UNIVERSITAS INDONESIA

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL

TERHADAP KOMITMEN KEORGANISASIONAL PADA

CHEVRON INDONESIA COMPANY DIVISI SCM (Supply
Chain ManagementDI JAKARTA

SKRIPSI

NUR AMALIA
0806349195

FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK
PROGRAM STUDI ILMU ADMINISTRASI NIAGA
PROGRAM SARJANA REGULER
DEPOK
MEI 2012

Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



'4}‘

UNIVERSITAS INDONESIA

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP
KOMITMEN KEORGANISASIONAL PADA CHEVRON INDONESIA
COMPANY DIVISI SCM ( Supply Chain ManagementDI JAKARTA

SKRIPSI

Diajukan sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana

NUR AMALIA
0806349195

FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK
PROGRAM STUDI ILMU ADMINISTRASI NIAGA
PROGRAM SARJANA REGULER
DEPOK
MEI 2012

Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



UNIVERSITAS INDONESIA

FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK
DEPARTEMEN ILMU ADMINISTRASI
PROGRAM SARJANA REGULER

HALAMAN PERNYATAAN ORISINALITAS

Skripsi ini adalah hasil karya saya sendiri dan semua sumber baik yang

dikutip maupun dirujuk telah saya nyatakan dengan benar.

Nama : Nur Amalia

NPM : 0806349195

Tanda Tangan : -

Tanggal : 5 Mei 2012

Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



UNIVERSITAS INDONESIA

FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK
DEPARTEMEN ILMU ADMINISTRASI
PROGRAM SARJANA REGULER

HALAMAN PENGESAHAN

Skripsi ini diajukan oleh,

Nama : Nur Amalia

NPM : 0806349195

Program Studi : llmu Administrasi Niaga

Judul Skripsi : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional

terhadap Komitmen Keorganisasional pada
Chevron Indonesia Company divisi SCM
(Supply Chain Managemerti Jakarta

Telah berhasil dipertahankan di hadapan Dewan Penguji dan diterima
sebagai bagian persyaratan yang diperlukan untuk memperoleh gelar
Sarjana llmu Administrasi pada Program Studi llmu Administrasi Niaga,
Fakultas llmu Sosial dan limu Politik, Universitas Indonesia.

DEWAN PENGUJI

Pembimbing : Drs. Kusnar Budi M.Bus

Penguiji : Drs. Pantius Drahen Soeling M. Si. ¢

................

Ketua Sidang : Tutie Hermiati M.A

Sekretaris Ixora Lundia, S. Sos. MS

Ditetapkan di : Depok
Tanggal : 5 Mei 2012

Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



KATA PENGANTAR

Segala puji dan syukur penulis panjatkan kehadirat Allah SWT atas
karunia dan rahmat-Nya yang telah diberikan, maka skripsi mentaregaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional
pada Chevron Indonesia Company divisi SCM $upply Chain Management
di Jakarta” ini dapat diselesaikan oleh penulis tepat pada waktunya. Penulisan
skripsi ini dilakukan dalam rangka memenuhi salah satu syarat untuk mencapai
gelar Sarjana llmu Administrasi Program Studi llmu Administrasi Negara pada
Fakultas lIlmu Sosial dan limu Politik Universitas Indonesia. Hal ini tidak terlepas
dari bantuan dan dukungan dari berbagai pihak. Oleh karena itu, penulis ingin
mengucapkan rasa terima kasih yang mendalam terhadap pihak-pihak tersebut,
yaitu:

1. Prof. Dr. Bambang Shergi Laksmono, M.Sc selaku Dekan Fakultas Iimu
Sosial dan llimu Politik Universitas Indonesia.

2. Prof. Dr. Irfan Ridwan Maksum, M.Si. selaku Ketua Program Sarjana
Reguler Departemen IImu Administrasi Fakultas llmu Sosial dan Ilimu
Politik Universitas Indonesia.

3. Dr. Roy Valiant Salomo, M.Soc.Sc., selaku Ketua Departemen Iimu
Administrasi FISIP Ul

4. Umanto Eko Prasetyo, S.Sos., M.Si. selaku Sekertaris Program Sarjana
Reguler Departemen Ilmu Administrasi Fakultas llmu Sosial dan limu
Politik Universitas Indonesia.

5. Ixora Lundia, S. Sos. MS selaku Ketua Program Studi Administrasi Niaga.

6. Prof. Dr. Chandra Wijaya M.Si., M.M. selaku Pembimbing Akademik
yang telah memberikan arahan mata kuliah dari awal semester.

7. Drs. Kusnar Budi M. Bus selaku pembimbing skripsi yang telah
mengarahkan dan memberikan bimbingan selama proses pengerjaan
skripsi ini.

8. Drs. Pantius Drahen Soeling M. Si. Selaku dosen SDM yang sudah

memberikan ilmunya mengenai tema skripsi yang diambil ini.

iv

Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



9. Kedua orang tua, Papah dan Mamah (Nawawi Samawai dan Enur
Nuryani) yang selalu memberikan semangat dan doanya untuk
penyelesaian skripsi ini, serta Makdang Connie yang selalu mendorong
untuk menyelesaikan skripsi ini.

10.Keluarga yang tinggal di jalan Sumatra yang telah memberikan semangat
untuk menyelesaikan skripsi ini.

11.Mbak Retno Sulistia, Mbak Vera Carla, Mbak Sari, dan karyaSwgpply
Chain Management — Contract Category Managemédnt Chevron
IndoAsia Business Unit yang telah mengayomi dan membimbing penulis
selama pengambilan data untuk pembuatan skripsi ini.

12.Karyawan Departement SCM Chevron Indonesia Company lainnya yang
telah menerima dan mensuppgrénulis selama menjalankan program
magang dan penyusunan skripsi.

13.Raflesia Henki yang sudah menjadi motivator dan pemberi semangat
selama penulis mengerjakan skripsi ini.

14.Vauriz Bestika, sahabat yang selalu memberikan semangatnya.

15. Sahabat niaga, khususnya Raldina Asdyanti, Moh Abdul Aziz, Khoirinnisa
El Karimah, Almaz Ramadhania, Kartika Amalia, Nur Firdaus, Viranti
Mustika Sari, Kamal Nurul Iswandi, Imam Catur, Haqgi Maulana, dan
Isnaeni Fitrahadi yang dengan segala hal telah membantu penyelesaian
penyusunan skripsi ini.

16.Pihak-pihak lain yang tidak dapat disebutkan satu persatu yang secara
langsung maupun tidak langsung.

Penulis berharap penyusunan skripsi yang berjudBengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional
pada Chevron Indonesia Company divisi SCM $upply Chain Management

di Jakarta” dapat memberikan manfaat bagi para pembacanya.
Depok, Mei 2012

Nur Amalia

\

Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



HALAMAN PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI KARYA
ILMIAH UNTUK KEPENTINGAN AKADEMIS

Sebagai sivitas akademik Universitas Indonesia, saya yang bertandatangan di

bawah ini:

Nama : Nur Amalia

NPM : 0806349195

Program Studi : llmu Administrasi Niaga
Departemen : llmu Administrasi

Fakultas . lImu Sosial dan limu Politik

Jenis Karya : Skripsi

demi pengembangan ilmu pengetahuan, menyetujui untuk memberikan kepada
Universitas Indonesiblak Bebas Royalti Noneksklusif Non-exclusive Royalty-
Free Righ) atas karya ilmiah saya yang berjudul:

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen
Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company divisi SCMSupply
Chain Managemenidi Jakarta

beserta perangkat yang ada (jika diperlukan). Dengan Hak Bebas Royalti
Noneksklusif ini Universitas Indonesia berhak menyimpan,
mengalihmedia/formatkan, mengelola dalam bentuk pangkalan dizizbése
merawat, dan memublikasikan skripsi saya tanpa meminta izin dari saya selama
tetap mencantumkan nama saya sebagai penulis/pencipta dan sebagai pemilik Hak
Cipta.
Demikian pernyataan ini saya buat dengan sebenarnya.

Dibuat di : Depok

Pada tanggal :5 Mei 2012

Yang menyat kap

[

(Nur Amalia)

Vi

Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



ABSTRAK

Nama : Nur Amalia
Program Studi . llmu Administrasi Niaga
Judul : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap

Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia
Company divisi SCM (Supply Chain Managementdi
Jakarta

Dalam penelitian ini, kepemimpinan transformasional dipilih sebagai variabel
yang mempengaruhi komitmen keorganisasional. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional dengan komitmen
organisasi karyawan Chevron Indonesia Company divisi SShply Chain
Management) di Jakarta. Pendekatan yang digunakan adalah pendekatan
kuantitatif dengan metode survei yang menggunakan teknik acak sistematis
(Systematic Random Samplingyhadap karyawan divisi SCM di Jakarta yang
sudah bekerja lebih dari 3 tahun yang berjumlah 33 responden. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen keorganisasional.

Kata kunci: kepemimpinan transformasional, komitmen keorganisasional,
Chevron Indonesia Company

ABSTRACT
Name : Nur Amalia
Study Program : Business Administration
Title . The Effect of Transformational Leadership on

Organizational Commitment in Chevron. Indonesia
Company division of SCM Supply Chain Management)
in Jakarta

In this study, transformational leadership is chosen as a variables that affect
organizational commitment. This study aimed to examine the effect of
transformational leadership on organizational commitment of the employee in
Chevron Indonesia Company division of SCM (Supply Chain Management) in
Jakarta. This study uses the quantitative approach with a survey method that using
a systematic random technique (Systematic Random Sampling) from the SCM
division at Jakarta employees who have worked more than three years, which in
total 33 respondents. Results of this study shows that transformational leadership
have a significant effect on organizational commitment.

Key words: transformational leadership, organizational commitment, Chevron
Indonesia Company
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1Latar Belakang Masalah

Dalam lima tahun terakhir, ekonomi dunia telah mampu tumbuh di
atas 4% per tahun yang lebih tinggi dari rata-rata tahun sebelumnya (1970-
2006). Perkembangan ini didorong oleh pesatnya pertumbuhan ekonomi di
Negara-negara berkembang serta kawasan Eropa. Perkembangan yang
impresif ini diikuti dengan perdagangan dunia yang terus meningkat, dimana
rata-rata pertumbuhan volume perdagangan dunia dalam tiga tahun terakhir
mencapai 9,2%, lebih tinggi dari tren jangka panjangnya. Namun
perkembangan ekonomi dunia yang impresif ini dibayangi oleh harga minyak
yang terus meningkat. Kenaikan ini disebabkan oleh tingginya permintaan
dunia dan terbatasnya pasokan (lihat grafik 1.1)

100 b
80 2
L 4

60 1
-3

40 1
- 2
20 1 . 1.5 L1

] 10

G T T T T T T T T B []

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007

Permintaan Minyak - Juta Barrel per Hari (kiri)
m Harga Minyak WTI - § per Barrel (kiri)
m— Spare Kapasitas Produksi - Juta Barrel per Han (kanan

Grafik 1.1 Harga Minyak, Permintaan dan Kapasitas Produksi

Sumber: Energy International Agency (EIA)
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Dalam grafik 1.1, dapat terlihat bahwa permintaan minyak dari tahun
2000hingga 2007 terus meningkat setiap harinya. Namun, harga minyak dari
tahun ke tahun pun semakin meningkat pula. Walaupun harga minyak
semakin meningkat, masih banyak negara-negara di dunia yang terus
memproduksi minyak karena permintaan minyak yang semakin bertambah
pula. Indonesia merupakan salah satu negara berkembang di dunia yang
memiliki sumber daya alam yang melimpah. Sumber daya minyak dan gas
mencapai lebih dari 87,22 miliar barel dan 594,43 TSCF tersebar di seluruh
negeri ini, menjadikan Indonesia sebagai tujuan investasi yang menarik pada

sektor minyak dan gas bumi. (Kementerian ESDM, www.esdm.yjo.id

Dinamika industri minyak dan gas bumi yang sudah berlangsung
sejak lama menjadikan Indonesia lebih matang dalam mengembangkan
kontrak dan kebijakan yang ada untuk mendukung. investasi. Dukungan
peraturan, insentif, dan penghormatan terhadap kontrak yang ada merupakan
usaha pemerintah Indonesia untuk menjamin keberlangsungan investasi di
Indonesia.

Sebagaimana diketahui, minyak dan gas merupakan sumber daya
yang tidak dapat diperbaharuinonrenewable Sebelumnya Indonesia
merupakan negara pengekspor neto minyak maupun gas bumi. Kini Indonesia
merupakan pengimpor neto minyak bumi karena produksi nasional sudah
tidak lagi mencukupi kebutuhan nasional. Walaupun sudah tidak lagi menjadi
pengekspor minyak bumi, kegiatan produksi minyak dan gas bumi di
Indonesia tidak sepenuhnya hilang. Masih banyak kegiatan produksi minyak
dan gas bumi yang aktif mencari sumber-sumber yang baru.

Hampir seluruh kegiatan produksi minyak dan gas bumi yang ada di
Indonesia dilakukan oleh perusahaan asing. Walaupun Pertamina merupakan
perusahaan minyak lokal yang besar, namun seiring dengan berbagai kasus
KKN peranan Pertamina dalam eksplorasi dan penambangan migas masih
jauh tertinggal dari perusahaan asing yang lebih muda seperti Chevron
Indonesia Company. Chevron Indonesia Company (selanjutnya disebut
dengan CICo) merupakan perusahaan asing yang bergerak di bidang

perminyakan dan gas geothermal. Perusahaan asing ini merupakan perusahaan

Universitas Indonesia
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minyak yang mampu bersaing dengan Pertamina. CICo merupakan
perusahaan minyak yang terbesar di Indonesia karena mampu memenuhi
kebutuhan masyarakat dengan produksinya yang terus berkembang.

Di samping itu, mergernya dengan Texaco pada tahun 2001 dan
kiprahnya mengakuisisi Unocal pada tahun 2005 menjadikan Chevron salah
satu perusahaan minyak terbesar di dunia. Di tahun 2005 saja produksi minyak
Chevron mencapai 2,5 juta barel per hari. Perusahaan yang telah 80 tahun
beroperasi di Indonesia ini sempat memproduksi 1 juta barel minyak per hari.
Saat ini produksi minyak Chevron 450 ribu barel per hari dari operasinya di
Provinsi Riau melalui empat wilayah inti: Rumbai, Minas, Duri, dan Dumai,.

Sementara itu, bagi karyawan yang mendambakan kayoer
international bekerja di Chevron sangat menjanjikan. Perusahaan asing yang
berdiri pada 1879 ini memiliki perwakilan di 180 negara di empat benua:
Afrika, Asia, Amerika, dan Eropa.

Dalam melakukan kegiatannya, CICo membutuhkan tenaga sumber
daya manusia yang sangat banyak. Sumber daya manusia sangat dibutuhkan
untuk mendukung proses kegiatan produksi minyak di lapangan maupun
operasional. Dengan sumber daya manusia yang banyak, dibutuhkan seorang
sosok pemimpin yang dapat mengolah sumber daya manusia yang banyak
agar mampu memiliki komitmen yang kuat pada organisasi serta tetap
meningkatkan kinerjanya sehingga tujuan organisasi dapat terwujud.

Pemimpin sering disebut sebagai orang yang kuat dan dinamis yang
dapat mempengaruhi manajemen organisasi (Bono & Judge, 2003). Dalam
konteks organisasi, kepemimpinan dipandang sebagai kekuatan utama yang
menentukan daya saing dalam organisasi ekonomi global (Bass & Avolio,
1993, 1994; Bryman, 1992; Ismat al 2009). Pemimpin dikatakan sebagai
pemain ujung tombak organisasi karena ia yang membuat segala keputusan
akhir. Keputusan yang diambilnya tersebut tidak hanya sebuah keputusan
belaka tapi dalam pengambilan keputusan seorang pemimpin memikirkan
berbagai faktor internal maupun eksternal dari organisasi atau perusahaan
yang dipimpinnya. Hal tersebut dilakukannya untuk meminimalkan kesalahan

dalam keputusan. Pengambilan keputusan ini tentunya berjalan selaras
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dengan tujuan organisasi. Perusahaan yang mampu bertahan dalam
menghadapi persaingan bukanlah perusahaan yang hanya mengandalkan
keuangan perusahaan saja, tetapi memiliki sumber daya lain yang tidak kalah
pentingnya yaitu sumber daya manusia.

Dalam rangka mendukung pencapaian tujuan, para pemimpin sering
memilih gaya tertentu interaksi yang dapat mewakili nilai-nilai dan motivasi,
kebutuhan dan keinginan, aspirasi dan harapan dari pemimpin dan pengikut
(Howell & Avolio, 1993; Hartoget al 1997; Ismailet al, 2010). Banyak
sarjana berpikir bahwa gaya interaksi berbasis kontemporer dan tradisional
memiliki perlakuan yang berbeda dan dapat dikategorikan dalam dua bentuk
utama, yaitu kepemimpinan transaksional dan  kepemimpinan
transformasional. Kedua gaya kepemimpinan sangat penting untuk
memotivasi karyawan untuk mencapai strategi organisasi dan tujuan (Howell
& Avolio, 1993; Humphrey, 2002;. Ismail et,&009b).

Dalam era persaingan global, banyak organisasi yang menggeser
paradigma gaya kepemimpinan, dari kepemimpinan transaksional ke
kepemimpinan transformasional sebagai cara untuk mencapai strategi dan
tujuan (Bass, 1994, 1999, Howell & Avolio, 1993; Ismetl al 2010).
Menurut para ahli kepemimpinan organisasi, seperti Bass (1994), Bass dan
Avolio (1994), dan Hartoget al (1997), mendefinisikan kepemimpinan
transformasional sebagai gaya pemimpin yang ingin mengembangkan potensi
penuh dari pengikutnya menuju kebutuhan tingkat yang lebih tinggi, sistem
nilai yang baik, moralitas dan motivasi. Ketika perkembangan ini terjadi,
maka hal tersebut dapat memotivasi pengikutnya untuk bersatu, memiliki
tujuan dan mengubah kepercayaan (Bass, 1994, 1999; &yai01995.), dan
mewujudkan harapan di luar diri mereka-kepentingan untuk mencapai
kepentingan organisasi. Hal ini sesuai dengan gaya kepemimpinan dengan
lingkungan organisasi yang dinamis (Bartram & Casimir, 2007; Hatag
1997; Pillai et al 1999; Twigg et gl2008).

Gaya kepemimpinan ini sesuai dengan tediaslow mengenai
hirarki kebutuhan. Dalam teorMaslow kepemimpinan transformasional

sangat cocok pada level yang lebih tinggi, seperti pada gambar 1.1 pada level
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paling atas,self estee’ dan self actualizationdibutuhkan untukpemimpin

transformasional yang suks:

ctualization

Physiological

Gambar 1.1 Teori Maslow’s Hierarcy
Sumber The Transformational Leadership Ref
www.transformationalleadership.net

Selain kepemimpinan, keefektifan dan kelangsungan hidup
organisasi sangat tergantung oleh individual yang bekerja di dala
Kinerja maksimal mereka sangat dibutuhkan oleh organisasi demi terci|
kemajuan bagi organisasi. Oleh sebab itu, su daya manusia memilil
peranan yang penting bagi suatu organisasi dalam mencapai tujuan yal
ditetapkan. Komitmen merupakan kondisi psikologis yang menciri
hubungan antara karyawan dengan organisasi dan memiliki implikas
keputusan individu ntuk tetap berada atau meninggalkan organisasi. N:
demikian sifat dari kondisi psikologis untuk tiap bentuk komitmen se
berbeda.

