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Abstrak 

Penelitian ini difokuskan pada pembahasan variabel kepemimpinan transformasional dan 

kepuasan kerja yang berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan pada PT. Situs 

Makara Teknik Global BRE Cabang Banjarbaru, Kalimantan Selatan. Sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 32 responden yang merupakan sampel jenuh. Data yang 

dikumpulkan dari responden yang digunakan adalah kuesioner untuk meminimalkan perbedaan 

interpretasi antara responden dan peneliti. Selanjutnya penelitian yang digunakan adalah 

Structural Equation Modelling (SEM) dengan landasan teori dan konseptual, dari paket program 

SEM-PLS agar hasilnya akurat. Hasil penelitian menemukan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh langsung signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi karyawan. Hal ini membuktikan bahwa gaya kepemimpinan yang baik dapat 

memberikan kepuasan kerja kepada karyawan dan meningkatkan komitmen organisasi. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional; Kepuasan Kerja; Komitmen Organisazional 

 

Abstract 

Focused on this research on the discussion of transformational leadership variables and job 

satisfaction that affect the organizational commitment of employees at PT. Global Makara 

Teknik Site BRE Banjarbaru Branch, South Kalimantan. The sample used in this study were 32 

respondents who were saturated samples. The collected data from respondents used is a 

questionnaire to minimize differences in interpretation between respondents and researchers. 

Furthermore, this research used is the structural equation modeling (SEM) with theoretical and 

conceptual foundation, from the SEM-PLS program package so that the results are accurate. 

This result research found that transformational leadership style has a significant direct effect 

on employees of job satisfaction and organizational commitment. This proves that a good 

leadership style can provide job satisfaction to employees and increase organizational 

commitment. 
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PENDAHULUAN 

Menurut pendapat Porter (2011) bahwa komitmen pada organisasi merupakan kekuatan yang 

dimiliki seseorang dalam mengidentifikasikan dirinya dalam organisasi, sementara menurut  

Hasan (2012) berpendapat bahwa yang dimaksud komitmen organisasi adalah kemauan dari 

individu untuk menerima nilai-nilai dan tujuan dari organisasi. Komitmen organisasional dari 

karyawan  akan terbentuk apabila organisasi  memiliki kemampuan untuk  memuaskan apa yang 

menjadi harapan-harapan karyawan terhadap organisasinya (Sabir, et al, 2011). Iqbal (2012) 

menyatakan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka komitmen karyawan pada 

organisasi akan semakin tinggi pula, sementara menurut pendapat Gustomo (2009) bahwa 

kepuasan kerja adalah  faktor yang kuat  yang akan membentuk karyawan dalam berkomitmen 

pada organisasi.  Selain itu menurut Sabir, et al (2011) juga berpendapat bahwa komitmen 

karyawan pada  organisasi dan kepuasan kerja dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, Raharjo 

(2016) secara lebih spesifik berpendapat  kepemimpinan adalah merupakan faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja  dimana tinggi rendahnya kepuasan kerja, komitmen organisasi 

dan kinerja karyawan tidak terlepas dari peranan atasan terhadap bawahan. Perhatian dan 

korelasi yang baik antara atasan dan bawahan, dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 

sehingga karyawan akan merasakan dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi. 

(Sabir, et al., 2011).  

Teori yang menaungi hubungan antara konsep komitmen organisasi dengan kepuasan kerja 

dan kepemimpinan menggunakan teori dari Herzberg (1959) yaitu  Two Factor Theory. Teori 

tersebut  mengatakan bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan merupakan dua hal yang tidak 

sama dan berpengaruh  terhadap umpan balik karyawan kepada organisasinya. Two Factor 

Theory menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan dapat terdiri atas dua jenis yaitu satisfies 

