yang mempunyai ciri dari karakteristik
yang telah ditentukan memiliki Kesempat-
an untuk menjadi sampel penefitian. Ber-
dasarkan karskteristik populasi penelitian
tersebul maka dapat ditentukan jumish
sampel sebanyak 99 orang.

Instrumen pengumpulan data vang
digunakan dalam penelitian ini adalah ang-
ket yang didasarkan atas variabel-variabel
yang diteliti. Angket yang digunakan un-
tuk mengungkap komitmen kerja adalah
angket yang disusun dengan mengacu pada
Organization Commitment Questionnaire
(OCQ) yang disusun oleh Steers dan
FPorter (1983). Angket persepsi kepemim-
pinan disusun berdasarkan teori Bass
(1990). Budaya organisasi diukur dengan
angket vang diadaftasi dari Darumurti
(2001). Angket budaya organisasi ini disu-
sun berdasarkan dimensi budaya organi-
sasi yang disusun olch Hofiede dalam
Organizational Dynamic (1990) yang
membedakan dimensi budaya organisasi
menjadi empat bagian,

Metode analisis data vang diguna-
kan dalam penelitian ini adalab analisis reg-
resi. Menurut Hadi (2000) Analisis regresi
digunakan untuk beberapa tijuan yang uta-

ma yaitu
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1. Mencarn korelasi antara kriterum de-

ngan predildor.
2. Menguji apakah korclasi itu sigmifi-
- kan atau tidak signifikan.
3. Menyusun persamaan garis regresi.
4. Mencari korelasi antara sesama pre-

diktor dan antara tiap prediktor de-
ngan kritetium, dengan menguji tarai
signifikansinya (jarak prediktomya
lebih dari sam),

5. Mencari bobot sumbangan efektif ti-
ap prediktor jika prediktor lebih dari
sdatu dan mencari korelasi parsial,
Jika diperiukan (Hadi: 2000}

Perhitungan statistik dilakukan de-
ngan bantuasn program Statistikal Poc-
kage for Social Sciences (SPSS) 11.00 for

Windows.

C. HASIL PENELITIAN

Deskripsi subjek dalam penelitian
ini meliputi masa Lerja dan tingkat pen-
didikan. Masa kerja Karvawan PDAM Tip-
tanadi berkisaran antara dua sampai de-
ngan dua puluh lima tahun, dua data ter-
lihat bahwa lama kerja karyawan banyak
pada tingkatan dua sampai dengan sepuluh
tahun sebanyak 43 orang,

Pada deskripsi tentang tingkatan
pendidikan karyawan yang mempunya;
tingkat minimum dari SMU sampai de-
ngHn Strata-2. dari data terlihat bahwa ke-
banyakan karyawan berada pada tingkat
pendidikan Strata 1, sehanyak 58 orang.

Berdasarkan data deskriptif dapat
diketahui bahwa nilai mean untuk komit-
men kerja adalah 69,3333 dan budaya or-
ganisasi 582323 untuk gaya kepemim-
pinan transformasional 51,6970 dengan
Jumlah subyck 99 orang.

Sclanjutnya dalam deskripsi peneli-
tian ini dibutuhkan mean hipotetis dan
mean empiris yang dilihat dari respon sub-
iek penelitian melalui ketiga angket pe-
nelitian, yaitu angket Kepemimpinan trans-
formasional, angket budaya organisasi dan
komitmen kerja. Ménuriit Azawar (1999)




32

= kriterum de.

BSE itu signifi-
o

3ris regres;,

b Sesama pre-
orediktor de-
menguji taraf
prediktomys

2 efektif -
or lebih darg
asi parsial,
3)

kukan de-
stikal Par
) ff.ﬂﬂfar

penelitian

Jumal Analitka, Volume L Nomor 2 Desember 2009

harga mean hipotesis dapat dianggap se-
bagai mean populasi yang disrtikan seba-
gai katagori sedang atau menengah kondisi
kelompok subjek pada variabel yang
ditelifi. Setiap mean empiris yang Iebih
tinggi secara signifikan dari mean hipoteris
dapat dianggap scbagai indikator tingginya
keadaan keclompok subjek pada varishel
yang diteliti. Sehaliknya skor mean empi-
ris yang lebih rendah secara sipnifikan dari
mean hipotetis dapat dianggap scbagai
indikator rendahnya kelompok subjek pada
variabel vang ditelit.