Sumber daya manusia dalam organisasi memiliki kemampuan
berbedabeda. Pada organisasi yang besar tentunya sumya manusianya
lebih unggul dibandingkan dengan sumber daya manusia pada organise
kecil. Organisasi atau perusahaan yang besar lebih unggul karena per

besar lebih memperhatikan kesejahteraan sumber daya manus

Universitas Indonesia
Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



menjadikannya sebuahunman capital atau asset penting dalam sebuah
perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia yang baik tergantung dari
pemimpinnya yang mampu mengelolanya dengan baik.

Seperti halnya perusahaan CICo vyang memiliki bentuk
kepemimpinan yang efektif dalam mengelola karyawannya. Kepemimpinan
efektif ini terlihat dari pemimpin CICo yang memiliki kharismatik tinggi
dihadapan karyawannya. Hal ini dilihat dari pergantian pemimpin pada divisi
SCM Jakarta yang tetap didukung oleh karyawannya walaupun pemimpinnya
masih terbilang baru. Pemimpin kharismatik merupakan salah satu ciri-ciri
kepemimpinan transformasional. Menurut Robert House kepemimpinan yang
efektif adalah yang menggunakan dominasi, memiliki keyakinan diri,
mempengaruhi dan menampilkan moralitas tinggi untuk meningkatkan
karismatiknya. Dengan kharismanya pemimpin transformational akan
menantang bawahannya untuk melahirkan karya istimewa. Jika dilihat latar
belakang sebelumnya pemimpin tersebut pernah menjabat sebagai pemimpin
divisi HRD yang kegiatannya tentu berbeda dengan divisinya sekarang yaitu
bidang pengadaan. Pemimpin SCM yang baru tersebut sudah memiliki sikap
kharismatik karena karyawan SCM Jakarta di CICo tidak ada yang melakukan
kontra terhadap pemimpin baru.

Sosok pemimpin  yang memiliki gaya  kepemimpinan
transformasional dalam sebuah organisasi sangat dibutuhkan. Bass (1985)
dalam Sunarsih (2001) dan Swandari (2003) mendefinisikan bahwa
kepemimpinan transformasional sebagai pemimpin yang mempunyai kekuatan
untuk mempengaruhi bawahan dengan cara-cara tertentu. Bawahan merasa
percaya, kagum, loyal dan hormat terhadap atasannya sehingga bawahan
termotivasi untuk berbuat lebih banyak dari pada apa yang biasa dilakukan
dan diharapkannya. Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya
memotivasi bawahan untuk berbuat lebih baik dari apa yang biasa dilakukan,
dengan kata lain dapat meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri

bawahan yang akan berpengaruh terhadap komitmen organisasi.
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1.2Pokok Permasalahan

Kepemimpinan yang ada di CICo merupakan kepemimpinan yang
cenderung mengedepankan motivasi karyawannya. Kepemimpinan yang
memotivasi karyawannya ini dengan sikap kharismatik pemimpin termasuk
ciri-ciri  kepemimpinan transformasional. Langkah yang dilaksanakan
pemimpin gaya transformasional ini biasanya membicarakan dengan
pengikutnya bagaimana pentingnya kinerja mereka, bagaimana bangga dan
yakinnya mereka sebagai anggota kelompok, bagaimana istimewanya
kelompok yang akan menghasilkan karya luar biasa. Kepemimpinan seperti
ini tentunya akan berpengaruh terhadap komitmen keorganisasional karyawan
Chevron sendiri terlebih adanya kasus pergantian pemimpin. Berdasarkan
latar belakang dan uraian di atas, pokok permasalahan yang dapat diambil,
yaitu:

1. Bagaimana penerapan Kepemimpinan Transformasional di CICo?

2. Bagaimana Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Komitmen Keorganisasional pada CICo divisi SCMugply. Chain
Management) di Jakarta?

1.3Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk:
1. Mengetahui Penerapan Kepemimpinan Transformasional di CICo.
2. Mengetahui Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Komitmen Keorganisasional pada CICo divisi SCMugply Chain

Management) di Jakarta.

1.4 Signifikansi Penelitian
Signifikansi penelitian penulis yaitu:
1. Signifikansi Akademis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan penulis dalam hal
sumber daya manusia, terutama yang berhubungan dengan pengaruh

antara kepemimpinan transformasional dan komitmen keorganisasional.
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2. Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi pimpinan
perusahaan, khususnya bagian SCM (Supply Chain Management) Chevron
Indonesia Company Jakarta, dalam mengelola gaya kepemimpinan
terutama kepemimpinan transformasional dan komitmen keorganisasional
karyawannya. Penelitian ini juga bermanfaat bagi karyawan CICo sendiri

dalam melakukan kegiatannya terkait komitmen keorganisasional.

1.5Sistematika Penelitian
Sistematika penulisan penelitian  “Pengaruh  Kepemimpinan
Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional pada Chevron
Indonesia Company Divisi SCM di Jakarta” ini terbagi atas beberapa bagian,

yaitu:

BAB | PENDAHULUAN
Bab ini berisikan Latar Belakang penelitian yang mendasari
memilih ~ judul penelitian yakni mengenai “Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen
Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company Divisi SCM
di Jakarta”. Bab ini juga penulis memaparkan Perumusan Masalah
serta Tujuan dilakukannya penelitian ini. Penulis juga memaparkan
mengenai Signifikansi Penelitian yang merupakan manfaat dari
penelitian ini dan Sistematika Penelitian.

BAB Il  TINJAUAN PUSTAKA
Bab 2 ini secara garis besar terdiri dari Tinjauan Pustaka,
Konstruksi Model Teoritis, Model Analisis, dan Hipotesis. Bab ini
memaparkan penelitian-penelitian terdahulu sebagai bahan rujukan
untuk penelitian yang dilakukan oleh penulis. Pemaparan
pemikiran dasar dari para penulis terdahulu tersebut disajikan
dalam bentuk tinjauan pustaka yang menggunakan variabel
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BAB 3

BAB 4

kepemimpinan transformasional maupun komitmen

keorganisasional. Penulis juga memaparkan konsep teori yang akan
digunakan untuk penelitian di Chevron ini sebagai bahan acuan
yang menyesuaikan kondisi penelitian. Penulis memaparkan model
analisis yang akan digunakan vyaitu pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen organisasional. Pemaparan
hipotesis juga ditampilkan penulis sebagai hasil sementara

penelitian.

METODE PENELITIAN

Bab 3 merupakan penjelasan metode yang dipilih dalam
melaksanakan penelitian “Pengaruh Kepemimpinan

Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional pada
Chevron Indonesia Company Divisi SCM di Jakarta” yang

meliputi pendekatan penelitian yang kuantitatif.  Penulis

menggunakan jenis penelitian murni dan bersifat eksplanatif. Di
BAB ini penulis juga memaparkan populasi dan sampel yang
diambil adalah dengan teori Irawan yaitu 30% dari populasi.

Teknik pengumpulan data yang digunakan penulis adalah survey
berupa kuesioner yang akan dianalisis dengan beberapa uiji

menggunakan aplikasi SPSS versi 19.0.

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Pada Bab ini, penulis menguraikan profil perusahaan Chevron
Indonesia Company. Penulis juga memaparkan visi dan misi
perusahaan serta strategi yang digunakan untuk mencapai visi
Chevron. Pemaparan nilai-nilai yang dimiliki CICo juga
dipaparkan oleh penulis yang sesuai dengan tujuan perusahaan.
Penulis memaparkan profil SCM di CICo pula untuk mendapatkan
gambaran keadaan divisi SCM yang merupakan tempat penelitian

ini.
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BAB 5

BAB 6
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ANALISIS MASALAH

Bab 5 ini menguraikan hasil penelitian mengenai variabel-variabel
penelitian “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap
Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company
Divisi SCM di Jakarta” dan menjawab perumusan permasalahan
yang telah dipaparkan pada bab pendahuluan. Bab ini membahas
masalah yang disesuaikan dengan data temuan di lapangan dan

dikaitkan dengan teori yang digunakan penulis.

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab 6 merupakan penutup di mana peneliti akan menarik

kesimpulan berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan.

Selain itu penulis juga memberikan beberapa saran yang diambil

berdasarkan kesimpulan yang dipaparkan sebelumnya. Saran yang
dipaparkan penulis dapat digunakan sebagai perbaikan pada

Chevron Indonesia Company dimasa yang akan datang.

Universitas Indonesia
Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



BAB 2
TINJAUAN LITERATUR

Bab ini terdiri dari dua bagian, yaitu kerangka teori dan metode
penelitian. Bagian kerangka teori menjabarkan tentang tinjauan pustaka, kerangka
teori, hipotesis dan operasionalisasi konsep sedangkan pada bagian metode
penelitian menjabarkan tentang pendekatan penelitian, jenis penelitian, teknik
pengumpulan data, populasi dan sampel serta teknik pengolahan dan analisis data.

2.1Tinjauan Pustaka

Dalam melakukan penelittan yang berjudul "Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional pada
Chevron Indonesia Company Divisi SCNuUpply Chain Managemendt)
Jakarta”, peneliti perlu melakukan peninjauan terhadap penelitian-penelitian
terkait yang pernah dilakukan sebelumnya. Di sini peneliti mengambil empat
hasil penelitian terdahulu yang dapat dijadikan pembanding dalam penelitian
mengenai kepemimpinan dan komitmen organisasi.

Penelitian pertama, yaitu dilakukan oleh Irina Auruma dalam
tesisnya berjudul "Hubungan Kepemimpinan Transformasional,
Transaksional & Laissez Faireterhadap Tingkat Kepuasan Kerja Staf
Puskesmas di Kabupaten Bekasi Tahun 2006Pendekatan penelitian yang
dilakukan Irina adalah pendekatan Kualitatif. Penelitian berdasarkan tujuan,
Irina  menggunakan analitik deskriptif. Kemudian penelitian berdasarkan
manfaat, Irina melakukan penelitian murni karena untuk penyelesaian
tesisnya. Penelitian yang berdasarkan dimensi waktu, Irina menggunakan
cross sectionayaitu penelitian yang dilakukan dalam satu waktu saja.

Teori yang digunakan dalam penelitian Irina antara lain
Kepemimpinan transaksional yang menghasilkan tiga dimensi. Penelitiannya
menggunakan teori dari Bass yang membagi Kepemimpinan transformasional
menjadi empat dimensi. Selain teori kepemimpinan transaksional dan
transformasional, Irina juga membahas mengenai teori kepemimlpiissez
Faire yang cenderung bebas. Irina juga menjelaskan variabel kepuasan kerja
hingga faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja itu sendiri. Irina
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menggunakan teknik pengumpulan data dengan dua instrumen Kuesioner
(kepemimpinan multifaktor / MLQ dan kepuasan kerja Abdurahman).

Persamaan penelitian pertama ini dengan penelitian yang dilakukan
adalah menggunakan variabel yang sama, yaitu kepemimpinan
transformasional sehingga memiliki relevansi dengan judul penelitian penulis.
Sementara itu, perbedaannya adalah objek dalam penelitian yang digunakan
Irina adalah seluruh Puskesmas yang ada di wilayah Bekasi, sedangkan
penulis menggunakan objek karyawan divisi SCM Chevron Indonesia
Company di Jakarta.

Penelitian kedua, yaitu dilakukan oleh Mohammad Ghozali dalam
skripsinya yang berjudul’Perbedaan Komitmen Organisasi antara
Karyawan yang Dipimpin oleh Pemimpin Transaksional dengan
Karyawan yang Dipimpin oleh Pemimpin Transformasional”. Pendekatan
penelitian yang dilakukan Ghozali adalah pendekatan Kuantitatif. Penelitian
berdasarkan tujuan, penulis menggunakan tujuan deskriptif. Kemudian
penelitian berdasarkan manfaat, penulis melakukan penelitian murni karena
untuk penyelesaian skripsinya. Penelitian yang berdasarkan dimensi waktu,
penulis menggunakagross sectionalaitu penelitian yang dilakukan dalam
satu waktu saja.

Teori yang digunakan Ghozali antara lain Perusahaan Ritel,
komitmen keorganisasional Allen Meyegntecedentatau faktor yang
mempengaruhi - komitmen keorganisasional, konsekuensi dari komitmen
keorganisasional itu sendiri, dan cara mengukur komitmen keorganisasional,
teori kepemimpinan transaksional = dan transformasional. Peneliti
menggunakan teknik pengumpulan data dengan dua instrumen Kuesioner
(kepemimpinan multifaktor / MLQ dan OCS at@uganizational Commitment
Scalg.

Persamaan penelitian kedua ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah menggunakan variabel yang sama, yaitu kepemimpinan
transformasional sehingga memiliki relevansi dengan judul penelitian yang
dilakukan penulis. Sementara itu, perbedaannya adalah objek dalam penelitian

yang digunakan Ghozali adalah karyawan tetap yang levelnya staf dan
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memiliki pengalaman minimal satu tahun serta memiliki latar pendidikan
minimal lulusan SMU, sedangkan penelitian yang dilakukan penulis
menggunakan objek seluruh karyawan dengan minimal sudah bekerja selama
tiga tahun di divisi SCM Chevron Indonesia Company di Jakarta.

Penelitian ketiga, yaitu dilakukan oleh Rita Rilyawati dalam tesisnya
yang berjudul’Analisa Pengaruh Hubungan Budaya Kerja, Motivasi dan
Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai di BNI
Kantor Cabang Gambir”. Pendekatan penelitian yang dilakukan Rita adalah
pendekatan Kuantitatif. Penelitian berdasarkan tujuan, penulis menggunakan
deskritif. Kemudian penelitian berdasarkan manfaat, penulis melakukan
penelitian murni karena untuk penyelesaian tesisnya. Penelitian yang
berdasarkan dimensi waktu, penulis menggunakesss sectionalyaitu
penelitian yang dilakukan dalam satu waktu saja.

Teori yang digunakan peneliti antara lain Kinerja pegawai, Budaya
Organisasi yang meliputi fungsi dan cirinya, Teori Motivasi dan faktor yang
mempengaruhi motivasi itu sendiri, Dimensi kepemimpinan transaksional dan
transformasional, serta hubungan antara budaya kerja, motivasi,
kepemimpinan transformasional, dan kinerja. Penulis menggunakan teknik
pengumpulan data dengan Kuesioner, wawancara, dan dokumentasi.

Persamaan penelitian ketiga ini dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah digunakannya variabel yang sama, yaitu kepemimpinan
transformasional sehingga memiliki relevansi dengan judul penelitian yang
akan dilakukan oleh penulis. Sementara itu, perbedaannya adalah objek dalam
penelitian yang digunakan peneliti adalah karyawan BNI di kantor cabang
Gambir dengan jabatan tertinggi sampai terendah dan statusnya pegawai tetap,
kontrak, dan honorer, sedangkan penelitian yang akan dilakukan
menggunakan objek karyawan divisi SCM pada Chevron Indonesia Company
di Jakarta.

Penelitian terakhir, yaitu dilakukan oleh Nazim Ali, Muhammad
Atiq Ali Babar, Sudhair Abbas Bangash dalam jurnal penelitian yang berjudul

"Relationship between Leadership Styles and Organizational Commitment
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amongst Medical Representatives of National and Multinational
Pharmaceuticals Companies, Pakistan (An Empirical Stutly)

Teori yang digunakan peneliti tersebut antara lain teori
kepemimpinan transaksional dan kepemimpinan transformasional yang
memiliki dimensi masing-masing. Teori kepemimpinan ini diimplementasikan
peneliti dengan proses pengumpulan data yang dilakukan secara membagikan
kuesioner yaitu MLQ dan OCS dengan penilaian dimensi masing-masing
indikator.

Persamaan penelitian terakhir ini dengan penelitian yang akan
dilakukan penulis adalah penggunaan variabel yang sama, vyaitu
kepemimpinan transformasional. Sementara itu, perbedaannya terletak pada
objek penelitiannya. Nazim menggunakan objek perusahaesdical
Pharmaceuticals Companies di Pakistan, sedangkan. penulis menggunakan
perusahaan minyak yaitu Chevron Indonesia Company, Jakarta.

Kedudukan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terhadap keempat
penelitian sebelumnya di atas memiliki persamaan dengan penelitian yang
dilakukan penulis, yaitu sama-sama menggunakan konsep kepemimpinan
transformasional. Secara ringkas penjelasan dari keempat tinjauan pustaka di
atas dapat dilihat pada Tabel 2.1.
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Tabel 2.1
Tinjauan Pustaka
Pereliti Pertama Peneliti Kedua Peneliti Ketiga Peneliti Keempat Pegicla;lilSEa)r/]ang
1. Nama Irina Auruma Mohammad Ghozali Rita Rilyawati Nazim Ali, Muhammjadur Amalia
Atig Ali Babar, Sudhair
Abbas Bangash
2. Judul Hubungan Kepemimpinan Perbedaan Komitmen Analisa Pengaruh | Relationship between | Pengaruh
Transformasional, Transaksional & Laisse2rganisasi antara Hubungan Budaya| Leadership Styles and | Kepemimpinan
Faire terhadap Tingkat Kepuasan Kerja | Karyawan yang Dipimpin| Kerja, Motivasi Organizational Transformasional
Staf Puskesmas di Kabupaten Bekasi | oleh Pemimpin dan Kepemimpinan Commitment amongst | terhadap
Tahun 2006 Transaksional dengan Transformasional | Medical Komitmen
Karyawan yang Dipimpin| terhadap Kinerja | Representatives of Keorganisasiona
oleh Pemimpin Pegawai di BNI National and pada  Chevron
Transformasional (SebuahKantor Cabang Multinational Indonesia
Studi pada Perusahaan | Gambir Pharmaceuticals Company Divisi
Ritel) Companies, Pakistan | SCM (Supply
(An Empirical Study). | Chain
Interdisciplinary Management)di
Journal of Jakarta
Contemporary
Research in Business
volume 2 No 18,
February 2011
3. Pendekatan | Kualitatif Kuantitatif Kuantitatif Kuantitatif Kuantitatif
penelitian
4. Jenis Analitik Deskriptif Deskriptif deskriptif - Eksplanasi
penelitian
berdasarkan
tujuan
5. Jenis Murni Murni Murni - Murni
penelitian
berdasarkan
manfaat
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6. Jenis Cross sectional Cross sectional Cross sectional - Cross sectional
penelitian
berdasarkan
dimensi waktu
7. Konsep Kepuasan Kerja (pengertian, teori, faktor Perusahaan Ritel, Kinerja pegawai, | Leadership Gaya
yang mempengaruhi), Kepemimpinan | komitmen organisasi Budaya Organisasi (transactional Kepemimpinan
(teori), kepemimpinan Transaksional, (pengertian, antecedent | (fungsi dan ciri), leadership and Transaksional
transformasional, Laissez Faifdimensi) | konsekuensi, cara motivasi transformational (pengertian),
mengukur), (pengertian, teori, | leadership) Gaya
kepemimpinan (teori), faktor yang Kepemimpinan
kepemimpinan mempengaruhi), Transformasional
transaksional dan kepemimpinan (pengertian), dan
transformasional (transaksional dan Komitmen
(dimensi, cara mengukur| transformasional), Keorganisasiona
dinamika dengan pengaruh budaya (Allen Mayer)
komitmen organisasi) kerja terhadap
kinerja, pengaruh
motivasi terhadap
kinerja, pengaruh
kepemimpinan
transformasional
terhadap kinerja,
dan pengaruh
budaya kerja,
motivasi dan
kepemimpinan
terhadap kinerja
8. Teknik Survei dengan dua instrumen Kuesioner Survei berupa Kuesioner| Survei berupa Survei berupa Survei  berupa
pengumpulan (kepemimpinan multifactor/MLQ dan (MLQ dan OCS Allen & | Kuesioner, Kuesioner (MLQ dan | Kuesioner (MLQ
data kepuasan kerja Abdurahman) Meyer) wawancara, dan | OCS) dan OCS)
dokumentasi
9. Hasil 1. Tidak ada hubungan antara 1. Tidak terdapat 1. Pengaruh 1. Ada pengaruh yang| Dapat dilihat
Temuan kepemimpinan transformasional dengan| perbedaan komitmen positif yang kuat | signifikan antara pada Bab A4
kepuasan kerja Staf puskesmas di organisasi yang signifikam antara budaya kerjakepemimpinan Analisis.

kabupaten bekasi.

antara karyawan yang

dengan kinerja

transformasional dan
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2. Tidak ada hubungan antara
kepemimpinan transaksional dengan
kepuasan kerja Staf puskesmas di
kabupaten bekasi.