(motivators) dan dissatisfies. satisfies ialah faktor-faktor yang diperlukan sebagai sumber 

kepuasan kerja yang meliputi meliputi pekerjaan yang menarik/menantang, kesempatan 

berprestasi, memperoleh penghargaan dan promosi, terpenuhinya akan faktor yang memuaskan 

akan memunculkan kepuasan sedangkan apabila tidak terpenuhinya faktor tersebut maka tidak 

selalu menimbulkan ketidakpuasan, sedangkan dissatisfies (hygiene factors) merupakan faktor-

faktor yang akan menimbulkan sumber ketidak-puasan yang meliputi gaji/upah, pengawasan, 

relasi antar pribadi serta keadaan status dan pekerjaan, (Robbin, 2016). 
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Apabila karyawan memiliki komitmen kepada organisasinya maka  karyawan akan terlibat 

aktif di dalam organisasi serta aktif dalam mencapai tujuan organisasi. Mayer dan Allen (1991) 

menyatakan setidaknya terdapat tiga komponen komitmen organisasi yaitu komitmen afektif 

(affective commitment), komitmen berkelanjutan (continuance commitment), dan komitmen 

normatif (normative commitment) (Widyanti R., dan Basuki, 2020) 

Kepemimpinan transformasional adalah sistem dalam mengubah dan mengalihkan 

orang (Hall, et al,, 2018). Beberapa temuan dalam penelitian terdahulu ditemukan 

bahwa terdapat pengaruh positif antara kepemimpinan-transformasional terhadap kinerja 

karyawan (Sukrajap dkk., 2016; Ali, Ali, Ahsan, Rahman, & Kakakhel, 2014; 

Mangkunegara & Miftahuddin, 2016), pada penelitian lainnya. Almutairi (2016) 

menemukan bahwa terdapat pengaruh mediasi komitmen organisasi terhadap hubungan 

antara gaya kepemimpinan kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan. 

Selain itu, Advani dan Abbas (2015), Bass, Avolio, dan Jung (2003), Sundi (2015), 

Paracha, Qamar, Mirza, Hassan, dan Waqas (2012) danAlbion dan Gagliardi (2007) 

serta Pastor dan Mayo (2006 ), menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh efektif dalam memotivasi  karyawan.  

Selain itu kepuasan kerja juga menjadi variabel lainnya yang dapat mempengaruhi 

komitmen pada organisasi secara signifikan si. Tolentino (2013) dalam penelitiannya 

mempelajari tentang komitmen organisasi antara administrasi dan tenaga akademik pada 

universitas terpilih. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai 

hubungan yang signifikan dengan komitmen organisasi tenaga akademik. Serta hasil 

yang ditemukan oleh Ahmad, Ahmad, dan Shah (2010), Hettiarachchi dan Jayaeathua 

(2014) dalam penelitiannya tersebut, dimana setiap unit dalam suatu organisasi memiliki 

beberapa divisi yang didalamnya terdapat beberapa individu pada setiap divisi. 

(Simanjuntak, 2011).  

Menurut Rivai, Sagala, Murni, dan Abdullah (2008), prestasi kerja adalah tentang 

kerja dan prestasi dari pekerjaan itu, serta apa yang dapat disumbangkan untuk 

pengembangan inti teknis organisasi. 
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Berdasarkan paparan tersebut, penelitian ini  bertujian untuk mengkaji bagaimana gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan komitmen 

organisasional, 

Kepemimpinan  

Transformasional Teori kepemimpinan transformasional dimulai dengan konsep 

oleh Burns (1978) dan Bass (1985). Menurut Bass, pemimpin transformasional dapat 

memberikan rangsangan kepada bawahannya untuk membuat pendapat tentang 

pemimpin dengan perspektif yang berbeda karena adanya suatu rangsangan 

intelektual. Seorang pemimpin mampu menjadikan persepsi seseorang yang dapat 

mendukung dan memberikan perhatian kepada bawahan dengan pertimbangan 

perseorangan, melalui motivasi dan karisma yang inspiratif (Bass, 1985). 