Berdasarkan data  tentang mean
empiris dan hipotetis setiap variabel dapat
diketahui bahwa angket komitmen kerja
yang digunakan dalam penelitian ini dite-
mukan means empiris komitmen kegja
sebesar 69,3333 scdangkan mean hipote-
sisnya scbesar 63, budaya organisasi dite-
mukan means empiris komitmen kerja se-
besar 582323 sedangkan mean hipotesis-
nya sebesar 54 dan ditemukan means
empiris kepemimpinan transformasional
sebesar 51,6970 sedangkan mean hipote-
sismya schesar 48, Dengan demikian seca-
ra umum dapal diketahui bahwa ketipa
angkel mempunyai mean empiris yang
lebih tinggi dari pada mean hipotesisnya.
Hal ini mengindikasikan bahwa subjek
memiliki tingkat komitmen kerja, budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan trans-
formasional yang lebih tinggi. Untuk lebih
Jelasnya dapat dilihat pada keterangan per-
variabel dibawah ini.

1. Hasil Uji Asumsi

Sebelum dilakukan analisis data
dengan menggunakan teknik analisis reg-
resi terlebih dahulu dilakukan wji per-
syaratan analisis (uji asumsi) yang terdiri
dari uji normalitas, uji multikoliencritas
dan uji heteroskedastisitas, Uji asumsi
dilakukan dengan mengpunakan bantuan
program SPSS vesion 11, for windows

Uji normalitas sebaran diperlukan
untuk mengetahul apakah data yang diteliti
memiliki distribusi normalitas atau tidak.
L1 normalitas sebaran. dimaksudkan antuk

53
menjawab pernyataan apakah syarat repre-
sentalil’ sampel penclitian terpenuhi atas
tidak.

Uji normalitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi, va-
riabel terikat dan variabel bebas keduanya
memiliki distribusi normal atau tidak. Un-
tuk menguji apakah distribusinya normal
atau tidak dapat dilakukan dengan bebe-
rapa cara diantaranya adalah dengan cara
analisis grafik dan analisis statistik. Dalam
mengetahui normal atau tidaknya variabel
bebas dan terikat dalam penelitian ini
adalah dengan menggunkan analisis grafik.
Hasil wi normalitas dalam penelitian ini ti-
dak sebagai berikut Uji notimalitas sebaran
ini dilakukan terhadap tiga variabel pene-
litian. Adapun hasil uji normalitas tersebut
adalah sebagai berikut :

Crafik P-P Plot of regression stand
Histogram
Dependent Variable: KOMITMEN

E-
B
& al
£ Sail Dev= 59
F 2 Msan = 000
IE L s B S L G R s [5{H = =500
TaareU oy Guat
Fegression Sandardond Besdus
Berdasarkan grafik nomal plor dan

Scaterpiot diatas dapat disimpulkan bahwa
pada grafik normal plot menunjukan data
menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal atau grafik
histogramnya, sedangkan pada prafik Scq-
terplot didalam bagian tersebut data titik
menyebar secara merata tanpa membentuk
suatu pola tertentu. Dengan demikian ke-
dua grafik tersebut menunjukkan bahwa
maodel regresi layak dipakai karena meme-
nuhi asumsi normalitas.
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. Hipotesis vang diajukan dalam pe-
nelitian ini diuji dengan menggunakan tek-
nik analisis regres;. Analisis regresi dila-
kukan untuk rnelihar hubungan antary per-
Sepst gaya kepemimpinan transformasional
serta budaya organisasi dengan komitrnen
ketja yang juga sekaligus dapat melihat
Thubungan dari masing-masing vafiahel,