3. Tidak ada hubungan antara
kepemimpinan laissez faidengan
kepuasan kerja Staf puskesmas di
kabupaten bekasi.

4. Ada hubungan antara dimensi
attributed charismatic dengan kepuasan
kerja Staf puskesmas di kabupaten beka
5. Tidak ada hubungan antara dimensi
idealized influence dengan kepuasan ke
staf Puskesmas di kabupaten bekasi

6. Tidak ada hubungan antara dimensi
inspirational motivation dengan kepuasa
kerja staf Puskesmas di Kabupaten Beka
7. Tidak ada hubungan antara dimensi
intellectual simulation dengan kepuasan
kerja staf Puskesmas di Kabupaten Bek:
8. Tidak ada hubungan antara dimensi
individual consideration dengan kepuasg
kerja staf Puskesmas di Kabupaten Beka
9. Tidak ada hubungan antara dimensi
contingent reward dengan kepuasan ker,
staf Puskesmas di Kabupaten Bekasi
10. Tidak ada hubungan antara dimensi
management by exception actdengan
kepuasan kerja staf Puskesmas di
Kabupaten Bekasi

11. Tidak ada hubungan antara dimensi
management by exception passieagan
kepuasan kerja staf Puskesmas di

dipimpin oleh pemimpin

transaksional dengan

karyawan yang dipimpin
oleh pemimpin
transformasional.

2. Terdapat perbedaan

komitmen afektif yang

signifikan antara
karyawan yang dipimpin
oleh pemimpin
siransaksional dengan
karyawan yang dipimpin
[jaleh pemimpin
transformasional.

3. Tidak terdapat
nperbedaan komitmen
fsiormatif yang signifikan
antara karyawan yang

dipimpin oleh pemimpin
asransaksional dengan

karyawan yang dipimpin
iroleh pemimpin
agransformasional.

4. Tidak terdapat
gperbedaan komitmen

kontinuans yang

signifikan antara
karyawan yang dipimpin
oleh pemimpin
transaksional dengan
karyawan yang dipimpin
oleh pemimpin
transformasional.

Kabupaten Bekasi

pegawai BNI
cabang utama
Gambir.

2. Faktor
motivasi kerja
memberikan
pengaruh positif
yang kuat terhadap
kinerja pegawai
BNI cabang utama
Gambir.

3. Pengaruh
positif yang kuat
antara factor
kepemimpinan
transformasional
dengan kinerja
pegawai BNI
cabang utama
Gambir.

4. Ketiga variabel
di atas secara
bersama-sama
memberikan
pengaruh positif
terhadap kinerja
pegawai BNI
Gambir.

komitmen organisasi.
2. Ada pengaruh yang
signifikan antara
kepemimpinan
transaksional dan
komitmen organisasi.
3. koefisien
determinasi (R
squared), yang
menunjukkan bahwa
18% dari varians
komitmen organisasi
dapat dikaitkan dengan
kepemimpinan
transaksional dan gayd
kepemimpinan
transformasional

4. Gaya kepemimpinar
transaksional
merupakan prediktor
yang lebih kuat
daripada gaya
kepemimpinan
transformasional
terhadap komitmen
organisasi.

Sumber: Data Olahan Penulis Mei 2012
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Pada tabel tinjauan pustaka tersebut, penulis memaparkan bahwa
penditian yang dilakukannya didasari dari penelitian terdahulu. Penulis
melihat penelitian terdahulu dengan mengambil persamaan variabel pada
jurnal Nazim Ali yaitu kepemimpinan transformasional dan komitmen
keorganisasional. Penulis juga memilih teknik pengumpulan dataey
berupa kuesioner berdasarkan hasil temuan penelitian terdahulu yang menurut
penulis dapat dikatakan valid. Dengan empat penelitian sebelumnya, penulis
melakukan penelitian mengenai kepemimpinan transformasional terhadap

komitmen keorganisasional pada perusahaan CICo di Jakarta.

2.2Konstruksi Model Teoritis
Dalam penelitian mengenai  “Pengaruh Kepemimpinan

Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional pada Chevron
Indonesia Company Divisi SCMS@pply Chain Managementh Jakarta”,
dilakukan peninjauan terhadap konsep-konsep utama yang terdapat dalam
penelitian. Beberapa konsep utama tersebut antara lain, konsep kepemimpinan
transaksional dan transformasional serta konsep komitmen keorganisasional.
Konsep tersebut perlu dipahami untuk memudahkan pembaca memahami
penelitian yang dilakukan penulis.

2.2.1 Komitmen Keorganisasional

Untuk dapat bertahan, organisasi memerlukan karyawan yang
berkomitmen organisasinya tinggi (Seniati, 1996). Menurut Greenberg dan
Baron (2003), karyawan yang memiliki komitmen keorganisasional yang
tinggi adalah karyawan yang lebih stabil dan lebih produktif, sehingga pada
akhirnya juga lebih menguntungkan bagi organisasi.

Komitmen pada organisasi yaitu sampai tingkat mana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta
berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi tersebut (Robbins, 2001).
Sedangkan menurut Hatmoko (2006), Komitmen keorganisasional adalah

loyalitas karyawan terhadap organisasi melalui penerimaan sasaran-sasaran,
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nilai-nilai organisasi, kesediaan atau kemauan untuk berusaha menjadi bagian

dai organisasi, serta keinginan untuk bertahan di dalam organisasi.

Menurut Porteret al. (1973) komitmen organisasional didefinisikan
sebagai kekuatan relatif individu terhadap suatu organisasi dan keterlibatannya
dalam organisasi tertentu, yang dicirikan oleh tiga faktor psikologis: (1)
Keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu, (2)
Keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi organisasi dan (3) Kepercayaan
yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Meyer dan Allen (1997) mendefinisikan komitmen organisasional
sebagai kondisi psikologis yang menggambarkan hubungan karyawan dengan
organisasinya, dan yang mempengaruhi keputusan karyawan tersebut untuk
melanjutkan keanggotaannya dalam organisasi tersebut. Meyer dan Allen
(1997) juga menjelaskan bahwa komitmen keorganisasional dibagi menjadi
tiga komitmen, yaitu komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen

normatif.
Tiga bentuk komitmen organisasi tersebut yaitu:

1. — Komitmen Afektif, yaitu keterikatan emosional, identifikasi dan
keterlibatan dalam suatu organisasi. Dalam hal ini individu
menetap dalam suatu organisasi karena keinginannya sendiri dan
individu tersebut ingin Wan) melakukan sesuatu. Komitmen
afektif berkaitan dengan persamaan nilai-nilai individual dan
organisasi.

2.  Komitmen Kontinuan, yaitu komitmen individu yang didasarkan
pada pertimbangan biaya dan benefit individual antara tetap tinggal
di organisasi atau meninggalkan organisasi. Dalam hal ini individu
memutuskan menetap pada suatu organisasi  karena
menganggapnya sebagai suatu pemenuhan kebutuhan dan mereka
perlu heed) melakukan sesuatu.

3.  Komitmen Normatif, yaitu keyakinan individu tentang tanggung

jawab terhadap organisasi. Individu tetap tinggal pada suatu
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organisasi karena merasa wajib untuk loyal pada organisasi
tersebut dan mereka merasa ada sesuatu yang seharusnya

(ought/should) mereka lakukan.

Berdasarkan uraian mengenai komitmen keorganisasional dan sesuai
dengan tujuan penelitian, maka penulis memilih komitmen keorganisasional
dari Allen dan Meyer sebagai variabel dependen. Alasan penulis memilih teori
Allen dan Meyer didasarkan bahwa komitmen organisasi dari Allen dan
Meyer merupakan konsep komitmen organisasi yang dibentuk berdasarkan
penelitian-penelitian sebelumnya dan masih terus diteliti.

2.2.2 Kepemimpinan

Kepemimpinan memiliki berbagai pengertian dari para tokoh
tergantung sudut pandang yang digunakan. Bass (1981) mengemukakan
bahwa definisi kepemimpinan adalah sebuah interaksi diantara sesama
anggota grup namun memiliki seorang pemimpin yang merupakan agen
perubahan yang aksinya dapat mempengaruhi orang lain melebihi aksi orang
lain terhadap dirinya. Robbins (1998) mengatakan bahwa kepemimpinan

adalah kemampuan untuk mempengaruhi sebuah grup dalam mencapai tujuan.

Selain itu, definisi kepemimpinan dirangkum oleh Paul Hersey dan
Kenneth H. Blanchard di dalam bukunya yang berjusianagement of
Organizational Behaviouryang berisi berbagai pengertian dari George P.
Terry, Robert Tennenbaum, dan Harold Koontz and Cyril O’Donnell dan
disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah proses mempengaruhi kegiatan-
kegiatan seseorang atau kelompok dalam usahanya mencapai tujuan di dalam

suatu situasi tertentu.

2.2.2.1Kepemimpinan Transaksional
Kepemimpinan transaksional berfokus pada biaya manfaat, dimana
pertukaran komoditas (misalnya, penghargaan) dan melakukan pekerjaan
berdasarkan peran kerja dan persyaratan telah menjadi instrumen utama untuk

mencapai tujuan organisasi dan pekerjaan. Gaya kepemimpinan ini cocok
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untuk praktik di lingkungan organisasi stabil (Robbins & Coulter, 2005;
Pounde, 2002). Menurut Robbins (2003) kepemimpinan transaksional adalah
pemimpin yang memandu atau memotivasi bawahannya dalam arah tujuan
yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas.
Kepemimpinan transaksional cenderung memfokuskan diri pada penyelesaian
tugas-tugas organisasi dan untuk memotivasi agar bawahannya mau
melakukan tanggung jawabnya, para pemimpin ini sangat mengandalkan
sistem pemberian penghargaan dan hukuman kepada bawaheswnged (

and punishmetRobbins, 2003).

Menurut Burns (1978) seperti yang dikutip Yukl (1998),
kepemimpinan transaksional adalah kepemimpinan yang memotivasi para
pengikut dengan menunjuk pada kepentingan diri sendiri. Bass
mendefinisikan kepemimpinan transaksional lebih luas daripada Burns karena

ia membaginya dalam beberapa dimensi, yaitu:

a. Contingent Reward
Pemimpin belum mempercayai kemampuan bawahannya dan
memberikan kesempatan kepadanya untuk memperlihatkan
kemampuannya. Kesungguhan (motivasi) kerjanya ditimbulkan
melalui reward yang setimpal dengan prestasi kerjanya.

b. . Management by Exception Active
Adanya kepercayaan terhadap bawahan, namun belum banyak
sehingga memerlukan pengawasan. Manajer aktif dan Kketat
memantau pelaksanaan tugas pekerjaan bawahan agar mereka tidak
gagal dalam melaksanakan pekerjaan, atau agar kesalahan dan
kegagalan bawahan dapat secepatnya diketahui untuk diperbaiki.

c. Management by Exception Pasive
Kepercayaan akan kemampuan bawahan telah menjadi lebih besar
sehingga pengawasannya tidak terlalu ketat dan atasan percaya
bahwa bawahan telah dapat menyelesaikan pekerjaannya sendiri.
Manajer baru bertindak ketika telah terjadi kegagalan bawahan
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untuk mencapai tujuan, atau setelah benar-benar timbul masalah

yang serius.

2.2.2.2Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional menurut Robbins (2003) adalah
kepemimpinan yang memberikan pertimbangan dan rangsangan intelektual
yang diindividualkan dan  memiliki  kharisma. Kepemimpinan
transformasional memiliki empat fitur penting: rangsangan intelektual,
pertimbangan individual, individu dipengaruhi tempo dan mempengaruhi
perilaku individu (Avolioet al, 1999; Bass & Avolio, 1993, 1994, Ismatl al,
2010; Pillai et al 1999) rangsangan intelektual sering dipandang sebagai
seorang pemimpin yang peduli, rasionalitas logika intelijen, dan pemecahan
masalah untuk berhati-hati dalam organisasi (Dicgingl, 2003.). Pemimpin
menerapkan pendekatan ini melalui stimulasi pengikutnya untuk menguiji
kembali cara-cara tradisional dalam melakukan sesuatu, penggunaan alasan
sebelum mengambil tindakan dan mendorong mereka untuk mencoba
pendekatan baru dan kreatif (misalnya, sebuah tugas yang . menarik dan
menantang) (Bass & Avolio, 1994 ; Yammarino & Dubinsky, 1994).

Kepemimpinan transformasional sering diartikan sebagai
kepemimpinan yang sejati karena kepemimpinan ini sungguh-sungguh bekerja
menuju sasaran pada tingkatan organisasi kepada suatu tujuan yang tidak
pernah diraih sebelumnya. Bass dan Avolio (1993) juga mengemukakan lima
dimensi dalam kepemimpinan transformasional yang disebutnya sebagai “

four I's” yaitu:

a. ldealized influence — charis(Pengaruh ideal — Kharisma)
Dimensi ini menggambarkan perilaku seorang pemimpin yang
berkarisma yang dapat membuat para pengikutnya mengagumi,

menghormati dan sekaligus mempercayainya.

b. Inspirational Leadership/Motivation (pemimpin inspiratif)
Pemimpin mampu menimbulkan inspirasi pada bawahannya,

antara lain dengan menentukan standar-standar yang tinggi,
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memberikan keyakinan bahwa tujuan dapat dicapai, sehingga
bawahan merasa mampu melakukan tugas dan pekerjaannya.
Intellectual Stimulation (rangsangan intelektual)

Pemimpin mampu menumbuhkan ide-ide baru yang inovatif,
memberikan solusi kreatif terhadap permasalahan-permasalahan
yang dihadapi bawahan dan mampu memotivasi bawahan untuk
mencari pendekatan dan melakukan terobosan baru dalam
melaksanakan tugas perusahaan.

Individual Consideration (pertimbangan individu)

Pemimpin mau mendengarkan dengan penuh perhatian masukan-
masukan dari bawahan dan secara khusus mau memperhatikan

pengembangan karir bawahannya.

Berdasarkan uraian mengenai kepemimpinan dan sesuai dengan

tujuan penelitian, maka penulis memilih kepemimpinan transformasional dari

Bass dan Avolio (1993) sebagai variabel independen. Alasan penulis memilih

teori Bass dan Avolio (1993) didasari dari:

Kepemimpinan Tranformasional memotivasi karyawan untuk
melakukan pekerjaan atau tugas lebih baik dari apa yang bawahan
inginkan dan bahkan lebih tinggi dari apa yang sudah diperkirakan
sebelumnya. Menurut Hartanto kepemimpinan seperti ini sejak
awal akan menimbulkan kesadaran dan komitmen yang tinggi dari
kelompok terhadap tujuan dan misi organisasi serta akan
membangkitkan komitmen para pekerja untuk melihat dunia kerja
melampaui  batas-batas kepentingan pribadi demi untuk
kepentingan organisasi. Berdasarkan teori Hartanto, maka penulis
memilih kepemimpinan transformasional sebagai variabel yang

dapat mempengaruhi komitmen keorganisasional.

2.2.3 SCM (Supply Chain Management

Supply Chain Management (SChlfjalah suatu konsep yang berasal

dari supply systenyang dipelopori oleh Toyota untuk mengkoordinasi dan
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mengatursupplieruntuk mengurangvate (pemborosan) dalam produksinya.
SCM tidak jauh berbeda dari pengerti@an supply, Just in Time (JI'tan
manajemen logistic (Vrijhoef dan Koskela, 1998)pply Chain Management
(SCM) bertujuan untuk menyeragamkan fungsi-fungsi dalam perusahaan dan
seluruhsuppliernya untuk ketepatan aliran material jasa, dan informasi yang
dibutuhkan oleh pelanggan. SCM mempunyai maksud strategis karena sistem
supply dapat digunakan sebagai pokok penting dalam meningkatkan
kemampuan kompetitif. SCM juga melibatkan koordinasi dari fungsi-fungsi
pokok dalam perusahaan seperti pemasaran, finaneiagjineering, sistem
informasi, operasi, dan logistic. (Krajewski dan Ritsman, 1999).

Tujuan pokok SCM adalah mengontrol inventori dengan mengatur
aliran material, yaitu dengan jalan menyeragamkan fungsi-fungsi dalam
perusahaan dan selurgsbppliernya untuk mengatur aliran material, jasa, dan
informasi yang dibutuhkan oleh pelanggan (Krajewski dan Ritsman, 1999).
Pengembangan SCM akan memberikan keuntungan-keuntungan bagi
perusahaan terutama untuk penghematan biaya, minimasi resiko dan
peningkatan daya saing dalam lingkungan bisnis. Dalam perkembangan SCM,
beberapa peneliti memberikan adanya perbedaan beberapa karakteristik SCM
dalam penerapannya. SCM dibedakan atas kategori tradisional dan non-
tradisional atau SCM secara konsep.

SCM tradisional adalah pelaksanaan manajensapply yang
dijalankan dengan pandangan tradisional dan pandangan yang optimalisasinya
pada partisipan tunggal. Dalam hal ini para partisipan mengusahakan
maksimalnya keuntungan pada pihaknya. Tidak demikian dengan 8&M
tradisional yang adalah konsep manajenseipply dimana perspektifnya
berdasarkan pandangan pada sistem yang global dan tidak terpaku pada
optimalisasi pada satu partisipan tetapi pada keseluruhan (Arbulu dan

Tommelein, 2002a).