Kepemimpinan transaksional menurut Mekpor dan Dartey-Baah (2017) merupakan 

gaya kepemimpinan yang dikenal dengan istilah kepemimpinan manajerial, yang 

mengutamakan pengawasan, pengorganisasian, penugasan, pengendalian dan 

pemantauan kinerja setiap individu. Pemimpin dalam gaya kepemimpinan 

transaksional akan memberikan penghargaan langsung kepada karyawan berprestasi, 

memantau pekerjaan karyawan dan memberikan peringatan dan hukuman kepada 

karyawan yang menyimpang dari acuan yang ditetapkan organisasi.  

Kepuasan kerja  

Menurut Furnham et al., (2019) menyatakan bahwa kepuasan kerja menunjukkan 

tingkatan karyawan puas dengan pekerjaan mereka. Hal ini sering ditemui dimana dua 

konsep dibicarakan kedua belah pihak, karena dikatakan bahwa seorang individu 

merasa puas di tempat kerja karena ada faktor dan kondisi yang memotivasi dirinya. 

Robbins (2016) berpendapat kepuasan kerja adalah perilaku yang lazim terhadap 

prestasi kerja sedangkan terdapat penghargaan dan pencapaian yang sesuai. Secara 

teoritis kepuasan kerja memiliki hubungan dengan prestasi kerja. Karyawan yang lebih 

puas akan bekerja lebih efektif dan produktif. Selain itu, karyawan dengan tingkat 

kepuasan yang tinggi akan memiliki jumlah turnover yang rendah (Chen, 2006).  
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Komitmen organisasi  

Robbins (2016) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai tahap di mana 

karyawan mengenali kelompok tertentu dengan tujuan, dan berharap dapat 

mempertahankan status sebagai anggota kelompok. Lebih lanjut, Luthans (2012) 

mendefinisikan sebagai: 1. Kemauan yang kuat untuk tetap menjadi anggota 

kelompok; 2. Aspirasi pada organisasi ditunjukkan oleh kesediaannya bekerja keras; 3. 

Nilai organisasi dan tujuan organisasi diterima dengan kemauannya. Dengan kata lain, 

hal ini merupakan suatu loyalitas karyawan kepada organisasinya dan tahap 

selanjutnya di mana anggota organisasi mengungkapkan kepeduliannya terhadap 

organisasi, keberhasilan, dan pengembangan lebih lanjut. Komitmen organisasi 

mempunyai hubungan yang positif signifikan terhadap prestasi kerja (Sukrajap dkk., 

2016; Hettiarachchi & Jayaeathua, 2014; Widyanti R., dan Basuki, 2020). Dalam 

penelitian lain Shahab dan Nisa (2014) berpendapat bahwa secara positif kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan pada komitmen organisasi, serta komitmen organisasi 

terhadap prestasi kerja.  

METODOLOGI  

Rancangan penelitian ini adalah penelitian yang bersifat kuantitatif yang mana untuk 

menjelaskan pengaruh antar variabel atau hubungan yang mempengaruhi antar variabel 

melalui pengujian hipotesis. Populasinya adalah 32 karyawan PT. Global Makara 

Teknik Site BRE Cabang Banjarbaru Kalimantan Selatan. Persentase dari total 

responden dari total 44 orang adalah 75% dimana 25% lainnya tidak dapat dilibatkan 

dalam penelitian ini. Variabel dalam penelitian ini terdiri atas variabel eksogen dan 

variabel endogen. Variabel kepemimpinan transformasi (X1) merupakan variabel 

eksogen. Variabel kepuasan kerjanya (Y1) dan komitmen organisasi (Y2) merupakan 

variabel endogen intervening yang menjadi fokus penelitian ini.  

Pengukuran kepemimpinan transformasional, digunakan 15 item skala kepemimpinan 

multifaktor berdasarkan (Bass et al., 2003). Untuk menilai kepuasan kerja dalam 

penelitian ini Minnesota Satisfaction Questionnaire (Chen, 2006) digunakan 20 item 
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dari). Sedangkan komitmen organisasi, kami menggunakan 18 item dari Mowday et al. 