Dalam pengujian langkah beriky-
"ya adalah penpujian hipotesis dalam
Pengujiannya digunakan analisis regresi.
Analisis ini dimaksud untuk menguji hy-

pinan transformasional serta budaya orga-
nisasi dengan komitmen ketja

Hipotesis mayor ményatakan baki-
Wa ada hubungan, antars Persepsi gaya
kepemimpinan ransformasional serta hy,.
daya organisas; dengan komitmen kerja.
Dari hasil anaisis data dengan menggu-
nakan Uji F statistik melalui program $p.
S5 TL0 for windows yang dilakukan me-
nyimpulkan bahwa hipotesis mayor dajam
penelitian ini diterima, sebab antara per.

serta budaya OTganisasi dengan komitmen
kega memiliki hubungan Yang signifikan,
Hipotesis tersebyt dapat diketahy; dari ni-
lai R = 0,982 dengan p = (.000 schingga
dibawah taraf signifikansi 0,010 dengan
demikian makg hipotesis Mayor ying me-
nyatakan bahwa ada hubungan antara per-
sepsi gaya kepemimpinan transformasional
scrita budaya orpanisas; dengan komitmen
kerja.

Pada model summary didapatkan
nilai koefisien determinasi agay R Square

daya organisasi dengan komitmen kerja. R
Square scbesar 0,982 menunjukkan pe-
ngertian bahwa R square scbesar 98,29,
hubungan antaeq persepsi gaya kepemim-
pinan transformasiona] serta budaya orga-
nisasi dengan komiimen kerja. Sedangkan
sisanya schesar | go4 dipengaruhi oleh
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faktor lain. Unguk lebih jelasnya 1ikat tabel
berikut inj,

Model Sumbary

! ] a&uﬁ. Emao rbin-
R Bquasq Estim| F Chahtson

1 _159119&2{.9&2 }3135] .000( 140

Predictors: (Constant), BUDAYA, ¢
bDependent Variable: KOMITMEN

SPredictors: (Constant), BUDAYA, Gy
dent Variable: KOMITMEN

Hasil analisis pada uji ANOVA di.
dapatkan nilai F sebesar 2681,508 dengan
tingkat signifikas; 0.000 menunjukkan
bahwa terdapat hubungan antars variabel
gaya kepemimpinan transformasional sere
budaya organisas; dengan komitmen kerja
yang signifikan,

Dalam  hipotesis minor  pertama
Yang berbunyi adg hubungan antarg gava
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wIprmimpiogm  franeformariong! artgan
komitmen keja. Dari tabel koefisien di
atas menghasilkan nilai konstanta sebesar
3,685 sedang koefisien regresi sebesar
0,274. Sedangkan pada standardized koe-
fisien (beta) menunjukkan korelasi antara
gaya kepemimpinan transformasional de-
ngan komitmen kerja sebesar (0,224, Pada
nilai t didapatkan hubungan antara gava
kepemimpinan  transformasional dengan
komitmen kerja sebesar 6,414 dengan taral®
signifikansi 0,000

Dengan demikian dapat diambil
kesimpulan bahwa dari tabel di atas di-
dapat nilai t hitng pada gaya kepe-
mimpinan transformasional sebesar 6,414.
sedangkan harga t tabel dengan dk (99-2 =
97) adalah 1,980. Maka { hitung pada gaya
kepemimpinan transformasional 6,414 > t
tabel 0,050 (dk 97) = 1,980. Dengan
demikian Ho ditolak dan la diterima.
Dapat ditarik kesimpulan bahwsy terdapat
hubungan yang signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional dengzan
komitmen ketja. Dengan demikian maks
hipotesis minor didukung oleh hasil
penelitian.