2.3Model Analisis
Hubungan antara variabel dalam penelitian ini bersifat asimetris,

yaitu bersifat satu arah. Sehingga fokus pada penelitian ini untuk mengetahui
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bagaimana pengaruh yang diberikan oleh variabel independen terhadap
variabel dependen, tetapi tidak berlaku sebaliknya. Adapun variabel-variabel
yang akan dijelaskan, adalah:

a) Variabel (X) adalah variabel Independen, yaitu yang memberikan
pengaruh terhadap variabel lain. Variabel independen dalam
penelitian ini adalah Kepemimpinan Transformasional.

b) Variabel (Y) adalah variabel Dependen, yaitu yang menjelaskan
sebagai variabel terikat yang menerima atau mendapatkan
pengaruh dari variabel bebas. Variabel dependen dalam penelitian

ini adalah Komitmen Keorganisasional.

Variabel independen (x) Variabel dependen (y)
Kepemimpinan > Komitmen
Transformasional Keorganisasional

Gambar 2.1 Model Analisis “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
terhadap Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company
Divisi SCM (Supply Chain Management) di Jakarta”

Sumber : Data Olahan Peneliti Mei 2012

2.4Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap perumusan
permasalahan penelitian yang kebenarannya harus dibuktikan melalui data
yang terkumpul. Hipotesis yang digunakan penulis adalah Hipotesis Asosiatif,
di mana jawaban sementara terhadap rumusan asosiatif yang menyatakan
hubungan antar dua variabel atau lebih dan memberi jawaban pada
permasalahan yang bersifat hubungan. Menurut sifat hubungannya jenis
hipotesis yang dipakai adalah hipotesis hubungan simetris yaitu hubungan
yang bersifat kebersamaan antara dua variabel atau lebih, tapi tidak
menunjukkan sebab akibat. Adapun rumusan dari hipotesis, sebagai berikut :
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Ho : Kepemimpinan Transformasional tidak memberikan pengaruh terhadap
Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company Divisi
SCM (Supply Chain Managemgrti Jakarta.

Ha : Kepemimpinan Transformasional memberikan pengaruh terhadap
Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company Divisi
SCM (Supply Chain Managemgrdi Jakarta.

2.50perasionalisasi Konsep

Pada penelitian yang berjudul“Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional pada Chevron
Indonesia Company Divisi SCMS(pply Chain Managemgnti Jakartg,
penulis memberikan batasan-batasan dalam melakukan penelitian. Batasan ini
berbentuk definisi yang meliputi konsep, variabel, dimensi, kategori, serta
indikator.

Penulis menggunakan teori komitmen keorganisasional dari Allen
dan Meyer yaitu tiga dimensinya afektif, normatif, dan kontinuans. Teori
kepemimpinan  yang  digunakan penulis adalah  kepemimpinan
transformasional Bass and Avolio (1993) yang juga sudah dijelaskan
sebelumnya (lihat halaman 24) dengan dimensi Vaiéalized influence —
charism (Pengaruh ideal — Kharism#)spirational Leadership/Motivation
(pemimpin inspiratif),Intellectual Stimulation(rangsangan intelektual), dan
Individual Consideration (pertimbangan individu). Operasionalisasi konsep

ini digambarkan oleh tabel 2.2.
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Tabel 2.2
Operasionalisasi Konsep
Konsep Variabel Kategori Dimensi Indikator Skala
Komitmen Komitmen Tinggi- 1. Komitmen Afektif Keterikatan emosional, identifikasi dan keterlibatanterval
Keorganisasional | rendah dalam suatu organisasi
2. Komitmen Normatif Mengukur adanya tekanan normative, tekanan
internal, hak, dan tanggung jawab moral yang
diyakini oleh individu
3. Komitmen Kontinuans Investasi-investasi yang telah diberikan individu
kepada perusahaan, dan kurangnya alternatif
pekerjaan yang tersedia
Kepemimpinan | Kepemimpinan Kuat- 1. Idealized influencéPengaruh| - Kemampuan pimpinan mengungkapkan interval
Transformasional | lemah ideal) - Idealized charism visinya, dan membuat bawahan merasa tenang
(Pengaruh Kharisma) dalam situasi krisis.
- — Kemampuan pemimpin untuk menanamkan
nilai-nilai, cita-cita, dan keyakinan-
keyakinannya kepada bawahannya
2. Inspirational Leadership/| Kemampuan pemimpin untuk menimbulkan
Motivation (pemimpin inspiratif)| inspirasi kepada bawahan
3. Intellectual Stimulation Kemampuan pemimpin untuk meningkatkan
(rangsangan intelektual) kemampuan bawahan dalam memecahkan magalah

4. Individual Consideration
(pertimbangan individu)

dengan cara-cara baru, dan kreatif

Kemampuan pemimpin untuk memberikan
perhatian kepada tiap bawahan sesuai dengan
kemampuan dan kebutuhannya
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Sumber:

Bass, B.M and Avolio BJ. 1993. Transformational Leadership and Organizational
Culture. Public Administration Quarterly, Vol. 17. pp 112-121.

Bass, Bernard M & Avolio, Bruce J. 199¥mproving Organizational Effectiveness,
Through Transformational Leadership. Sage Publications, International and
Profesional Publisher, Thousand Oaks London New Delhi.

Meyer, John P., & Allen, Natalie J. 199Commitment in The WorkplaceTheory,
Research, and Application. Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Berdasarkan pemaparan operasionalisasi konsep oleh penulis, penelitian
yang berjudul“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen
Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company Divisi SSply Chain
Management di Jakarta” memfokuskan penelitian pada variabel independennya
yaitu kepemimpinan transformasional Bass & Avolio (1993) dengan empat dimensi.
Penulis juga memaparkan variabel dependen yang digunakan adalah tiga dimensi

komitmen organisasi Allen Meyer (1997) yaitu afektif, normatif, dan kontinuans.
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BAB 3
METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan dikemukakan sejumlah aspek dalam rancangan
penelitian agar mencapai tujuan yang telah dikemukakan di sebelumnya. Aspek-
aspek ini meliputi : pendekatan penelitian, jenis penelitian, teknik pengumpulan

data dengan instrumennya, dan teknik analisis data yang digunakan.

3.1Pendekatan Penelitian

Penelitian inii menggunakan pendekatan kuantitatif. Menurut
Neuman (1997), bahwa penelitian kuantitatif adalah penelitian yang dilakukan
suatu rangkaian penelitian yang berawal dari sejumlah teori dengan didasari
oleh tiga asumsi dasar. Penelitian ini merupakan kuantitatif karena didasarkan
pada teori yang dideduksikan menjadi suatu hipotesis dan kerangka pemikiran
yang dijabarkan dalam bentuk sebuah model analisis yang terdiri dari variabel
yang mengarah kepada operasionalisasi konsep.

Asumsi pertama, secara ontologi (hakekat dasar gejala sosial),
peneliti melihat bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
komitmen keorganisasional adalah hal yang dapat diterima oleh panca indera
manusia (riil) dan dapat diukur dengan bantuan alat ukur berupa kuesioner
(lihat lampiran 1). Dari segi epistemologi, penelitian ini menggunakan proses
berfikir deduktif dengan penjelasan yang bersifat nomotetik. Hal ini
dikarenakan melalui teori Kepemimpinan Transformasional, peneliti melihat
bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen
keorganisasional berdasarkan persepsi karyawan Chevron Indonesia Company
dengan alat bantu kuesioner. Dari segi aksiologi, tujuan dari penelitian ini
adalah mencoba menjelaskan bagaimana sebenarnya pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen keorganisasional pada CICo divisi SCM
di Jakarta.

3.2Jenis Penelitian
Penelitian berjudul“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional

terhadap Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company
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Divisi SCM (SupplyChain Managementli Jakarta ini ditinjau dan dibahas
oleh penulis berdasarkan keempat aspek berikut ini.

3.2.1 Berdasarkan Tujuan Penelitian

Penelitian ini termasukpenelitian eksplanasi Penelitian ini
dikatakan penelitian eksplanasi karena penelitian ini bertujuan untuk
menjelaskan bagaimana sebuah fenomena sosial terjadi (Neuman, 1997).

Penelitian ini menjelaskan hubungan kausal atau sebab akibat.

3.2.2 Berdasarkan Manfaat Penelitian

Dari segi manfaat penelitian, penelitian ini termasuk penelitian
murni. Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian murni karena penelitian
ini ingin memperdalam pengetahuan tentang konsep kepemimpinan
transformasional serta komitmen - keorganisasional. Penelitian ini sesuai
dengan teori Newman (1997) yang diselenggarakan dalam rangka untuk

kepuasan penulis dalam menuntaskan mata kuliah skripsi.

3.2.3 Berdasarkan Dimensi Waktu Penelitian

Jika dilihat dari aspek dimensi waktu penelitian, penelitian ini
tergolong dalam penelitianass sectionalPenelitian dengan judtiPengaruh
Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional pada
Chevron Indonesia Company Divisi SCMS(pply Chain Management)
Jakartd termasuk dalam penelitiacross sectionakarena penelitian yang
dilakukan sekali dalam jangka waktu tertentu (Neuman, 1997), yaitu 1
September 2011 — 13 Januari 2012.

3.2.4 Berdasarkan Teknik Pengumpulan Data

Berdasarkan teknik pengumpulan data, penelitian ini menggunakan
teknik pengumpulan data kuantitatif. Teknik yang dipakai pada penelitian ini
adalah survey. Jenis survey yang digunakan adaled to face interview
(Neuman 1997). Hal ini didasari oleh penjelasan Neuman bahwa teknik

survey memiliki keuntungan pada tingkat respon yang tinggi dari subjek
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penelitian, yaitu karyawan divisi SCM Chevron Indonesia Company. Dengan
metodeface to face interviewenulis dapat memberikan pemahaman apabila

responden tidak memahami bagian dari kuesioner.

3.3Populasi dan Penarikan Sampel
Populasi merupakan suatu kumpulan menyeluruh dari suatu obyek
yang merupakan perhatian peneliti. Dalam penelitian ini, populasi penelitian
adalah semua karyawan Chevron Indonesia Company. Dalam menentukan
populasi target, terdapat kriteria isi, cakupan, dan waktu yang harus dipenuhi.
Populasi target yang memenuhi kriteria tersebut, dapat dilihat dalam ilustrasi
berikut:

ISi : Karyawan Divisi SCM Chevron Indonesia Company Jakarta
Cakupan : Chevron Indonesia Company Jakarta
Waktu : 1 September — 13 Januari 2012

Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik acak sederhana
(Simple Random ' Sampling). Penelitian ini menggunakan teknik acak
sederhana karena jumlah populasi yang besar sehingga hanya diambil
beberapa sampel saja serta mengingat responden di CICo ini merupakan
karyawan yang sangat sibuk sehingga penulis memilih karyawan yang tidak
terlalu sibuk.

Menurut pendapat Irawan (2003), apabila populasi sebesar >100,
minimal sampel yang digunakan adalah 25-30%. Jumlah populasi dari
penelitian ini sebanyak 120 orang, sehingga peneliti akan mengambil sampel
sebesar 30% dari total populasi yaitu sebanyak 36 orang.

Unit analisis dari penelitian ini adalah Karyawan Divisi SCM
Chevron Indonesia Company Jakarta, sedangkan unit observasinya adalah
Karyawan Divisi SCM Chevron Indonesia Company Jakarta yang sudah

bekerja minimal 3 tahun karena sudah mengetahui iklim organisasi.
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3.4 Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini, peneliti melakukan dua studi dalam
mengumpulkan data yaitu melalui data sekunder melalui studi kepustakaan

dan data primer melalui studi lapangan.

a. Studi Kepustakaan

Dalam melakukan studi kepustakaan, penulis memperoleh
data yang dikumpulkan secara tidak langsung. Data sekunder ini
dikumpulkan oleh lembaga pengumpul data dan dipublikasikan
kepada masyarakat pengguna data (Sugiyono,2002). Data
penelitian ini diperoleh dari jurnal, skripsi, dan buku-buku
referensi yang berkaitan erat dengan variabel yang diambil penulis
yaitu kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi

serta teori lain yang dapat mendukung penelitian ini.

b. Studi Lapangan

Dalam melakukan studi lapangan, penulis mengadakan
penelitian lapangan di Chevron Indonesia Company, Jakarta.
Dalam penelitian ini yang menjadi objek penelitian adalah
karyawan divisi SCM Chevron Indonesia Company. Penelitian
lapangan ini dilakukan dengan cara survei dengan mengajukan
pertanyaan yang tersusun dalam kuesioner (lihat lampiran 1) yang
telah dibuat maupun wawancara lisan yang hasilnya dicatat.
Kuesioner yang digunakan ada dua macam vyaitu kuesioner
Kepemimpinan Multifaktor atau MLQ Multifactor Leadership
Questionnaire)yang dikembangkan oleh Bass & Avolio (1991)
untuk mengukur perilaku kepemimpinan transformasional dan
Kuesioner Organizational Commitment ScaldOCS) yang
dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1997) untuk mengukur
komitmen afektif, komitmen kontinuans, dan komitmen normatif.

Dalam penelitian ini, setiap jawaban responden yang masuk

melalui kuesioner diberikan nilai. Nilai yang diberikan setiap
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jawaban yang masuk melalui kuesioner berkisar antara 1 hingga 5.
Alternatif jawaban yang diberikan oleh peneliti menggunakan
Skala Likert, yaitu digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,
dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang kejadian atau
gejala sosial (Buchari Alma, 2004). Kuesioner disusun dengan
menurunkan beberapa faktor yang terkait dengan variabel
penelitian. Skala Likert memiliki skala 1 s/d 5 yaitu:

* Nilai 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS)

* Nilai 4 untuk jawaban Setuju (S)

* Nilai 3 untuk jawaban Netral (N)

* Nilai 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS)

* Nilai 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS)

3.5 Teknik Analisis Data

Pengolahan data primer dari hasil penelitian ini dikumpulkan melalui
kuesioner diolah dengan bantuan program SP3t&tigtical Package for
Social Sciencefor Windows Releas®ersi 19.0yang dikhususkan untuk
penelitian—penelitian sosial. Perangkat ukur yang digunakan untuk mengetahui
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen keorganisasional pada
divisi SCM Chevron Indonesia Company, Jakarta adalah skala Interval.

Selanjutnya, karena penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif
dengan. dua variabel  (bivariat),  yaitu pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen organisasi, diperlukan beberapa uji

sebagai berikut.

3.5.1 Uji Instrumen

Uji Instrumen digunakan untuk menguji kuesionme-test valid
tidaknya untuk digunakan dalam mengukur pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen keorgansiasional. Uji instrumen terdiri

dari dua macam yaitu uji validitas dan uji realibilitas.

Universitas Indonesia
Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



3.5.1.1Uji Validitas

atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang

akan diukur oleh kuesioner tersebut (Imam Ghozali, 2005). Pengukuran

Uji validitas dalam penelitian ini digunakan untuk mengukur sah
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validitas dilakukan dengan melakukan analisa factor kepadapnesst

untuk melihat nilaikKaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy,

Bartlett’'s Test of Sphericity, Anti-image Matrices, Total Variance

Explained dan Factor Loading of Component Matrix.

Tabel 3.1
Ukuran Validitas

Ukuran Validitas

Nilai Diisyaratkan

1 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Nilai KMO di atas .500
Sampling Adequacy menunjukkan bahwa factor
KMO MSA adalah statistic yang analisis dapat digunakan.
mengindikasikan proporsi variansi
dalam variabel yang merupakan variansi
umum €ommon variance), yakni
variansi yang disebabkan oleh factor-
faktor dalam penelitian.

2 Bartlett's Test of Sphericity Nilai signifikansi adalah hasil
Mengindikasikan bahwa matriks uji. Nilai yang kurang dari .05
korelasi adalah matriks identitas, yang menunjukkan hubungan yang
mengindikasikan bahwa variabel- signifikan antar variabel,
variabel dalam factor bersifat related | merupakan nilai yang
atau unrelated diharapkan.

3 | Anti-image Matrices Nilai diagonal anti-image
Setiap nilai pada kolom diagonal correlation matrix di atas .500
menunjukkan Measure of Sampling | menunjukkan variabel
Adequacydari masing-masing indikator cocok/sesuai dengan struktur

variabel lainnya di dalam
factor tersebut.

4 Total Variance Explained Nilai “Cumulative %" harus
Nilai pada kolom “Cumulative %" lebih besar dari 60%.
menunjukkan persentase variansi yang
disebabkan oleh keseluruhan factor

5 Factor Loading of Component Matrix | Nilai Factor loading harus

Nilai factor Loading dari variabel-

lebih besar atau sama denga

-

variabel komponen faktor

.500

Sumber : Hair, 2006
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3.5.1.2Uji Reabilitas

Uji reliabilitas dalam penelitian ini adalah untuk mengukur suatu
kuisioner yang mempunyai indikator dari variabel atau konstruk. Suatu
kuisioner dinyatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,
2005). Uiji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan
program SPSS versi 19, yang akan memberikan fasilitas untuk mengukur
reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alphg.(Suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbanch Alpha > 0,60
( Ghozali, 2005).

3.5.2 Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji
yang dilakukan sebagai syarat untuk melakukan uji regresi. Uji asumsi klasik
terdiri dari tiga tahap, yaitu uji normalitas, uji heterokedasitas, dan tahap yang

terakhir adalah uiji linieritas.

3.5.2.1Uji Normalitas
Uji asumsi normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi
normal atau tidak. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus
diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis
diagonal. Jika distribusi data resigual normal, maka garis yang
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikutigaris diagonalnya.
Dasar pengambilan keputusan memenuhi normalitas atau tidak, sebagai
berikut :
1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola
distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi

normalitas.
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2. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti
arah garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola
distribusi normal, maka regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
Selain dengan melihat grafik, normalitas data juga dengan melihat

uji statistic yaitu dalam penelitian ini dengan menggunakan uji statistic
non-parametrikKolgomorov-Smirnowadaalpha sebesar 5%. Jika nilai
signifikansi dari pengujiarKolgomorov-Smirnoviebih besar dari 0.05

berarti data normal.

3.5.2.2Uji Heterokedasitas

Uji heterokedasitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi adanya ketidaksamaaariance residual dari suatu
pengamatan ke pengamatan lainnya (Ghozali, 2005). Jika varian dari
residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya tidak tetap maka diduga
terdapat masalah heteroskedastisitas.

Untuk memperkuat bahwa data bebas dari gangguan
heteroskedastisitas, data akan diuji kembali dengarGlajser, uji ini
digunakan untuk memberikan angka-angka yang lebih detail untuk
menguatkan apakah data yang akan diolah terjadi gangguan
heteroskedastisitas atau tidak. Ada atau tidaknya gangguan
heteroskedastisitas dapat dilihat dari nilai signifikansi variabel bebas
terhadap variabel terikat. Apabila hasil dari Gjejser kurang dari atau
sama dengan 0,05 maka dapat disimpulkan data mengalami gangguan
heteroskedastisitas dan sebaliknya (Ghozali, 2005).