(Chen, 2006) kuesioner komitmen organisasi. Semua pengukuran empat variabel dinilai 

pada skala Likerttype 5 poin mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). 

Semua item variabel memiliki skor validitas hingga 0,6.  

Skor dalam menentukan jawaban responden menggunakan skala likert. Setelah itu 

dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Langkah selanjutnya adalah mengolah data untuk 

menjawab rumusan masalah. Model analisis yang digunakan adalah SEM-PLS dengan 

dasar teori dan konsep, karena jumlah responden yang hanya 32 responden. 

Hipotesis 

    Kepemimpinan transformasional memiliki berpengaruh signifikan pada kepuasan 

kerja karyawan (Omar, 2011). Widyanti R., dan Basuki (2020) dalam penelitiannya 

menemukan bahwa kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan karena tipe kepemimpinan ini mampu memotivasi karyawannya. 

Penelitian Valdiseri et al. (2010) menemukan bahwa adanya gaya kepemimpinan 

transformasional, berkorelasi dengan keefektifan dan kepuasan karyawan. Berdasarkan 

uraian tersebut, hipotesis pertama penelitian adalah sebagai berikut: 

H1: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan  

     Kepuasan kerja adalah perasaan positif seseorang tentang pekerjaannya, yang 

merupakan hasil dari evaluasi karakteristik terhadap pekerjaan tersebut (Robbins, 2016). 

Rivai (2009) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah taksiran yang menggambarkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, apakah suka atau tidak suka, puas atau tidak 

puas terhadap pekerjaannya. Davis dan Newstrom, (1985) menambahkan bahwa 

kepuasan kerja merupakan kumpulan apa yang dirasakan karyawan tentang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan pekerjaan mereka, sementara Hasibuan, (2009) 

berpendapat tentang kepuasan kerja merupakan suatu sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. 
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    Menurut Robbins (2016) faktor-faktor yang mengukur kepuasan kerja terdiri atas sifat 

pekerjaan, pengawasan, gaji saat ini, kesempatan promosi dan mitra dalam bekerja 

sementara Kepuasan kerja adalah faktor terpenting yang membentuk komitmen 

organisasi dalam perusahaan (Gustomo, 2009). Pandey dan Rajni (2012) menunjukkan 

hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi sementara 

Iqbal (2012) menyatakan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka semakin 

tinggi pula komitmen organisasi karyawan.Giritli, et al. (2013) menyatakan adanya 

hubungan yang kuat antara kepuasan kerja karyawan dengan komitmen organisasi. 

Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis kedua adalah sebagai berikut: 

H2: Kepuasan kerja karyawan secara signifikan berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi karyawan. 

Lamidi (2009) menyatakan bahwa kepemimpinan-transformasional mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dan kepuasan kerja yang 

tinggi dapat meningkatkan komitmen karyawan pada organisasinya. Berdasarkan uraian 

tersebut maka hipotesis ketiga adalah sebagai berikut: 

H3: Kepemimpinan transformasional secara tidak langsung berpengaruh pada 

komitmen organisasi karyawan. 

Hubungan antar variabel penelitian digambarkan dalam model konseptual 

penelitian di Gambar 1. 

Gambar 1 Model Konseptual Penelitian 
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HASIL DAN PEMBAHASAN  

Pengolahan data menggunakan metode  Partial Least Square (PLS) membutuhkan dua 

tahapan untuk menilai Fit Model dari satu model penelitian (Ghozali, 2008). Tahap pertama  

memberikan penilaian pada outer model atau measurement model dengan melihat nilai 

Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability. Nilai Convergent validity 

dikatakan tinggi apabila memiliki korelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang diukur, namun 

menurut Hair, 2010 untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup memadai. Penelitian ini menggunakan batas loading 

factor sebesar 0,5. Tabel 4. memperlihatkan nilai outer model sudah memenuhi kriteria 

convergen validity dimana semua indikator memiliki loading factor di atas 0,5. 