Dalam hipotesis minor kedua Yang
berbunyi ada hubungan antara budaya
organisasi dengan komitmen kerja. Dari
tabel koefisien di atas menghasilkan nilai
konstanta schesar 5.685 scdang koefisien
regresi sebesar 0,850 Sedangkan pada
standardized koefisien (beta) menunjukkan
korelasi antara budaya organisasi dengan
Komitmet kerja sebesar 0,781, Pada nilai t
didapatkan hubungan antara budaya orga-
misasi dengan komitmetn kerja sebesar
22,317 dengan taraf signifikansi .0000

Dengan demikian dapat diambil
kesimpulan bahwa dari tabel di atas di-
dapat nilai t hitung pada budaya organisasi
sebesar 22,317, scdangkan harga t tabel
dengan dk (99-2 = 97) adalah 1,980, Maka
* hitung pada budaya organisasi 22.317. > ¢
&=bel 0,050 (dk 97) 1,980. Degan demikian
Ho ditolak dan ia diterima, Dapat ditarik
kssimpulan  bahwa  terdapat hubungan
Yaag signifikan antara budaya organisasi
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dengon. komitmen kerja. Dengan demikian
maka hipotesis minur kit GIHUkng vici
hasil penelitian.

D. PEMBAHASAN

Hipotesis mayor dalam penelitian
ini menyebutkan hahwa ada hubungan an-
tara persepsi gaya kepemimpinan transfor-
masional dan budays orpanisasi dengan
komitmen kerja. Dari data dan analisis
yang dilakukan menyimpulkan bahwa
hipotesis mayor dalam penelitian  ini
diterima, scbab variabel bhebas dan ter-
gantung mcmiliki hubungan positif. De-
ngan nilai R square 0,982, Difiana R quare
ini merupakan indeks determinasi, yakni
persentase  yang mengembangkan hu-
bungan persepsi kepemimpinan transfor-
masional dan budaya organisasi dengan
komitmen kerja. R square sebesar (0,982
menunjukkan pengertian bahwa R UG
sebesar 98,2% hubungan antara antars
persepsi gava kepemimpinan transforma-
sional dan budaya organisasi dengan ko-
mitmen kerja. Sedangkan sisanya sebesar
1,8 % dipengaruhi oleh faktor Iain.

Temuan ini mendukung pendapat
para ahli bahwa komitmen adalah sebagian
penerimaan karyawan atas nilai-nilai orga-
nisasi, keterlibatan secara psikologis dan
loyalitas. Komitmen merupakan sebuah
sikap dan perilaku yang saling mendorong
antara satu dengan yang lainnya. Karya-
wan yang komitmennya tinggi pada orga-
nisasi, akan menunjukkan perilaku dan
sikap yang positif pada lembaganya, kat-
yawan akan memiliki jiwa untuk fetap
membela organisasinya, herusaha untuk
meningkatkan  prestasi  dan  memiliki
keyakinan pasti untuk membantu menun-
Jukkan tjuan organisasi, Dengan kata lain
komitmen karyawan terhadap organi-
sasinya adalah kesetian karvawan terhadap
organisasinya, disamping itu akan menim-
bulkan loyalitas serta mendotong  keter-
libatan diri karyawan diri dalam meng-
ambil keputusan, Oleh karena iz komit-
en akan menimbulkan rasa ikut memiliki
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bagi kasyawan terhadap organisasinya. Hal
ttu diharapkan dapat berjalan dengan batk
schingga mencapai kesuksesan dan kese-
Jjahteraan organisasi dalam Jangka panjang.
‘Wujud yang lain adalah perhatian Karya-
wan terhadap upaya ikut menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif secara
kescluruhan. Buchama (dalam Vandenberg
dan Lance, 1992).

Komitmen terhadap organisasi di-
pengaruhi oleh banyak faktor, salah saty
faktor yang dianggap berperan dalam pem-
bentukan komitmen adalah faktor-faktor
kepemimpinan (Mathieu dan Zgjal, 1990),

Kepemimpinan harus dapat men-
ciptakan kinerja yang baik sebagaimana
yang diharapkan, maka pemimpin harus
pandai memainkan perananya sebagai
katalisator dalam organisasi schingga de-
ngan sendirinya tercipta suasana kerja
yang baik. Begitu pentingnya kepemim-
pinan dalam organisasi. maka banvak
peneliti yang mengungkap masalah ini,
Seperti pada penelitian vang dilakulkan
oleh Judge dan Bono (2000) menghasilkan
bahwa  kepemimpinan tranformasional
mempunyai hubungan yang positif dan
signifikan terhadap komitmen.