3.5.2.3Uji Linieritas

Uji linearitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah untuk
melihat apakah model yang dibangun mempunyai hubungan yang linear
atau tidak. Model dibentuk berdasarkan tinjauan teoritis bahwa hubungan
antara variabel independen dengan variabel dependennya adalah linear. Uji
linearitas digunakan untuk mengkonfirmasi apakah sifat linear antar dua
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variabel yang diidentifikasikan secara teori sesuai dengan hasil observasi
yang ada.

Selanjutnya, sifat linearitas antara variabel independen dan variabel
dependen dapat diamati melabcatter Plot Diagrandengan tambahan
garis regresi. Karena diagram pencar hanya menampilkan hubungan antara
dua variabel, maka pengujian dilakukan secara berpasangan setiap dua
variabel (Santoso, 2004).

3.5.3 Uji Regresi Linier

Uji regresi dalam penelitian ini adalah untuk mengukur besarnya
pengaruh variabel bebas terhadap variabel tergantung dan memprediksi
variabel tergantung dengan menggunakan variabel bebas. Gujarati (2006)
mendefinisikan analisis regresi sebagai kajian terhadap hubungan satu variabel
yang disebut sebagai variabel yang diterangkie explained variabgl
dengan satu atau dua variabel yang meneranghkarexplanatory).

Dalam penelitian ini sebelum menggunakan uji regresi linier, penulis
sebelumnya harus menguji asumsi klasik terlebih dahulu yang merupakan
syarat melakukan uji regresi. Jika uji asumsi klasik telah terpenuhi makan uji
regresi dapat dilakukan. Selain uji asumsi klasik, data harus berskala interval.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan peneliti.

3.5.4 Uiji Hipotesis

Uji hipotesis merupakan uji yang digunakan untuk menguiji hipotesis
mana yang diterima taupun yang ditolak. Uji hipotesis berguna untuk menguiji
hipotesa komparatif (uji perbedaan), digunakan untuk sample kecil & varian
populasi tidak diketahui, merupakan salah satu tehnik statistik parametrik, dan
digunakan untuk membedakan mean kelompok.

Dalam penelitian ini penulis menggunakan uji-t yang harus berada di
dalam kisaran nilai -2 sampai +2 dan tingkat signifikansi lebih rendah dari
nilai alpha yaitu kurang dari 0.05. Uji t ini digunakan untuk menguiji
signifikansi konstanta variabel independen. Agar suatu variabel dapat

Universitas Indonesia
Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



38

dikatakan berpengaruh secara signifikan maka nilai uji t harus berada di luar
kisaran -2 dan +2.

3.6 Batasan Penelitian
Penulis menetapkan beberapa batasan penelitian, yaitu:

1. Batasan variabel yang digunakan adalah kepemimpinan
transformasional (Bass & Avolio, 1993) dan komitmen
keorganisasional (Allen & Meyer, 1997).

2. Responden dalam penelitian ini hanyalah karyawan tetap dan
karyawan kontrak divisi SCM yang bekerja di kota Jakarta. Responden
ini sudah bekerja minimal 3 tahun pada divisi SCM karena sudah dapat
mengenali lingkungan kerja divisi SCM lebih baik.

3.7 Keterbatasan Penelitian
Penulis memiliki keterbatasan dalam melakukan penelitian ini, yaitu:

1. Penyebaran kuesioner pre-test yang kurang dari 30 atau hanya
setengah dari sampel sebenarnya dikarenakan tempat pre-test
merupakan perusahaan minyak pula yang karyawannya cenderung
sibuk. Selain itu dikarenakan sulitnya akses untuk mendapatkan
responden pre-test yang mencukupi 30.

2. Batasan waktu pengumpulan data dalam penelitian ini sangat terbatas
yaitu “hanya satu bulan pada pertengahan Desember 2011 -
pertengahan Januari 2012 dikarenakan penulis masih fokus pada
kegiatan magang di CICo.

3. Memperoleh data Identitas responden berupa gaji karyawan sangat
sulit dikarenakan koreksi mentor di CICo yang berpendapat bahwa gaji
merupakan hal yang sensitif untuk dipublikasikan.

4. Jumlah responden yang awalnya ditetapkan sebanyak 36 responde
menjadi hanya 33 responden saja dikarenakan karyawan Chevron
khususnya divisi SCM pada masa pembagian kuesioner sedang sibuk
dengan laporan tahunan (Desember 2011 - Januari 2012).
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BAB 4
GAMBARAN UMUM

Pada bab ini, penulis akan memaparkan gambaran umum perusahaan
Chevron Indonesia Company. Gambaran umum yang akan dipaparkan oleh
penulis terdiri dari pemaparan profil perusahaan, visi dan misi perusahaan,
serta strategi perusahaan untuk mencapai visinya tersebut. Penulis juga
memaparkan mengenai nilai-nilai yang dimiliki perusahaan Chevron serta
profil divisi SCM Chevron.

4.1. Profil Perusahaan
Chevron Indonesia Company atau CICo adalah salah satu
perusahaan energi minyak dan gas yang terbesar di dunia. Kantor pusat
Chevron berada di San Ramon, California — Amerika Serikat, Chevron
memiliki cabang lebih dari 90 negara dan terutama bergerak dalam bidang
minyak dan gas bumi, mencakup eksplorasi, pengolahan dan produksi,
pemasaran dan. transportasi, manufaktur produk kimia, serta pembangkit

energy power generation)(Intranet Chevron, http://home.ibu.chevronnet/

Chevron didirikan pada tahun 1879 di Pico Canyon, California
dengan nama Standard Oil Company of California atau Socal. Saat itu, Socal
termasuk darseven sisteratau 7 perusahaan besar yang menguasai industri
minyak dunia pada awal abad ke-20.

Langkah pertama Chevron sebagai perusahaan energi, eksplorasi,
dan produksi dimulai pada tahun 1924 ketika Socal melakukan ekspedisi
geologi ke pulau Sumatra. Pada tahun 1936, Socal dan Texaco bergabung
menjadi satu perusahaan dan kemudian terbentuklah Caltex. Caltex di
Indonesia bernama PT Caltex Pasific Indonesia (CPI). Perusahaan ini
berkembang dengan cepat pada sekitar tahun 1940-an, terutama setelah
menemukan ladang minyak di Duri (1941) dan Minas (1944). Pada tahun
1963, Caltex telah menjadi perusahaan yang legal dengan nama PT Caltex
Pacific Indonesia. Socal kemudian mengubah namanya menjadi Chevron.

Gambar berikut adalah lambang Chevron yang dipakai di seluruh dunia.
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Chevron

Gambar 4.1 Logo Chevron Corporation
Sumber; www.google.com

Tahun 1984, bergabungnya Chevron dan Gulf Oil menjac
perusahaan gabungan ini terbesar pada saat itu. Pada decade sel:
eksplorasi, produksi, pengilangan, penjualan, dan transportasi Chevro
melebarkan sayap gingga A— Pasifik. Tahun 19 Chevron bersama mit
kerjanya memulai produksi LNG di Barat Laut Australia. Tahun 1
Chevron membeli 45 persen saham Malapaya Deep Water Natural G
Project dikenal sebagai perkembangan industri terbesar di Fil

Pada tahun 2001, dua peahaan (Chevron dan Texaco) sec
resmi bergabung menjadi ChevronTexaco. Pada 9 Mei 2005, Chevron
mengumumkan akan melepasinamaTexaco dan kembali ke nama Chev
Corporation. Sementara, Texaco akan tetap menjadi sebuah merek di
perusahaan l@vron. Pada 11 Agustus 2005, Chevron mengakuisisi Ur
Akuisisi dari seluruh asset minyak dan gas milik Unocal di Indon
Thailand, dan Vietnam, bersama asset geothermal di Filipina menij:
Chevron sebagai produsen terbesar energi geotherma.

Di Indonesia, Chevron telah memproduksi lebih dari 10 milyar |
minyak selama 50 tahun. Setelah mengakuisisi Unocal, Chevron memi
offshore fieldyang merupakarProduction Sharing Contra seluas 31.000
km? dan merupakan penyuplai gas utamaBontang LNG Plant Selain
lapangaroffshore milik Unocal, Chevron sekarang juga mengoperasikan
geothermaldi Gunung Salak, Jawa Barat (Chevron Geothermal Salak,

yang dahulunya juga milik Unocal Geothermal Indonesia
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Walaupun Chevron Indonesia Company masih termasuk perusahaan
bamu, namun perusahaan ini sudah terbentuk dari perusahaan lama yang tidak
bisa dipungkiri lagi kinerjanya. Perusahaan Chevron sudah mengetahui
keadaan ladang minyak di Indonesia karena semakin lama perusahaan
memiliki pengalaman maka semakin kuat perusahaan ini menguasai lapangan.
Pengalaman perusahaan Chevron yang cukup lama di Indonesia membuat
perusahaan dengan nama baru ini lebih berkembang dari perusahaan minyak

yang lain yang termasuk masih sangat muda masuk ke Indonesia.

4.2.Visi dan Strategi Perusahaan

Sebagai perusahaan yang besar, CICo memiliki rumusan visi yang
merupakan tujuan perusahaan dan strategi untuk mencapai tujuannya itu.
4.1.1 Visi Perusahaan

The Chevron Way merupakan ungkapan istilah CICo untuk
menyebutkan visi atau tujuan perusahaan. Visinya tersebut menjelaskan siapa
itu Chevron, apa yang Chevron lakukan, apa yang Chevron yakini dan apa
yang direncanakan untuk mencapainya. Hal ini memberikan . pemahaman
umum tidak hanya bagi karyawannya yang bekerja di Chevron, tetapi untuk
semua orang yang berinteraksi dengan Chevron se@tevron Wayersebut

berbunyi seperti di bawah ini. (Chevron, www.chevron.xom

“to be the global energy company most admired for its

people, partnership and performance.”

Visi Chevron mengandung beberapa makna antara lain:
 dengan selamat menyediakan produk-produk energi yang vital
untuk kemajuan ekonomi yang berkelanjutan dan pengembangan
manusia di seluruh dunia. Visi Chevron ini sangat nyata pada
kegiatan sehari-hari Chevron sendiri. Setiap melakukan pekerjaan baik
di kantor maupun di lapangan, Chevron menganut prizgpm
accident Dalam mendukung keselamatan kerja karyawan, Chevron

memiliki program keselamatan dan kesehatan yang disebut dengan
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CHESM (Contractor Health, Environment and Safety Manageinent
Berdasarkan hasil observasi peneliti, di setiap lantai kantor Chevron di
Jakarta terdapat karyawan yang ditunjuk sebagai penunjuk arah ketika
kebakaran terjadi. Selain itu setiap sebulan sekali, karyawan
diwajibkan mengobservasi karyawan lain mengenai keselamatan kerja
yang dilakukan karyawan lain yang dinilai. Penilaian ini jika tidak
dilakukan akan dilaporkan kepada pemimpin dan karyawan akan
mendaparkan teguran langsung dari pemimpin.

adalah orang-orang dan organisasi dengan kemampuan dan
komitmen yang tinggi; Orang-orang yang memiliki kemampuan dan
komitmen yang tinggi disini adalah semua karyawan Chevron
Indonesia Company yang memiliki kemampuan luar biasa dalam
mengerjakan kegiatan perusahaan. Hal ini dikarenakan pengadaan
training and developmentdari Chevron yang ditujukan pada
karyawannya dari jenjang karyawan yang baru masuk hingga jenjang
karyawan yang sudah level pimpinan.

adalah mitra pilihan yang terpercaya; Mitra pilihan yang terpercaya

ini adalah rekan kerja sama perusahaan Chevron Indonesia Company
dalam mendukung produksi minyak di Indonesia. Salah satu mitra
kerja sama Chevron yang paling penting adalah kontraktor penghasil
sumber daya manusia. Mitra Chevron yang penting pula adalah
pemerintah karena setiap kegiatan perusahaan Chevron Indonesia
Company adalah legal dan dapat dipertanggungjawabkan di ranah
hukum Indonesia.

dikagumi oleh semua pemangku kepentingan - investor,
pelanggan, pemerintah di tempat Chevron beroperasi, masyarakat
setempat dan karyawan Chevron — tidak saja karena hasil yang
Chevron capai tetapi juga bagaimana Chevron mencapai hasil
tersebut; Chevron Indonesia Company memiliki hubungan keluar
perusahaan yang sangat kuat dan harmonis. Chevron memiliki
programCSRyang merupakan tanggung jawabnya kepada masyarakat
sdempat. Chevron juga memiliki sekolah-sekolah yang tersebar di
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seluruh Indonesia untuk mensejahterakan keluarga dari karyawan
Chevron sendiri.

 memberikan kinerja kelas dunia. Chevron mampu memberikan
kinerja kelas dunia karena Chevron merupakan perusahaan asing dari

Amerika yang standar kinerjanya pun mengikuti asal perusahaan ini.

Visi yang diungkapkan oleh Chevon tersebut tidak lepas dari
bagaimana visinya itu dapat terwujud. Untuk mewujudkan tujuan perusahaan,
Chevron memiliki strategi-strategi perusahaan yang mendukung agar tujuan
perusahaan tercapai sebagai perusahaan energi di dunia yang paling
dibanggakan karena manusia yang bekerja di dalamnya, mitra kerja, serta
kinerjanya yang bermanfaat bagi masyarakat luas. Pelaksanaan strategi
tersebut tidak lepas dari sosok pemimpin yang memiliki komunikasi yang baik
terhadap bawahan serta mampu membangun motivasi untuk mencapai visinya
bahkan lebih.

4.1.2 Strategi Perusahaan
Rencana ' Strategis Chevron menjadi panduan, menyelaraskan
organisasi, dan membuat Chevron menjadi berbeda dari para pesaing.
Rencana Strategis Chevron menjadi panduan dari kegiatan perusahaan untuk
mengelola risiko dengan baik serta memberikan nilai tambah bagi pemegang
saham. Untuk mencapai tujuannya, Chevron memiliki dua macam rencana
strategis yaitu:
a. Strategi Perusahaan
- Sumber Daya Manusia — Berinvestasi pada sumber daya manusia
untuk memperkuat kemampuan organisasi dan membangun tenaga
kerja global yang bertalenta tinggi untuk meraih hasil dengan cara
yang tepat.
- Eksekusi — Mengeksekusi dengan baik melalui aplikasi yang
cermat dari keunggulan operasi dan sistem pengelolaan

asset/capital serta pengelolaan biaya yang disiplin.
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Pertumbuhan — Tumbuh dan memberikan profit dengan
menggunakan  keunggulan  kompetitif perusahaan untuk
memaksimalkan nilai dari asset yang dimiliki perusahaan serta

mendapatkan peluang baru.

b. Strategi Bisnis Utama

Hulu (Upstream)

Tumbuh dan memberikan profit dari bisnis inti serta membangun
posisi-posisi baru yang kokoh dan berkesinambungan.

Gas dan Midstream

Mengomersialisasikan basis kepemilikan sumber gas kami seiring
dengan mengembangkan bisnis gas global yang memberikan
dampak besar.

Hilir (Downstreamdan Bahan KimiaGhemical$

Meningkatkan laba atas investasi dan menumbuhkan pendapatan di
semua lini bisnis.

Teknologi

Membedakan kinerja perusahaan melalui teknologi.

Energi Terbarukan dan Efisiensi Energi

Berinvestasi pada sektor energi terbarukan yang dapat memberikan

profit serta mencari solusi efisiensi energi.

4.3. Nilai-nilai Inti Chevron

Nilai-nilai inti (core valu@¢ Chevron merupakan nilai-nilai yang

harus dianut bersama seluruh karyawan Chevron. Nilai-nilai Chevron tersebut

ikut mendukung keberadaan komitmen keorganisasional karyawan Chevron

sendiri. Nilai-nilai ini pula turut mendukung Chevron dalam mencapai tujuan

utamanya. Nilai-nilai tersebut antara lain:

1. Integritas (Integrity)

Chevron jujur terhadap pihak lain dan terhadap diri mereka sendiri.

Chevron memenuhi standar etika yang paling tinggi dalam setiap

kegiatan bisnis yang mereka lakukan. Chevron melakukan apa yang
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mereka katakan. Chevron mempertanggungjawabkan semua hasil dan
akibat dari pekerjaan dan kegiatan mereka.

Chevron berhubungan langung dengan mitranya yang penting yaitu
pemerintah. Hal ini membuktikan setiap kegiatan Chevron dilandasi
peraturan dan dapat dipertanggungjawabkan. Setiap kegiatan yang
dilakukan perusahaan ini didasari oleh buku peraturan yaitu PTKOO07
sehingga setiap kegiatan yang dilakukan dapat

dipertanggungjawabkan.

. Kepercayaan (Trust)

Chevron mempercayai, menghormati dan mendukung satu sama
lain, dan berupaya sekuat tenaga untuk mendapatkan kepercayaan dari
rekan dan para mitra kerja.

Berdasarkan observasi peneliti, setiap tim dalam perusahaan ini
memiliki kerja sama yang kuat dan saling mendukung. Dalam
melakukan kegiatan, suatu tim biasanya melakukan diskusi yang rutin
yang tidak dilakukan hanya sekali ataupun dua kali saja. Hal ini untuk
memperoleh solusi yang dapat membuat pekerjaan dalam perusahaan
menjadi cepat dan mudah. Dengan terjalinnya kerja sama di masing-
masing tim, kepercayaan setiap individu antara karyawan dengan
pimpinan semakin terjalin erat. Kepercayaan yang tumbuh ini akan
mempengaruhi  komitmen keorganisasional karyawan terhadap
perusahaannya Chevron dengan sendirinya.

. Keanekaragaman Diversity)

Chevron mempelajari dan menghormati budaya di tempat mereka
bekerja. Chevron juga menghargai dan menghormati keunikan setiap
individu dan ragam pandangan serta talenta yang mereka tunjukkan.
Lingkungan kerja Chevron sangat terbuka dan Chevron merangkul
beraneka ragam komunitas, pendapat, talenta dan pengalaman.

Diversity merupakan budaya Chevron yang terus-menerus

dilaksanakan untuk mendukung kegiatan kerja karyawan.
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Keanekaragaman yang ada di Chevron dilakukan dengan diadakannya
bebagai program. Program yang dilakukan Chevron antara lain
membuat acargathering hingga acara keagamaan untuk mempererat
kekeluargaan antar karyawannya. Dengan program keanekaragaman
ini, secara tidak langsung nil&iversity tersebut ikut mempunyai
perannya dalam mempengaruhi komitmen keorganisasional karyawan

Chevron.

. Terobosan (Ingenuity

Chevron mencari peluang-peluang dan terobosan-terobosan baru.
Chevron menggunakan kreativitas untuk mendapatkan cara yang tidak
konvensional dan praktis untuk memecahkan masalah. Pengalaman,
teknologi dan keuletan Chevron membantu mengatasi tantangan dan
memberikan nilai tambah.