Tabel 4 Outer Loadings (Measurement Model) 

 Hubungan Indikator dengan Variabel 
Original  

Sample (O) 

Afektif <- Komitmen Organisasi 0.907425 

Berkelanjutan <- Komitmen Organisasi 0.838989 

Gaji <- Kepuasan 0.792830 

Idealized<- Transformasional 0.942488 

Individualized<- Transformasional 0.813143 

Inspirational<- Transformasional 0.787919 

Intellectual<- Transformasional 0.882085 

Normatif <- Komitmen Organisasi 0.825154 

Pekerjaan <- Kepuasan 0.582095 

Promosi <- Kepuasan 0.748855 

Rekan <- Kepuasan 0.500027 

Supervisi <- Kepuasan 0.808539 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 2019 

Model memiliki  discriminant -validity yang baik apabila nilai loading dari setiap indikator 

dari satu variabel laten mempunyai  nilai loading terbesar di kelompok variabelnya 

dibandingkan dengan nilai loading terhadap variabel laten lainnya. Pada Tabel 5 menunjukkan 

setiap indikator mempunyai  nilai loading- factor dari masing-masing  variabel laten yang paling 

besar dibandingkan  nilai loading  apabila  dihubungkan dengan variabel laten lainnya. Nilai 

loading  ini menunjukkan bahwa setiap variabel laten sudah memiliki discriminant validity yang 

baik. 
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Kriteria reliabilitas dinilai dari nilai composite-reliability dan Average-Variance Extracted 

(AVE) dari masing-masing konstruk. Konstruk dinyatakan reliabel jika nilainya lebih dari 0,70 

dan AVE berada diatas 0,50. Tabel 6 memperlihatkan nilai Composite Reliability dan AVE 

untuk seluruh konstruk memenuhi kriteria reliabel karena memiliki nilai composite reliability di 

atas 0,70 dan AVE di atas 0,50. 

Tabel 5 Composite Reliability dan Average Variance Extracted 

Variabel 
Composite 

Reliability 
AVE 

Kepuasan 0.774856 0.529823 

Komitmen Organisasi 0.893069 0.736067 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 
0.917756 0.737093 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 2019 

 

Tabel 5 menunjukkan nilai R-square komitmen organisasi sebesar 0,544 dan kepuasan kerja 

sebesar 0,575. Nilai Q yang diperoleh berdasarkan nilai R Square adalah sebagai berikut:  

Q2 = 1 - (1 - R2)(1 - R2) 

 = 1 – (1 – 0,575925)(1 – 0,544427) 

 = 0,8068 

Tabel 6 Nilai R-Square 

Variabel R Square 

Kepuasan 0.575925 

Komitmen Organisasi 0.544427 

Transformasional   

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS, 2019 

Hasil ini menunjukkan bahwa model mampu menjelaskan fenomena komitmen organisasi 

sebesar 80,68 persen, sedangkan sisanya sebesar 19,32 persen dijelaskan oleh variabel lainnya 

yang belum masuk ke dalam model dan error. Gambar 2. memperlihatkan hasil model struktural 

hasil dari software SmartPLS. 
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Gambar 2 Model Struktural 

 

Pembahasan 

Karyawan PT. Global Makara Teknik Site BRE mempersepsikan pemimpinnya 

menerapkan gaya kepemimpinan tranformasional sebagaimana dibuktikan dari nilai 

statistik deskriptif. Menurut Bass dan Avolio (1991) dalam Xiragar (2008) gaya 

kepemimpinan transformasional merupakan perilaku pemimpin yang dapat 

mengaktifkan motivasi pengikutnya sehingga mendorong pengikut untuk bertindak atas 

motivasi tersebut. Gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan dalam 

perusahaan ini dapat dilacak dari indikator kepemimpinan transformational yaitu 

Idealized influence, Inspirational motivation, Intellectual stimulation, Individualized 

consideration yang seluruhnya menunjukkan nilai rata-rata yang tinggi.  