Berdasarkan penelitian yang ada
pengaruh kepemimpinan bukan sdja ter-
hadap komitmen kerja, ictapi juga dapat
mengubah budaya organisasi dalam saamy
organisasi. Seperti yang dikemukakan oleh
Yukl. (1998) bahwg pemimpin  dapat
mengubah budaya organisasi atau struktyr
organisasi agar lebih konsisten dengan
Strategi-strategi manajemen untuk menca-
pai sasaran organisasi. Jadi pada prinsip-
Nya pemimpin dapat menyadarkan atay

meminimalkan kesenjangan yang terjadi
dalam organisasi sehinggn suasana kerja
dapat tercipta dengan baik, Peran budaya
dalam mempengaruhi perilaku karyawan
tampaknya makin penting dalam dasawsr.
sa akhir ini, dengan dilebarkannya rentang
kendali, didafiarkan struktur, diperkenal-
kan tim-tim, dikuranginya_ formalisasi dan
diberdayakan karyawan dalam organisasi
bersatia yang diberikan oleh suamg budaya

56

vang kuat memastikan semuda  orang
diarahkan pada arsh yang sama. Rarens
salah satu fungsi budaya organisasi adalah
scbagai mekanisme pembuat makna ken-
dali yang memadu dan membentuk sikap
serta perilaku karyawan. Jadi yang dira-
sakan mampu menantang dan membentuk
budaya organisasi it setidak-tidaknya
adalah ada pada kekuasaan pemimpin
dengan gaya dan perilakunya.

Hipotesis minor pertama dalam pe-
nelitian ini menyebutkan bahwa ada hu-
bungan positif yang signifikan antara per-
sepsi gaya kepemimpinan transformasional
dengan komitmen kerja. Dari data dan ana-
lisis yang dilakukan menyimpulkan babws
hipotesis minor dalam penelitian ini di-
terima. Diketahui bahwa nilai konstanta
sebesar 5,685 sedang koefisien regresi
sebesar 0274 Sedangkan pada standiar-
dized koefisien (beta) menunjukkan kore-
lasi antara gaya kepemimpinan transfor-
masional dengan komitmen kerja sebesar
0,224 Padz nilai 1 didapatkan hubungan
antara gaya kepemimpinan transformsa-
sional dengan komitmen kerja scbesar
6,414 dengan taraf signifikans 0,000.

Adanya hubungan yang signifkan
antara paya kepemimpinan transformasi-
onal dengan komitemen kerja dikarenakan
terjadinya komitmen sangat dipengaruhi
oleh  prilaku kepemimpinan, hal in}
disebabkan tanpa kepemimpinan yang baik
maka komitmen individy tidak dapat
terintegrasi baik dengan tujuan organisasi.
Bass (1998) menyatakan bahwa komitmen
bawahan lebih tinggi ketika pemimpinnya
lebih transformasional,

Temuan ini mendukung penclitian
yang dilakukan oleh Rass, dkk (dalam,
Kuhnert dan Jewis 1 297) menegaskan
bahwa seorang pemimpin tranformasional
Yang mempunyai nilai-nilai internal yang
standar yang dapat diserap oleh pengikut
atau  hawahan akan mcrubah sikap,
kepercayaan dan tujuan yang akan dicapai
bawahan, Perubahan ity merupakan wujud
komitmen kefja bawahan pada nilai-nilai
pimpinannya yang menychabkan, pimpin-
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annya berpengarub pada bawahan melalui
Organisasi.