Terobosan baru disini tidak dapat dipungkiri lagi. Berdasarkan data
yang diadpatkan peneliti, = Chevron memiliki kota tempat
mengeksplorasi pengadaan minyak dari pulau Sumatra hingga propinsi
papua. Hal ini didukung oleh teknologi Chevron yang berdedikasi tingi
dan mampu mendukung kegiatan perminyakan - perusahaan.
Kemampuan Chevron itulah yang menjadikannya salah satu

perusahaan minyak terbesar di Indonesia.

. Kemitraan (Partnership)

Chevron mempunyai komitmen yang tinggi untuk menjadi mitra
yang baik untuk membangun hubungan yang produktif, kolaboratif,
saling mempercayai dan memberikan manfaat dengan pemerintah,
perusahaan-perusahaan lain, pelanggan, masyarakat dan satu sama
lain.

Kemitraan disini sama artinya dengan visi Chevron sendiri yaitu
mitra pilihan yang terpercaya. Hal ini diwujudkan dalam proses
pemilihan mitra kerja saja, Chevron harus melakukan prosesnya

hingga berbulan-bulan bahkan ada yang bertahun-tahun. Proses
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pemilihan mitra kerja yang begitu lama disebabkan untuk
mendapatkan mitra kerja yang mampu mendukung kegiatan Chevron
dan untuk mencapai tujuan Chveron sendiri. Berdasarkan observasi
penulis, Chevron memiliki mitra kerja (Vendor) yang terpercaya
karena setiap lelang yang dibuka oleh Chevron bersifat terbuka bagi
seluruh perusahaan kontraktor.

. Melindungi Manusia dan Lingkungan (Protecting People and the
Environment)

Chevron menempatkan kesehatan dan keselamatan tenaga kerja
serta perlindungan atas asset dan lingkungan sebagai prioritas yang
tertinggi. Tujuan Chevron adalah mendapatkan pengakuan atas kinerja
kelas dunia melalui menerapkan Sistem Manajemen Keunggulan
Operasi QOperational Excellence Management Sysgtsetara disiplin.

Melindungi manusia dan lingkungan ini sudah ada pada visi
Chevron yaitu yang memiliki prinsizero accident Jadi setiap
kegiatan yang dilakukan Chevron menjunjung tinggi keselamatan dan
kesehatan.

. Kinerja Tinggi ( High Performancg

Chevron berkomitmen untuk memberikan yang terbaik dalam
setiap hal yang mereka lakukan, dan mereka terus berupaya untuk
menjadi lebih baik. Chevron dengan sungguh-sungguh berupaya
mencapai hasil yang lebih dari yang diharapkan oleh Chevron sendiri
dan pihak lain. Chevron berusaha mencapai hasil terbaik dengan
sepenuh tenaga dan dengan tingkat urgensi yang tinggi.

Nilai kinerja yang tinggi ini mendukung visi Chevron yang
memiliki kinerja kelas dunia. Kinerja perusahaan Chevron sudah dapat
dibuktikan sesuai dengan standar kinerja internasional. Hal ini
dikarenakan Chevron merupakan perusahaan asing yang terus
berkembang dalam melakukan kegiatannya.
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4.4. Struktur Organisasi Chevron Indonesia Company Divisi SCM
Struktur organisasi CICo divisi SCM dapat dilihat pada gambar

berikut.
VP Supply Chain Management
— Secretary
Contract & Category .
GM SCM Sumatra SCM Jakarta Business Support
Management
IBU Service and Logistic SCM KLO IBU Procurement OPS SCM GPO

Gambar 4.2 Struktur Organisasi SCM Chevron Indonesia Company
Sumber: Chevron Indonesia

Struktur organisasi pada divisi SCNsUpply Chain Managemeént
Chevron Indonesia Company terdiri dari delapan bagian dengan satu
sekretaris. Berdasarkan data yang penulis dapatkan, pemimpin masing-masing
bagian memang mayoritas berjenis kelamin laki-laki yaitu dari 7 bagian,
namun ada 1 pemimpin yang berjenis kelamin perempuan. Hal ini
dikarenakan Chevron Indonesia Company tidak ada kesenjangan sosial antara
jenis kelamin wanita maupun laki-laki. Semua boleh memiliki jabatan pada
level pimpinan. Penentuan menjadi pemimpin di Chevron tidak asal memilih,
Chevron Indonesia Company memiliki penilaian kualitas kerja karyawan serta
selalu mempertimbangkan sudah berapa lama karyawan tersebut bekerja di
Chevron. Pemilihan pemimpin pada struktur organisasi tersebut sudah bisa
dikatakan sangdtir karena melauli proses seleksi dan sistem penilaian yang
ketat.

Struktur organisasi Chevron khususnya divisi SCM memiliki
beberapa pemimpin di setiap departemennya. Gaya kepemimpinan seorang

pemimpin di Chevron berdasarkan observasi penulis, memiliki gaya
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kepemimpinan yang mampu memotivasi karyawannya untuk mencapai tujuan.
Dengan sifatnya yang komunikatif dengan karyawan dan memiliki kharisma
yang membuat karyawan menghormatinya merupakan salah satu ciri bahwa
kepemimpinan yang ada di Chevron merupakan kepemimpinan
transformasional. Kepemimpinan transformasional mampu menciptakan
karyawan untuk mencapai tujuan bahkan yang lebih tinggi dari yang

diperkirakan.

4.5. Profil SCM Chevron Indonesia Company

SCM di perusahaan Chevron Indonesia Company adalah divisi yang
sangat penting. Menurut VP SCM yang baru diangkat, SCM merupakan divisi
yang bekerja di setiap proses awal pencarian sumber minyak hingga minyak
tersebut diproduksi untuk masyarakat. Tugas SCM sendiri adalah
meminimalisir biaya proses bisnis sehingga karyawan SCM biasanya
cenderung memiliki keahlian bernegosiasi.

Chevron Indonesia Company divisi SCM memiliki visi dan strategi
yang mendukung visi dan strategi Chevron keseluruhan. Visi SCM Chevron
adalah To be the Procurement / Supply Chain organization most recognized
for delivering sustained competitive advantageang artinya SCM harus
menjadi sumber pengadaan/ rantai pasokan organisasi yang paling dikenal
untuk menyampaikan berkelanjutan keunggulan kompetitif.

Strategi yang digunakan oleh SCM ada tiga macam, yaitiny&}t
in People (2) Execute with Excellencelan (3) Grow Profitably Through
Building Integral Partnerships Strategi Invest in People disini memiliki
maksud yaitu berinvestasi dalam orang-orang untuk membangun satu
keragaman pertunjukan global tim yang tinggi yang mengakui keahlian
Chevron yang bentuknya fungsional, komersial dan bisnis. Strategi ini
difokuskan pada pemimpin yang dinamis, karyawan yang memiliki skill, dan
organisasi yang efektif sesuai aturan dan tanggung jawabnya.

Selanjutnya Execute with Excellencememiliki maksud selalu
mendorong kinerjé&Supply Chain dengan memanfaatkan 'Satu fungsi', yang

berfokus pada keunggulan operasional dan biaya Total kepemilikan. Strategi
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ini difokuskan pada proses standar yang sesuai dan mendukung bisnis
Chevrron Indonesia Company. Selain memilik standar pada prosesnya,
peralatan dan teknologi sangat mendukung jalannya bisnis Chevron sendiri.
Dalam melakukan strategi yang kedua ini, SCM juga sangat memperhatikan
segala sesuatu yang menyebabkan insiden kecelakaan.

Strategi yang terakhir adalah strate@row Profitably Through
Building Integral Partnershipyang memiliki maksud menjadi mitra Integral
dengan bisnis Chevron sendiri, pemasok satu sama lain bersama-sama
memberikan nilai. Dalam melakukan bisnisnya, SCM melakukan sesuai
dengan peraturan bisnis yaitu peraturan pemerintah yang terangkum dalam
PTKO07. SCM sendiri membina kerjasama yang baik dersygpplier atau
pemasok barang dengan hasil akhir yaitu kesepakatarO@Bef Estimate).
Tidak hanya kepada pihak luar perusahaan saja SCM terjalin kerjasama,
namun kerjasama tim internal sangat dibutuhkan untuk mendukung bisnis
yang dilakukan.

Chevron Indonesia Company divisi SCM khususnya yang berada di
Jakarta terdiri dari 120 karyawan, yang terdiri dari karyawan tetap dan
karyawan kontrak. Divisi SCM yang berada di Jakarta ini terdiri dari beberapa
departemen antara lai@ontract & Category Managemertagian yang
mengurus langsung urusan pelelangdnsiness Supporgang mengerjakan
masalah perijinan dan peraturan, serta badgbanvice & Logistic yang

mengatur proses pengadaan di bagian operasional.

Gambaran umum perusahaan yang sudah dipaparkan penulis berguna
untuk pembaca agar memahami bentuk perusahaan Chevron yang merupakan
tempat penelitian dilakukan. Penjabaran visi dan strategi serta nilai-nilai yang
dimilki perusahaan dapat membantu penulis dalam malihat secara umum
keadaan kepemimpinan transformasional yang ada di Chevron itu sendiri.
Pemaparan secara umum ini juga menjabarkan visi serta nilai yang dapat
mempengaruhi komitmen keorganisasional yang ada di Chevron.

Kepemimpinan yang ada di CICo, pemimpin cenderung mampu

mengarahkan bawahan untuk selalu mengembangkan kemampuannya demi
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pencapaian tujuan organisasi. Hal ini sesuai dengan pernyataan Bass (1993)
yang menyatakan bahwa seorang pemimpin transformasional adalah seorang
yang ketika ia mengarahkan bawahannya, pemimpin tersebut juga mampu
membuat bawahan sadar akan kelebihan yang dimiliki masing-masing untuk
mencapai tujuan organisasi.

Kepemimpinan yang ada pada CICo memotivasi bawahannya untuk
mengembangkan kemampuan mereka untuk mencapai tujuan yang lain diluar
perusahaan. Berdasarkan hasil observasi penulis, pemimpin mampu membuat
bawahan tidak hanya menyelesaikan tugas yang diberikan olehnya namun
juga bawahan mampu memberikan kepuasan tambahan untuk perusahaan
Chevron sendiri ataupun pribadi karyawan tersebut.

Dengan adanya kepemimpinan yang cenderung dikatakan
transformasional ini, penulis akan merasa terbantu untuk melakukan penelitian
mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen

keorganisasional di CICo.
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BAB 5
PEMBAHASAN

Penulis melakukan analisis terhadap 36 orang karyawan Chevron
Indonesia Company divisi SCM di Jakarta. Namun, kuesioner yang dapat
diolah adalah 33 kuesioner karena sisanya tidak dikembalikan. Berikut hasil

pengolahan data yang diolah dengan SPSS19. (lihat lampiran 2)

5.1Uji Instrumen

Pre-testdalam penelitian ini dilakukan terhadap responden yang
bekerja di salah satu perusahaan yang bidang bisnisnya sama dengan
perusahaan responden sampel penelitian ini yaitu bidang perminyiean.
test ini dibagikan kepada 18 responden. Selain bidang bisnis yang sama,
penulis memfokuskan responden di divisi SCM yang sudah bekerja minimal 3
tahun lamanya. Perusahaan tenppattestini memiliki kesamaan kasus yaitu
adanya pergantian pemimpin di setiap divisi yang dilakukan setiap empat
tahun sekali. Hal tersebut sama dengan kasus Chevron Indonesia Company

yang juga ada pergantian pemimpinnya di divisi SCM.

5.1.1 Validitas Variabel dan Dimensi Penelitian

Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui
kesahihan dari angket atau kuesioner. Kesahihan disini mempunyai arti
kuesioner atau angket yang dipergunakan mampu untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur. Suatu kuesioner dikatakan valid (handal) jika jawaban

seseorang terhadap pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner tersebut adalah

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.

Pengukuran validitas masing-masing dimensi penelitian dilakukan
dengan Kaiser-Meyer-OlkiNeasure of Sampling Adequacy, Bartlett's Test of
Sphericity, dan Total Variance Explained pengukuran kecukupan sampel
dilakukan dengan Kaiser-Meyer-OlkMeasure of Sampling Adequaagtuk
setiap variabel, dimana nilai di atas .500 menunjukkan bahwa kecukupan
sampel adalah baik. selanjutnya, Uji Nilai Signifikaigartlett's Test of
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Sphericity di bawah .05 menunjukkan probabilitas statistic bahwa terdapat
korelasi yang signifikan antar indikator di dalam faktor. Akhirnya, dilakukan
pengukuran total variansi yang dapat dijelaskimtal variance explained)

oleh model, dimana nilai yang diharapkan adalah minimum 60%. Dalam

Tabel 5.1 disajikan uji-uji tersebut untuk setiap variabel.

Tabel 5.1

Pengukuran K-M-O Measure of Sampling Adequacy, Bartlett’'s Test of
Sphericity, dan Nilai Variansi Tiap Dimensi Penelitian

K-M-O

Measure | Bartlett's Total

No Variabel Penelitian of Test of | Variansi
Sampling | Sphericity | Dijelaskan
Adequacy

Kepemimpinan Transformasional
1 . 732 .000 84.908%
- Ideal - charism

Kepemimpinan Transformasiongl
2 I 737 .000 84.898%
- Pemimpin inspiratif

Kepemimpinan Transformasiongl
3 _ .653 .000 84.026%
- Rangsangan intelektual

Kepemimpinan Transformasiongl
4 . "4 q71 .000 91.349%
- Pertimbangan individu

Komitmen Keorganisasional —
5 _ . 759 .000 72.602%
Komitmen afektif

Komitmen Keorganisasional -
6 . _ .646 .000 57.997%
Komitmen normatif

Komitmen Keorganisasional —
7 ) _ 525 .000 69.248%
Komitmen Kontinuans

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Berdasarkan pengukuran K-M-®leasure of Sampling Adequacy
suatu variabel dikatakan valid jika nilainya melebihi 0.500. Dapat disimpulkan
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bahwa semua data dari tabel di atas nilai K-MMBasure of Sampling
Adequacydi atas 0.500. Sedangkan jika berdasarkan [Badtett's Test of
Sphericity sebuah variabel dikatakan valid jika nilainya kurang dari 0.05.
Oleh karena itu, semua data pada tabel 5.1 dinyatakan valid dan dapat
digunakan dalam penelitian ini, karena semua nBairtlett's Test of
Sphericity— nya kurang dari 0.05. Selain kedua nilai tersebut, penulis perlu
melihat juga nilaivariance explained yang harus berada di atas 60%. Untuk
variabel Komitmen Organisasi - Komitmen normatif yang ang&aance
explained berada di 57.997%, penulis tetap menganggap data tersebut valid,
dengan mempertimbangkan angkanya sangat mendekati 60%. Maka dengan
demikian, semua data yang ada di tabel 5.1 dinyatakan valid untuk mengukur
keadaan yang sebenarnya.

5.1.2 Validitas Indikator Penelitian

Setelah melakukan uji validitas pada setiap dimensi dalam variabel
penelitian, maka langkah selanjutnya adalah menguiji- validitas dari setiap
indikator penelitian. Validitas masing-masing indikator penelitian dilakukan
dengan ujiAnti-lmage dan pengukuran nilafactor loading untuk setiap
indikator. Nilaianti-imageyang diharapkan adalah minimum .500; sedangkan
nilai factor loading yang diharapkan adalah minimum .500. nilai validitas

indikator penelitian disajikan dalam Tabel 5.2.

Tabel 5.2
Validitas Indikator Penelitian
Anti Image
No Variabel Correlation Fact.or St_atus
: Loading | Indikator
Matrix

B. Kepemimpinan Transformasional

Ideal - charism
Pemimpin saya mendahulukan
kepentingan perusahaan dan Tidak
kelompok dari kepentingan 609 44l Valid
pribadi
Pemimpin saya  memiliki
2 | keahlian untuk melaksanakan .790 .825 Valid
tugas dan pekerjaan
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Pemimpin saya mamp
memberikan wawasan sel
kesadaran akan visi dan m
perusahaan

.816

.899

Valid

Pemimpin saya menumbuhk
sikap bangga, hormat dg
kepercayaan pada bawahan

AN .695

941

Valid

5

Pemimpin saya tetap bersik
tenang dalam menghada
situasi krisis

pi  .687

.819

Valid

Pemimpin inspiratif

1

Pemimpin saya menimbulks
inspirasi dengan menentuks
standar yang tinggi

an  .698

.903

Valid

Pemimpin saya meyakinkg
saya agar mencapai tujuan

.696

.878

Valid

Pemimpin saya memotiva
saya agar merasa mam
melaksanakan tugas d
pekerjaan saya

e

.960

Valid

4

Pemimpin saya mamp
memberikan berbagai gagasar

.818

942

Valid

Rangsangan intelektual

1

Pemimpin saya mamp
menumbuhkan ide-ide ba
yang inovatif

U .594

.964

Valid

Pemimpin saya memberikg
solusi yang kreatif terhada
permasalahan yang dihadg
bawahan

N

P 634
10]]

.929

Valid

3

Pemimpin -~ saya _mengharg
pertanyaan dari bawahan

al - 797

.853

Valid

Pertimbangan individu

Pemimpin saya ma
mendengarkan dengan pen
perhatian masukan da
bawahan

.829

.946

Valid

Pemimpin saya memperhatik
secara khusus pengembang
karir bawahan

yjan .738

.962

Valid

Pemimpin saya membimbin
membina dan  menaseh
bawahan dengan arif dg
bijaksana

3,
Al
AN

(54

.959

Valid

C. Komitm

en Organisasi

Komitmen afektif

1 | Saya merasa senang jika dapi

ot

73

871

Valid
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terus berkarir di Perusahaan
tempat saya bekerja

Saya merasakan masalah
perusahaan sebagai masalah
saya sendiri

737

.699

Valid

Saya tidak merasakan sense ¢
belonging pada Perusahaan
tempat saya bekerja

—

.798

755

Valid

Saya tidak memiliki keterlibata]
emosi dengan Perusahaan
tempat saya bekerja

>

.841

912

Valid

Saya tidak merasa sebagai
bagian dari keluarga Perusahg
tempat saya bekerja

lan .724

.906

Valid

6

Perusahaan tempat saya beke

mempunyai makna yang besar

dalam hidup saya

ra
.707

941

Valid

Komitmen normatif

1

Saya tidak merasa berkewajib
untuk tetap bekerja di

Perusahaan tempat saya bekerj

(67

.682

Valid

Walaupun menguntungkan
untuk saya, saya merasa tidak
enak meninggalkan Perusahas
tempat saya bekerja

.610

910

Valid

Saya akan merasa sangat
bersalah jika meninggalkan
Perusahaan tempat saya beke
saat ini

. .597
ra

.846

Valid

Perusahaan tempat saya beke
berhak mendapatkan kesetiaa
saya

ra
.580

=]

.584

Valid

Saya tidak meninggalkan
Perusahaan tempat saya beke
karena saya memiliki
keterikatan dengan orang-orar
di dalamnya

ra
770
g

.740

Valid

Komitmen Kontinuans

Saya merasa tidak mempuny
banyak pilihan jika
meninggalkan perusahas
tempat saya bekerja

445

-.555

Tidak
Valid

Walaupun ingin, namun sang
berat bagi saya untu
meninggalkan perusahas
tempat saya bekerja

738

.845

Valid

Salah satu alasan saya te
bertahan di perusahaan tem

[ap - 155
Dat

-.059

Tidak
Valid
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saya bekerja adalah karena
susah mencari pekerjaan lain
Saat ini saya bekerja karepa
4 | kebutuhan bukan karena .514 905 Valid
keinginan
Jika saya terlanjur memberikan
banyak hal untuk perusahan
5 | tempat saya bekerja, saya akan .586 .863 Valid
mempertimbangkan untuk
bekerja di tempat lain
Saya merasa jika meninggalkan
perusahaan tempat saya bekerja, 379 . 548 Tidak
banyak aspek dalam hidup saya ' Valid
yang akan terganggu

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Berdasarkan hasil analisa data di atas terdapat hanya empat indikator
yang nilaifactor loadingnya dibawah .500 dan tiga indikator yang ndati-
image nya dibawah .500. Namun, di dalam penelitian ini ada empat indikator
yang dihapus. Indikator pertama vyaitu “Pemimpin saya mendahulukan
kepentingan perusahaan dan kelompok dari kepentingan pribadi” karena nilai
factor loading nya di bawah .500 yaitu sebesar .441 walaupun sementara nilai
anti-image nya masih di atas .500 yaitu .609. Indikator kedua yang akan
dihapus adalah “Saya merasa tidak mempunyai banyak pilihan jika
meninggalkan perusahaan tempat saya bekerja’ karenafagtar loading
nya minus di bawah .500 yaitu sebesar -.555 dan an#timage nya di
bawah 500 yaitu .445.