    Karyawan PT. Global Makara Teknik Site BRE merasakan kepuasan kerja yang 

dibuktikan dari nilai statistik deskriptif yang memperlihatkan bahwa kepuasan terhadap 
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supervisi, kepuasan terhadap rekan, kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi 

dan kepuasan terhadap pekerjaan seluruhnya menunjukkan nilai rata-rata yang tinggi. 

Hasil ini sesuai dengan pendapat Robbins (2008: 108) yang menyatakan bahwa faktor 

yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja adalah sifat pekerjaan, supervisi, 

bayaran saat ini, peluang promosi dan rekan-rekan kerja. 

    Karyawan PT. Global Makara Teknik Site BRE memiliki komitmen organisasi yang 

tinggi, dibuktikan dari hasil nilai statistik deskriptif mengenai indikator-indikator 

komitmen organisasi yaitu komitmen berkelanjutan, komitmen normatif dan komitmen 

afektif yang seluruhnya menunjukkan nilai rata-rata yang tinggi. Hasil ini sesuai dengan 

pendapat Mayer dan Allen (1991) yang menyatakan terdapat tiga komponen komitmen 

organisasi untuk mengukur komitmen organisasi yaitu komitmen berkelanjutan, 

komitmen normatif, dan komitmen afektif.  

Kepemimpinan transformasional secara signifikan dan positif mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan  dibuktikan dari nilai t statistik. Hasil ini sesuai dengan yang  

penelitian yang dilakukan Omar (2011) yang menyatakan kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, tipe 

kepemimpinan ini mampu memotivasi karyawannya. 

Kepuasan kerja secara signifikan dan positif mempengaruhi komitmen organisasi 

karyawan pada PT. Global Makara Teknik Site BRE yang dibuktikan dari besaran nilai t 

statistik. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Iqbal (2012) yang 

menyatakan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka semakin tinggi pula 

komitmen organisasi karyawandan juga sejalan dengan penelitian, Giritli, et al, (2013) 

yang menyatakan adanya hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja karyawan 

dengan komitmen organisasi. 

Kepemimpinan transformasional secara tidak langsung berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi yang dibuktikan dengan nilai koefisien pengaruh tidak langsung 

yang lebih besar dari pengaruh langsung. Kepuasan kerja karyawan mampu memediasi 

pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi. Temuan 
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dalam penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Lamidi (2009) 

yaitu kepemimpinan transformasional secara tidak langsung berpengaruh terhadap 

komitmen karyawan pada organisasi yaitu melalui kepuasan kerja karyawan yang 

dimana apabila kepuasan kerja karyawan tinggi berarti  komitmen organisasi juga 

semakin tinggi. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdasarkan hasil uji statistik transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan 

dan komitmen organisasi, dimana untuk menganalisis hubungan antar variabel tersebut, 

digunakan alat statistik Partial Least Square (PLS). Kesimpulan yang ditemukan adalah 

bahwa Kepemimpinan transformasional secara signifikan berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan, Kepuasan kerja karyawan secara signifikan berpengaruh 

positif terhadap komitmen organisasi dan kepemimpinan transformasional secara tidak 

langsung pengaruh juga  terhadap komitmen organisasi. 

Saran 

Persepsi karyawan terhadap kepemimpinan transformasional di PT. Global 

Makara Teknik Site BRE bernilai tinggi, karena semua indikator menunjukkan nilai 

rata-rata mendekati empat, namun indikator idealized influence dan intellectual 

stimulation memiliki nilai rata-rata lebih rendah dibandingkan nilai indikator lainnya, ini 

menunjukkan sebaiknya pimpinan lebih aktif lagi dalam pemberi saran dan pemecahan 

dalam masalah, serta menunjukkan kepada bawahan bahwa pimpinan memiliki visi yang 

jelas agar karyawan merasa bangga terhadap pimpinan sehingga kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi karyawan lebih tinggi lagi. 
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