Hipotesis minor kedua dalam, pe-
nelitian ini menyebutkan bahwa ada hu-
bungan antara budaya organisasi dengan
komitmen kerja. Dari data dan analisis
yang dilakukan menyimpulkan bahwa
hipotesis mayor dalam penelitian ini di-
terima, sebab variabel bebas dan tergan-
tung memiliki hubungan pesitif. Dari ana-
lisis data diketahui bahwa nifai konstanta
sebesar 5,685 sedang koefisien regresi
scbesar 0,850. Sedangkan pada stemdar-
dized kocfisien (beta) menunjukkan ko-
rclasi antara budaya organisasi dengan
komitimen ketja sebesar 0,781, Pada nilaj t
didapatkan hubungan antara budaya orga-
nisasi dengan komitmet kerja sebesar
22,317 dengan taraf signifikansi 0,000

Dengan demikian dapat diambil
kesimpulan bahwa dari tabel di atas di-
dapat nilai t hitung pada budaya organisasi
sebesar 22,317 sedangkan harga t tabel
dengan dkk (99-2 = 07) adglah 1,080
Maka t hitung pada budaya organisasi
22,317 > t label 0,050 (dk 97) = 1.980.
Degan demikian Ho ditolak dan Ha dite-
rima. Dapal ditarik kesimpulan bahwa ter-
dapat hubungan yang signifikan antara
budaya organisasi dengan komitmen kerja.
Dengan demikian maka hipotesis minor
kedua didukung oleh hasil penelitian,

Temuan ini mendukung pendapat
para ahli, seperti yvang dikatakan Buchana
(dalam Vandenberg dan Lance, 1992) bah-
wa jika karyawan merasa jiwanya terikat
dengan nilai-nilai organisasi beruapa bu-
daya organisasi yang ada maka dia merasa
scnang dalam bekerja, mereka akan me-
lakukan tugas dan kewajibanya dengan ba-
ik, serta mengerjakan secara tulus, se-
hingga diharapkan dapat mengurangi dam-
pak terhadap abscnsi, tum over dan
keterlambatan bekerja. Dengan demikian
akan muncul komitmen kegja dan sekali-
gus akan menambah kesetian karyawan
terhadap organisasi yang bersangkutan,

Ressler (1994) mengatakan bahwa
dibawal Kontrol normatif, anggota ofga-

7

Lh

nisasi berusaha keras meraih tujuan orga-
nisasi bukan karcna adanya [akior Fisik
maupun karena sanksi atan penghargaan
ckonomi. Namun perilaku individu {ang-
gota organisasi) tersebut muncul kareng
dorongan komitmen internal, identifikasi
yang kuat dengan tujuan perusahaan dan
kepuasan intrinstk yang didapat dar
pekeraannya.

Budaya organisasi merupakan clc-
men terpenting dalam perusahaan dafam
mencapai tujuan yang ingin didapatkan.
Menurut Matstimote (1996) budaya orga-
nisasi adalah sebagai seperangkat sikap,
nilai-nilai, keyakinan dan perilaky vang
dipegang oleh individu atau sekelompok
orang yang dikomunikasikan dari gencrasi
yang satu kegenerasi berikutnya, sehingga
Jika budaya organisasi tertanam kuat da-
lam diri karyawan maka akan mening-
katkan komitmen kerja dan loyalitas yang
tinggi terhadap organisasi.

E. KESIMPULAN DAN SARAN

1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan pada karyawan kantor pusat

PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara

dapat di simpulkan sebagai berikut -

I) Terdapat hubungan positf vang
signifikan  antara  persepsi gaya
kepemimpinan  transformasional  dan
budaya organisasi dengan komitmen
kerja. Dengan nilai F = 2681,508, R =
0,982 dan p<0.000. hal ini menunjikan
bahwa hipotesis terbukti kebenarannya
dan dapat diterima. Semakin tinggi

skor gaya kepemimpinan
transformasional dan budaya
organisasi maka komitmen kerja akan
semakin tinggi.

2) Terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara gaya kepemimpinan
transformasional dengan komitmen
kerja. Adapun hasil nilai t hitung pada
gaya Kepemimpinan transformasional
sebésar 6,414, sedangkan harpa t tabel
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‘dengan dk (99-2=97) adalah 1,980,
Maka 1 hitung  pada gaya
kepemimpinag transformasional 6,414
< ttabel 0,050 (di 97) = 1,980, Degan
demikian Ho ditofak dan Ha diterima.
ditaril kesimpulan  bahws
terdapat hubungan yang  signifikan
antara gaya kepemimpinan
transformasional dengan  komitmen
kerja, Dengan demikian maka hipotesis
minor pertama t didukung oleh hasi|
penelitian,
3) Terdapat hubungan

dengan  komitmen kerja. Dengan
demikian dapat diampi kesimpulan
bahwa nilai ¢ hitung pada budaya
organisasi sebesar 22,317 sedangkan
harga 1 tabel dengan dk (99-2=97)
adalah 1980, Maka ¢ hitung pada
budaya organisas; 22,317 > { tabel
0,050 (dk 97) = 1,980,
demikian Ho ditolak dap Ha diterima,
Dapat  ditarik kesimpulan  pahwg
terdapat hubungan Yahg signifikan
antara  budaya Organisasi dengan
komitmen kerja. Dengan  demikian
maka hipotesis minar kedua didukung
oleh hasil penelitian,

2. Saran

1. Bagi perusahaan,
Mengingat akan ari pentingnya
gaya kepemimpinan transformasional dan
budaya organisasi makaq pihak manajeman
* mampu membentuk konds; yang
mendukung bl tersebut,  schingga
karyawan mempunyai komitmen kerja
yang tinggi,
Bila  karyawan menmpunyai
komitmen kerja yaiig tingei maka tingkat

dapat dihindari dap Produkdiivitas kerja
akan semakin meningkat serga perusahaan
sermakin kuat dalam menghadapi persa-
ingan diera globalisasi dan paj yang ter-
penting  adalah dapal mencapai {ujuan

8. Diharapkan pihak yang berwenang di
perusahaan dapay memelihara, mem-
budayakan, mengembangkan keb;.
asaan  saling menghargai, motivasj
dan perhatian kepada kesdasn kar-
Yawan, schinpga karyawan meragq
diperhatikan oleh atasan schingga
karyawan akag memaksimalkan ke.
Mmampuan mereka dalam bekerja.

b.  Perusahaan lebih banyak memberi-
Kan peluang-pciuang i bawahag
untuk ikut ﬁkanb;?ara sebagaj
bahan pertimbangan dalam, menentu-
kan arah kebijakan Perusahaan, seka.
ligus memberikan pengertian kepada
Karyawan bahwa suam mereka ikt
dipertimbangkan Sera  mencrafkan
budaya organisasi Yang baik dan ter-
sosialisasikan secarn merata schingyg
perusahaan, mempunyai nilai tersen-
diri dengan perusahaan Jaig.

2. Bagi peneliti laig,

Dalam penelitian ini berusapa un-
tuk menggali lebik banyak tentang fene-
mena  gaya kepemimpinan transforma-
sional, budaya Organisasi dan komitmen
kerja, namun disadari penelitjan ini
tentunya memilik; keterbatasan yang perly
diperhatikan dalam penelitian Selanjutnya.
Oleh  karena iy uUntuk  meningkatkan
kualitus penelitian lebik lanjut mengenai
84ya  kepemimpinan transformasional,
budaya organisasi dap komitmen kerja,
Penulis dapat Menyarankan kepada pene-
liti lainnyg beberapa alternatif, sebagai
berikut :

2 Peneliti ain ¥ang hendak menelit
Padi masaiah Yang sama, hendaknya
dapat memperbanyak jumlah subjek,
dalam penelitiun  jn; hanya terdir
dari Y9 subjek. Sebah dalarm peneli-
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lian semakin banyak subjek yang kita
ambil maka validitas dan relisbilitas
akan semakin tinggi.

b. Kepada peneliti lain agar dapat
mengungkap variabel-variabel lajn,
aspek-aspek lebih dalam lagi aspek
psikologisnya yang mempengaruhi
komiimen kefja di dalam penclifian
InL
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