Indikator ketiga yang akan dihapus adalah “Salah satu alasan saya
tetap bertahan di perusahaan tempat saya bekerja adalah karena susah mencari
pekerjaan lain” karena nilanti-imagenya yang nilainya di bawah .500 yaitu
.155 dan nilai factor loading nya minus di bawah .500 yaitu -.059.

Indikator terakhir yang akan dihapus adalah indikator “Saya merasa
jika meninggalkan perusahaan tempat saya bekerja, banyak aspek dalam hidup
saya yang akan terganggu” karena ndaiti-image nya yang nilainya di
bawah .500 yaitu .372 dan nilactor loading nya minus di bawah .500 yaitu
-.548.
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5.1.3 Validitas Variabel dan Dimensi Penelitian Setelah Pre-test

Setelah peneliti melaksanakapre-test dan menemukan terdapat
empat indikator yang termasuk ke dalam kategori tidak valid dan memutuskan
untuk menghilangkan keempat indikator tersebut. Setelah empat indikator
tersebut dihapus, didapatkan angka uji validitas variabel dan dimensi

penelitian baru yang dapat dilihat pada tabel 5.3 berikut.

Tabel 5.3
Pengukuran K-M-O Measure of Sampling Adequacy, Bartlett's Test of
Sphericity, dan Nilai Variansi Tiap Dimensi Penelitian Setelah Pre-test

K-M-O
Measure | Bartlett's Total
No Variabel Penelitian of Test of Variansi
Sampling | Sphericity | Dijelaskan
Adequacy
1 Kepemimpinan Tran;forma5|onal 743 000 27 443%
- Ideal - charism
2 Kepemlmplnan _Tr_ansformasmnal 796 000 81 58206
- Pemimpin inspiratif
3 Kepemimpinan Tra_nsformasmnal 653 000 84.026%
- Rangsangan intelektual
4 Kepemlmplnan Tran_sfo_rmasmnal 771 000 91.349%
- Pertimbangan individu
5 Komltmen_Keorgamsa_lsmnal - 759 000 79 602%
Komitmen afektif
6 Komltmerj Keorganlsaslonal - 657 000 75 993%
Komitmen normatif
- Komltmgn Keorgamsasmnal P9 000 83.74204
Komitmen Kontinuans

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Terlihat dalam tabel 5.3 nilai pengukuran K-M-Measure of
Sampling Adequacterdapat sedikit perbedaan dengan nilai K-MA@asure
of Sampling Adequacpada tabel sebelumnya yaitu IV.1 untuk dimensi
Kepemimpinan Transformasionalldeal - charismyang nilai awalnya .703
menjadi .706 dan dimensi Komitmen Organisasi - Komitmen normatif yang
tadinya bernilai .470 menjadi .657. Nilaariance explained untuk kedua

dimensi tersebut mengalami perubahan yaitu untuk dimensi Kepemimpinan
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Transformasional kdeal - charismdari 63.793% menjadi 75.533% dan untuk
dimensi Komitmen Organisasi - Komitmen normatif dari 72.799% menjadi
75.993%.

Berdasarkan pengukuran KM®leasure of Sampling Adequacy
suatu variabel dinyatakan valid apabila nilainya melebihi .500, dan
berdasarkan pengukuraBartlett's Test of Sphericity sebuah variabel
dinyatakan valid apabila nilainya melebihi .05. Peneliti juga melihat
berdasarkamwvariance explained yang menyatakan bahwa nilai tersebut harus
di atas 60%. Maka berdasarkan data pada tabel di atas dapat disimpulkan
seluruh variabel penelitian dinyatakan valid untuk mengukur keadaan

sebenarnya.

5.1.4 Validitas Indikator Penelitian Setelah Pre-test
Setelah dilakukan pengujian validitas dengan = menggunakan
pengukuranAnti-Image Correlation Matrixdan Factor Loading, terdapat
perubahan valid tidaknya sebuah indikator. Peneliti telah menghapus tiga
indikator yang tidak valid. Berikut tabel 5.4 yang tiga indikatornya sudah
dihilangkan karena tidak valid.
Tabel 5.4

Validitas Indikator Penelitian Setelah Pre-test

. Ay Ima}ge Factor Status
No Variabel Correlation . )
: Loading | Indikator
Matrix
A. Kepemimpinan Transformasional

Ideal - charism
Pemimpin saya memiliki keahlian

1 | untuk melaksanakan tugas dan .778 797 Valid
pekerjaan
Pemimpin saya mampu

memberikan ~ wawasan  sefta
kesadaran akan visi dan mjsi
perusahaan
Pemimpin saya menumbuhkan
3 |sikap bangga, hormat dan .693 951 Valid
kepercayaan pada bawahan
Pemimpin saya tetap bersikap
4 | tenang dalam menghadapi situgsi .696 .953 Valid
krisis

.833 911 Valid
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Pemimpin inspiratif

1

Pemimpin saya menimbulks
inspirasi  dengan  menentuk
standar yang tinggi

N
an  .698

.903

Valid

Pemimpin saya meyakinkan sa
agar mencapai tujuan

Y& 696

.878

Valid

Pemimpin saya memotivasi sal
agar merasa mamp
melaksanakan tugas dan peker;:
saya

ya
u
aan

.736

.960

Valid

4

Pemimpin saya mampu

memberikan berbagai gagasan

.818

942

Valid

Rangsangan intelektual

1

Pemimpin saya mampu

menumbuhkan ide-ide baru ya
inovatif

ng .594

.964

Valid

Pemimpin saya memberike
solusi yang kreatif terhadg
permasalahan yang dihadé
bawahan

in

e
\pi

o)

Valid

g

Pemimpin saya mengharg
pertanyaan dari bawahan

At iogy

.853

Valid

Pertimbangan individu

1

Pemimpin saya mal

u

mendengarkan dengan - penuh .829

perhatian masukan dari bawaha

N

.946

Valid

Pemimpin saya memperhatik

Aan

secara khusus pengembangan .738

karir bawahan

.962

Valid

Pemimpin saya membimbin
membina dan menaseh
bawahan = dengan  arif dé
bijaksana

J,
ati

AN

754

.959

Valid

B. Komitme

n Organisasi

Komitmen afektif

1

Saya merasa senang jika dapat
terus berkarir di Perusahaan
tempat saya bekerja

(73

871

Valid

Saya merasakan masalah
perusahaan sebagai masalah sa
sendiri

ya .737

.699

Valid

Saya tidak merasakan sense of
belonging pada Perusahaan tem
saya bekerja

pat .798

.755

Valid

Saya tidak memiliki keterlibatan
emosi dengan Perusahaan temp

at .841

saya bekerja

912

Valid
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Saya tidak merasa sebagai bagian
5 | dari keluarga Perusahaan tempg
saya bekerja
Perusahaan tempat saya bekerja
6 | mempunyai makna yang besar .707 941 Valid
dalam hidup saya
Komitmen normatif
Saya tidak merasa berkewajiban
1 | untuk tetap bekerja di Perusahaan .767 .682 Valid
tempat saya bekerja
Walaupun menguntungkan untul
saya, saya merasa tidak enak
meninggalkan Perusahaan tempat
saya bekerja
Saya akan merasa sangat bersalah
3 | jika meninggalkan Perusahaan .597 .846 Valid
tempat saya bekerja saat ini
Perusahaan tempat saya bekerja
4 | berhak mendapatkan kesetiaan .580 .584 Valid
saya

Saya tidak meninggalkan
Perusahaan tempat saya bekerji

—

124 .906 Valid

1S =4

.610 .910 Valid

karena saya memiliki keterikata 770 740 Valid

dengan orang-orang di dalamny.
Komitmen Kontinuans
Walaupun ' ingin, namun sangat
berat bagi saya untuk
meninggalkan perusahaan tempat
saya bekerja
Saat ini saya bekerja karepa
2 | kebutuhan bukan karena .669 941 Valid
keinginan
Jika saya terlanjur memberikan
banyak hal untuk perusahan
3 | tempat saya bekerja, saya akan .722 917 Valid
mempertimbangkan untuk bekerja
di tempat lain
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

.814 .886 Valid

Dengan dihilangkannya empat indikator dari tabel 5.2, pada tabel 5.4
terdapat perubahan nilai pada nilanti-Image dan Factor Loading pada
empat indikator dimensi kepemimpinan transformasional ideal-charism.
Perubahan nilaiAnti-image dan Factor Loading juga dialami pada tiga

indikator dimensi komitmen keorganisasional komitmen kontinuans.
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5.1.5 Reliabilitas Dimensi Penelitian

Uji realibilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk
mengetahui seberapa jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya.
Pengujian realibilitas terhadap seluruh item/pertanyaan yang dipergunakan
dalam penelitian ini akan menggunakan formatanbach alpha, dimana
secara umum yang dianggap reliabel apabila ailglha cronbachnya > 0,6
(Nunnaly dalam Ghozali, 2006).

Tabel 5.5
Realibilitas Dimensi Penelitian
No Dimensi Cronbach Alpha
1 Ideal - charism .893
2 Pemimpin inspiratif 940
3 Rangsangan intelektual .904
4 Pertimbangan individu 951
5 Komitmen afektif .920
6 Komitmen normatif .805
7 Komitmen Kontinuans .898

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Dari tabel 5.5 di atas dapat diketahui bahwa rfleeanbach Alpha
dari seluruh variabel yang diujikan niainya sudah diatas 0.60, maka dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini lolos dalam uji
reliabilitas dan dinyatakan reliabel yang artinya masing-masing indikator
dalam dimensi dapat dipercaya bersifat konsisten dalam pengukurannya dalam

penelitian ini.

5.2Pembahasan Statistik Eksplanatif Penelitian
Penelitian ini membagi pembahasan statistik eksplanatif menjadi dua
bagian. Pembahasan statistik eksplanatif yang pertama dilakukan untuk
menjelaskan dan menggambarkan berbagai karakteristik responden secara
keseluruhan berdasarkan jenis kelamin, jabatan, dan lama bekerja responden.
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Pembahasan statistik eksplanatif yang kedua dilakukan untuk mengetahui
sebaran jawaban responden dan seberapa jauh variasi jawaban responden dari
setiap dimensi penelitian ini. Pembahasan deskriptif dari jawaban responden
akan dilakukan dengan melihat frekuensi jawaban pada setiap indikator dan
melihat nilai apa yang paling sering munaulodg. Sehingga dapat diketahui
penyebaran jawaban dan dapat dibuat kesimpulan dari pembahasan eksplanatif
tersebut.

Setelah melakukapre-testpada 18 responden, lalu penulis memulai
untuk turun lapangan menyebarkan kuesioner kepada 36 responden.
Pengumpulan data pada penelitian ini dilakukan pada bulan Desember 2011 —
Januari 2012. Pada penelitian ini, sebanyak 36 kuesioner telah disebarkan
kepada 36 responden yang sudah ditetapkan masa kerjanya yaitu minimal 3
tahun lamanya. Namun dalam masa pengembalian kuesionernya hanya 33
responden yang mengembalikan kuesioner, sehingga hanya 33 kuesioner yang
dapat diolah.

5.2.1 Analisis Terhadap Karakteristik Responden

Analisis karakteristik dilakukan' untuk memperoleh gambaran
mengenai data individu yang mencakup jenis kelamin, usia, jabatan, masa
kerja, dan penghasilan per bulan. Namun, untuk karakteristik usia dan
penghasilan per bulan tidak diperkenankan karena sifamyidentialuntuk
pihak luar Chevron Indonesia Company. Penelitian mengenai karakteristik
responden berdasarkan beberapa kategori tersebut dilakukan untuk

memperoleh gambaran mengenai identitas responden.

1. Jenis Kelamin Responden

Analisis karakteristik responden yang pertama yaitu jenis kelamin.
Karakteristik berdasarkan jenis kelamin dipilih untuk mengetahui lebih
detail berapa banyak karyawan pria dan wanita yang menjadi responden
penelitian, sehingga dapat terlihat bagaimana karyawan tersebut dapat
secara bersama-sama yang bekerja di divisi SCM tanpa membedakan jenis
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kelamin. Berikut disajikan tabel distribusi frekuensi berdasarkan jenis

kelamin.
Tabel 5.6
Jenis Kelamin Responden
Kategori Frekuensi Persentase
Laki-laki 16 48.4%
Perempuan 17 51,6%
Total 33 100%

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Berdasarkan Tabel 5.6 terlihat bahwa dari total 33 responden terdapat
responden berjenis kelamin laki-laki yaitu sebesar 48.4% atau 16 orang
dan yang berjenis kelamin perempuan memiliki jumlah yang lebih besar
yaitu 51.6% atau 17 orang. Jumlah karyawan SCM di Jakarta seluruhnya
adalah berjumlah 120 karyawan, baik yang sudah menjadi karyawan tetap
maupun karyawan kontrak.

2. Jabatan Responden
Analisis karakteristik responden yang kedua yaitu jabatan responden.
Jakarta. Berikut disajikan tabel distribusi frekuensi berdasarkan jabatan.
Tabel 5.7
Jabatan Responden

Kategori Frekuensi Persentase
Manager 2 6.06%
Analyst 13 39.39%
Specialist 18 54.55%
Total 33 100%

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Dari data primer yang diolah pada tabel 5.7, dapat diketahui bahwa
jabatan responden mayoritasnya adalah sel&megialistyaitu sebanyak
18 karyawan atau sebesar 54.55% yang jumlahnya beda tipis dengan
karyawan yang memiliki jabatan sebaganalyst yaitu sebanyak 13
karyawan atau sebesar 39.39%. Terdapat dua atau sebesar 6.06%

responden yang menjabat sebagai Manager
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Hasil tabel di atas didukung dengan keadaan di Chevron Indonesia
Company yang jumlah jabate®pecialistnya memang sangat banyak. Hal
ini didukung dengan hasil wawancara peneliti dengan salah satu
karyawannya yang menyatakan bahwa tu§aecialistadalah sebagai
buyer atau mediator antanaser denganvendor untuk membuat kontrak
kerja sama barang ataupun jasa untuk kepentingan Chevron Indonesia
Company. Menurut karyawan tersebut, kontrak kerja sama yang dimiliki
oleh Chevron sendiri sangat banyak. Oleh karena itu, diperlukan
Scpecialistyang jumlahnya banyak pula agar kontrak kerja sama tersebut
dapat diselesaikan dengan baik.

3. Masa Kerja Responden

Masa kerja erat dihubungkan dengan pengalaman, kepercayaan diri
yang tinggi dan pemahamaob descriptionyang lebih baik. Hal itulah
yang dimiliki oleh karyawan dengan masa kerja yang sudah lama,
walaupun mungkin dari segi umur sudah termasuk cukup tua. Data

mengenai responden menurut masa kerja dapat dilihat pada tabel 5.8

berikut ini.
Tabel 5.8
Masa Kerja Responden

Kategori Frekuensi Persentase

3-5 Tahun 12 36.4%

5,1-10 Tahun 6 18.2%

>10 Tahun 15 45.4%

Total 33 100%

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Dari data primer yang diolah di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas
responden dalam penelitian ini adalah responden yang sudah bekerja di
Chevron Indonesia divisi SCM Jakarta yaitu di atas 10 tahun sebanyak 15
karyawan atau dengan persentase 45.4%. Setelah itu diikuti oleh karyawan
dengan masa kerja 3-5 tahun dengan jumlah 12 karyawan atau sebesar
36.4%. Sebanyak 6 responden memiliki masa kerja selama 5,1-10 tahun,

dengan persentase 18.2%.
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Dari data diatas dapat diambil kesimpulan bahwa mayoritas responden
sudd bekerja lebih dari 10 tahun. Dengan mayoritas dari responden
penelitian telah bekerja selama lebih dari 10 tahun, penulis merasa telah
mendapatkan responden yang tepat dalam melihat pengaruh
kepemimpinan transformasional dengan komitmen keorganisasional yang
pada umumnya akan dirasakan seseorang ketika sudah memahami
lingkungan kerjanya dalam jangka waktu cukup lama dalam sebuah
perusahaan. Bahkan ada salah satu karyawan yang ingin bekerja di

Chevron hingga masa pensiun.

5.2.2 Variabel Kepemimpinan Transformasional
Pada penelitian ini, variabel kepemimpinan transformasional terbagi
dalam 4 dimensi, yaitu (1)deal - charism (2) Pemimpin inspiratif, (3)
Rangsangan intelektual, dan (4) Pertimbangan individu.
1. Ideal — charism
Dimensildeal — charismmemiliki empat indikator. Berikut sebaran

jawaban responden untuk keempat indikator tersebut.

Tabel 5.9
Frekuensi Sebaran Jawaban Responden pada Dimensi Ideal — charism
No Indikator STS| TS| N | S| SS

1 | Pemimpin saya memiliki
keahlian untuk melaksanakan 1 2| 1] 18 11
tugas dan pekerjaan

2 | Pemimpin saya mampu
memberikan wawasan serta
kesadaran akan visi dan mis
perusahaan

3 | Pemimpin saya
menumbuhkan sikap bangga, 0 1111 29 9
hormat dan kepercayaan pada
bawahan
4 | Pemimpin saya tetap bersikap
tenang dalam menghadapi | O 1| 3|18/ 11
situasi krisis
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19
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Pada indikatoitdeal — Charismterdiri dari empat indikator. Indikator
pertama yaitu, “Pemimpin saya memiliki keahlian untuk melaksanakan
tugas dan pekerjaan” yang mendapatkan jawaban dari 33 responden, 1
responden menyatakan sangat tidak setuju, 2 responden menyatakan tidak
setuju, 1 responden menyatakan netral, 18 responden menyatakan setuju,
13 responden menyatakan sangat setuju. Dari 29 responden yang
menyatakan setuju dengan pemimpin yang memiliki keahlian untuk
melaksanakan tugas dan pekerjaan ini dapat didukung dengan keadaan di
Chevron dengan adanya pelatihan serta pengembangan yang dilakukan
oleh Chevron Indonesia Company untuk setiap karyawannya dari level
yang masih baru hingga level pimpinan. Pelatihan dan pengembangan ini
biasanya dilakukan berdasarkan pekerjaan yang akan dilakukan karyawan
Chevron sendiri.

Indikator kedua yaitu, “Pemimpin saya mampu memberikan wawasan
serta kesadaran akan visi dan misi perusahaan” yang mendapatkan
jawaban dari 33 responden, tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju
dan tidak setuju, 1 responden menyatakan netral, 18 responden
menyatakan setuju, dan 14 responden menyatakan sangat setuju. Hal ini
terlihat dari keseharian interaksi antara pemimpin dengan karyawan yang
memiliki dasar visi sama dalam menjalankan bisnisnya. Keseharian
interaksi ini penulis dapatkan dari hasil observasi selama magang dalam
jangka waktu enam bulan. Selanjutnya dengan pernyataan salah satu
karyawan yang menyatakan bahwa pemimpinnya selalu memberikan
semangat mulai awal bekerja walaupun dengan kata singkat seperti
‘Selamat Pagi’ pada setiap karyawan.

Indikator ketiga yaitu, “Pemimpin saya menumbuhkan sikap bangga,
hormat dan kepercayaan pada bawahan” yang mendapatkan jawaban dari
33 responden, tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju, 1 responden
menyatakan tidak setuju, 1 responden menyatakan netral, 22 responden
menyatakan setuju, dan 9 responden menyatakan sangat setuju. Hal ini
terlihat dari hasil observasi peneliti yaitu pemimpin menerima laporan dari

bawahannya setiap proses bisnis tanpa mengambil alih tugas bawahannya
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tersebut kecuali hanya berupa masukan untuk menyelesaikan suatu proses
produk$ dengansupplier Bahkan menurut karyawan, pimpinan selalu
memberikan ucapan selamat kepada karyawan yang berhasil
melaksanakan tugasnya secara memuaskan. Walaupun ucapan tersebut
sederhana, namun karyawan akan sangat bangga bahwa pemimpinnya
menghargai hasil kerjanya.

Indikator terakhir yaitu, “Pemimpin saya tetap bersikap tenang dalam
menghadapi situasi krisis” yang mendapatkan jawaban dari 33 responden,
tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 1 responden
menjawab tidak setuju, 3 responden menyatakan netral, 18 responden
menyatakan setuju, dan 11 responden menyatakan sangat setuju. Dari
mayoritas responden yang menyatakan setuju dapat didukung dengan
kasus yang pernah terjadi di Chevron sendiri. Menurut karyawan,
pemimpinnya tidak akan menjatuhkan kesalahan kepada karyawannya
tetapi diselesaikan dengan musyawarah berupa diskusi antar karyawan

yang berkepentingan.

2. Pemimpin inspiratif
Dimensi pemimpin inspiratif memiliki empat indikator pertanyaan
yang mendukung. Berikut jawaban responden untuk keempat indikator
dimensi pemimpin inspiratif.
Tabel 5.10
Frekuensi Sebaran Jawaban Responden pada Dimensi Pemimpin inspiratif

No | Indikator STS|TS|N | S | SS
1 | Pemimpin saya menimbulkan
inspirasi dengan menentukan | 1 1517 9
standar yang tinggi
2 | Pemimpin saya meyakinkan
saya agar mencapai tujuan
3 | Pemimpin saya memotivasi
saya agar merasa mampu
melaksanakan tugas dan
pekerjaan saya
4 Pemlmp_ln saya mampu 0 11 6l 20 6
memberikan berbagai gagasan

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

0O | 0| 6| 18] 9

1 0 | 5| 15| 12

90
Universitas Indonesia
Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



69

Pada indikator Pemimpin Inspiratif terdiri dari empat indikator.
Indikator pertama yaitu, “Pemimpin saya menimbulkan inspirasi dengan
menentukan standar yang tinggi” yang mendapatkan jawaban dari 33
responden, 1 responden menyatakan sangat tidak setuju, 1 responden
menyatakan tidak setuju, 5 responden menyatakan netral, 17 responden
menyatakan setuju, dan 9 responden menyatakan sangat setuju. Banyak
responden yang menyatakan setuju dengan pemimpin yang menimbulkan
inspirasi walupun dengan standar tinggi. Hal ini dikarenakan banyak
karyawan yang menyatakan bahwa dengan bekerja di Chevron, mereka
semakin banyak menemui tantangan yang baru. Jadi walaupun karyawan
menemui tantangan yang sulit, namun jiwa karyawan timbul inspirasi
untuk menghadapi tantangan yang ada.

Indikator kedua vyaitu, “Pemimpin saya meyakinkan saya agar
mencapai tujuan” yang mendapatkan jawaban dari 33 responden, 6
responden menyatakan netral, 18 responden menyatakan setuju, 9
responden menyatakan sangat setuju, sedangkan tidak ada responden yang
menjawab sangat tidak setuju dan tidak setuju. Dari 18 responden yang
menyatakan setuju dengan pemimpin yang dapat meyakinkan
karyawannya untuk mencapai tujuan dilihat dari hasil observasi yang
dilakukan peneliti. Pada saat observasi, peneliti menemukan kasus ada
karyawan Chevron yang akan pindah ke luar Indonesia. Saat hal itu
terjadi, pimpinan karyawan tersebut mengatak@yipu can do it!
Semangat!”Hal tersebut merupakan kata-kata yang dapat meyakinkan
karyawan yang akan pindah ke luar Indonesia itu menjadi lebih percaya
diri dengan kemampuannya untuk mencapai tujuannya walaupun dengan
keadaan yang masih baru dan perlu adaptasi dari awal lagi.

Indikator ketiga yaitu, “Pemimpin saya memotivasi saya agar merasa
mampu melaksanakan tugas dan pekerjaan saya” yang mendapatkan
jawaban dari 33 responden, 1 responden menyatakan sangat tidak setuju,
tidak ada yang menjawab tidak setuju, 5 responden menyatakan netral, 15

responden menyatakan setuju, dan 12 responden menyatakan sangat
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setuju. Dari 15 responden yang menyatakan setuju, salah satu
karyawannya menyatakan bahwa pimpinan selalu memotivasi dengan cara
memberikan saran-saran untuk anak buahnya. Dan kadang pula menurut
karyawan tersebut, pimpinannya secara sengaja mampir ke ruangan anak
buah hanya untuk menanyakan apakah ada kendala dalam pekerjaan yang
sedang dilakukan.

Indikator keempat yaitu, “Pemimpin saya mampu memberikan
berbagai gagasan” yang mendapatkan jawaban dari 33 responden, tidak
ada yang menjawab sangat tidak setuju, 1 responden menyatakan tidak
setuju, 6 responden menyatakan netral, 20 responden menyatakan setuju,
dan 6 responden menyatakan sangat setuju. Sama halnya dengan indikator
sebelumnya, jawaban dari 20 responden yang menyatakan setuju dengan
pernyataan bahwa pimpinan mampu memberikan gagasan pada
karyawannya dikarenakan pimpinan sering memberikan masukan berupa
saran-saran dalam mengerjakan pekerjaan yang cenderung sulit dan

memiliki kendala.

3. Rangsangan intelektual
Dimensi rangsangan intelektual memiliki tiga indikator pertanyaan.

Berikut jawaban responden terhadap ketiga indikator tersebut.

Tabel 5.11

Frekuensi Sebaran Jawaban Responden pada Dimensi Rangsangan
intelektual

No | Indikator STS|TS|N | S | SS

1 | Pemimpin saya mampu
menumbuhkan ide-ide baru 0 1| 8|17 7
yang inovatif
2 | Pemimpin saya memberikan
solusi yang kreatif terhadap
permasalahan yang dihadapi
bawahan
3 | Pemimpin saya menghargai 0 ol 3l 20 10
pertanyaan dari bawahan

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

O | 1] 5|19 8
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Pada indikator Rangsangan intelektual terdiri dari tiga indikator.
Indikator pertama yaitu, “Pemimpin saya mampu menumbuhkan ide-ide
baru yang inovatif” yang mendapatkan jawaban dari 33 responden, tidak
ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 1 responden
menyatakan tidak setuju, 8 responden menyatakan netral, 17 responden
menyatakan setuju, dan 7 responden menyatakan sangat setuju.

Indikator kedua yaitu, “Pemimpin saya memberikan solusi yang kreatif
terhadap permasalahan yang dihadapi bawahan” yang mendapatkan
jawaban dari 33 responden, , tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju, 1 responden menyatakan tidak setuju, 5 responden
menyatakan netral, 19 responden menyatakan setuju, dan 8 responden
menyatakan sangat setuju.

Indikator ketiga yaitu, “Pemimpin saya menghargai pertanyaan dari
bawahan” yang mendapatkan jawaban dari 33 responden, tidak ada
responden yang menyatakan sangat tidak setuju dan tidak setuju, 3
responden menyatakan netral, 20 responden menyatakan setuju, dan 10
responden menyatakan sangat setuju.

Indikator pertama, kedua, dan ketiga mayoritas respondennya
menyatakan setuju terhadap pemimpinnya yang mampu menumbuhkan ide
baru yang inovatif serta memberikan solusi yang kreatif. Berdasarkan
observasi penulis, pimpinan perusahan ini selalu memberikan ide-ide
inovatif yang tidak terpikirkan oleh karyawan untuk memberikan solusi
terhadap masalah yang dihadapi. Hal ini dikarenakan setiap dua minggu
sekali diadakannya programlnowledge Sharing pada setiap divisinya.
Dalam pertemuan rutin ini, pemimpin juga sangat menghargai pertanyaan
dari bawahan yang dapat dijadikan masukan untuk mengerjakan
pekerjaan. Salah satu karyawan menyatakan bahwa pimpinannya selalu
tidak malu bertanya kepada bawahan untuk hal-hal yang kecil seperti
menerjemahkan kontrak yang berbahasa Indonesia menjadi bahasa Inggris

dikarenakan bawahannya lebih pandai berbahasa.
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4. Pertimbangan individu
Dimensi pertimbangan individu memiliki tiga indikator pertanyaan.
Berikut sebaran jawaban responden terhadap masing-masing

indikatornya.

Tabel 5.12
Frekuensi Sebaran Jawaban Responden pada Dimensi Pertimbangan
individu
No | Indikator STS|TS|N|S | SS

1 | Pemimpin saya mau
mendengarkan dengan penuh
perhatian masukan dari
bawahan
2 | Pemimpin saya memperhatikan
secara khusus pengembangan 0 1| 6| 15/ 11
karir bawahan
3 | Pemimpin saya membimbing,
membina dan menasehati
bawahan dengan arif dan
bijaksana

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

0 1| 5|17/ 10

0 0| 4] 19 10

Pada indikator Pertimbangan individu terdiri dari tiga indikator.
Indikator pertama yaitu, “Pemimpin saya mau mendengarkan dengan
penuh perhatian masukan dari bawahan” yang mendapatkan jawaban dari
33 responden, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 1
responden menyatakan tidak setuju, 5 responden menyatakan netral, 17
responden menyatakan setuju, dan 10 responden menyatakan sangat
setuju. Berdasarkan observasi penulis, banyak karyawan yang dapat dapat
dengan mudahnya memberikan masukan kepada pimpinan untuk hal-hal
tertentu. Hal ini dilakukan oleh karyawan karena yang lebih mengerjakan
kegiatan operasional adalah karyawan bukan pemimpin.

Indikator kedua yaitu, “Pemimpin saya memperhatikan secara khusus
pengembangan karir bawahan” yang mendapatkan jawaban dari 33
responden, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, 1

responden menyatakan tidak setuju, 6 responden menyatakan netral, 15
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responden menyatakan setuju, dan 11 responden menyatakan sangat
sduju.

Indikator ketiga yaitu, “Pemimpin saya membimbing, membina dan
menasehati bawahan dengan arif dan bijaksana” yang mendapatkan
jawaban dari 33 responden, tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju dan tidak setuju, 4 responden menyatakan netral, 19 responden
menyatakan setuju, dan 10 responden menyatakan sangat setuju.

Dari indikator kedua dan ketiga mayoritas responden menyatakan
setuju bahwa pemimpinnya memperhatikan secara khusus pengembangan
karir serta membimbing dan membina bawahan secara arif. Hal ini
didukung dengan adanywaining dandevelopmentintuk karyawan untuk
dapat menjadi ahli dalam jabatannya. Hal ini membuktikan bahwa
pemimpin di Chevron Indonesia Company merupakan orang yang
memperhatikan bawahannya secara khusus demi kelancaran tujuan

perusahaan tanpa mengesampingkan karir bawahannya.

5.2.3 Variabel Komitmen Organisasi
Pada penelitian ini, variabel komitmen organisasional terbagi dalam
2 dimensi, yaitu (1) Komitmen afekufan (2) Komitmen normatif.
1. Komitmen Afektif
Dimensi komitmen afektif terdiri dari enam indikator pertanyaan.
Berikut merupakan sebaran jawaban responden terhadap indikator

masing-masing.

Tabel 5.13
Frekuensi Sebaran Jawaban Responden pada Dimensi Komitmen Afektif
No | Indikator STS| TS| N| S| SS
1 | Saya merasa senang jika dapat
terus berkarir di Chevron 0 0| 4| 16| 13

Indonesia Company

2 | Saya merasakan masalah
perusahaan sebagai masalah say@ 7110|112 4
sendiri
3 | Saya tidak merasakan sense of
belonging pada Chevron 8 12| 8| 3| 2
Indonesia Company

90
Universitas Indonesia
Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



74

4 | Saya tidak memiliki keterlibatar
emosi dengan Chevron Indonesia 7 13| 6| 4| 3
Company

5 | Saya tidak merasa sebagai
bagian dari keluarga Chevron | 13 | 13| 3| 3| 1
Indonesia Company

6 | Chevron Indonesia Company
mempunyai makna yang besar| 1 3| 8] 15 6
dalam hidup saya
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Tabel 5.13 dapat dilihat frekuensi dari masing-masing indikator dari
dimensi Komitmen Afektif. Pada indikator pertama yaitu “Saya merasa
senang jika dapat terus berkarir di Chevron Indonesia Company” yang
mendapatkan jawaban dari 33 responden, tidak ada responden yang
menyatakan sangat tidak setuju dan tidak setuju, yang menyatakan netral
sebanyak 4 responden, yang menyatakan setuju sebanyak 16 responden,
dan sisanya yaitu 13 responden menyatakan sangat setuju. Berdasarkan
hasil wawancara peneliti dengan salah satu karyawan, karyawan senang
terus bekerja di Chevron karena gajinya yang tinggi. Bahkan ada karyawan
yang ingin tetap bekerja sampai masa pensiun.

Indikator kedua yaitu “Saya merasakan masalah perusahaan sebagai
masalah saya sendiri” yang mendapatkan jawaban dari 33 responden, tidak
ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, responden yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 7 orang, yang menyatakan netral
sebanyak 10 responden, yang menyatakan setuju sebanyak 12 responden,
dan sisanya yaitu 4 responden menyatakan sangat setuju. Dari hasil
observasi peneliti, responden yang menjawab setuju karena setiap masalah
yang dihadapi perusahaan melibatkan seluruh karyawan dan merupakan
tanggung jawab bersama.

Indikator ketiga yaitu “Saya tidak merasaksense of belongingada
Chevron Indonesia Company” yang mendapatkan jawaban dari 33
responden, sebanyak 8 responden menyatakan sangat tidak setuju,

sebanyak 12 responden menyatakan tidak setuju, yang menyatakan netral
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sebanyak 7 responden, yang menyatakan setuju sebanyak 3 responden, dan
sisanya yaitu 2 responden menyatakan sangat setuju.

Pada indikator keempat yaitu “Saya tidak memiliki keterlibatan emosi
dengan Chevron Indonesia Company” yang mendapatkan jawaban dari 33
responden, sebanyak 7 responden menyatakan sangat tidak setuju,
sebanyak 13 responden menyatakan tidak setuju, yang menyatakan netral
sebanyak 6 responden, yang menyatakan setuju sebanyak 4 responden, dan
sisanya yaitu 3 responden menyatakan sangat setuju.

Indikator kelima “Saya tidak merasa sebagai bagian dari keluarga
Chevron Indonesia Company” yang mendapatkan jawaban dari 33
responden, sebanyak 13 responden menyatakan sangat tidak setuju,
sebanyak 13 responden menyatakan tidak setuju, yang menyatakan netral
sebanyak 3 responden, yang menyatakan setuju sebanyak 3 responden, dan
sisanya yaitu 1 responden menyatakan sangat setuju.

Untuk indikator ketiga, keempat, dan kellima mayoritas responden
menyatakan tidak setuju. Berdasarkan hasil observasi peneliti, hal ini
dikarenakan perusahaan ini memiliki nilBiversity. yang merupakan
budaya yang Chevron miliki. Chevron sering membuat acara-acara
kekeluargaan sepemgjathering per divisi ataupun acara keluarga hingga
acara keagamaan. Dengan diadakannya acara-acara. ini, karyawan
merasakan hubungan yang lebih erat dan kuat dengan Chevron.

Pada indikator yang terakhir yaitu “Chevron Indonesia Company
mempunyai makna yang besar dalam hidup saya” yang mendapatkan
jawaban dari 33 responden, sebanyak 1 responden menyatakan sangat
tidak setuju, sebanyak 3 responden menyatakan tidak setuju, yang
menyatakan netral sebanyak 8 responden, yang menyatakan setuju
sebanyak 15 responden, dan sisanya yaitu 6 responden menyatakan sangat
setuju. Mayoritas responden menjawab setuju dikarenakan semua
karyawan sudah menganggap perusahaan tempat mereka bekerja adalah
Chevron, walaupun beberapa karyawan berasal dari Caltex maupun
Unocal. Berdasarkan observasi penulis, karyawan merasa bangga dengan
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menyebutkan identitasnya sebagai karyawan Chevron Indonesia Company
sdiap berhubungan via telepon dengamdor

Melihat dari sebaran jawaban responden pada tabel 5.13, tingkat
komitmen afektif karyawan Chevron Indonesia Company dapat
dikategorikan tinggi. Pengalaman kerja dalam perusahaan, pengalaman
dalam merasakan psikologis yang dipenuhi oleh organisasi merupakan
factor kuat dalam pembentukan komitmen afektif (Allen & Meyer, 1990),
seiring dengan usia perusahaan yang sudah cukup lama, karyawan sudah
memiliki pengalaman kerja sehingga komitmen afektifnya sudah dalam

kategori tinggi.

2. Komitmen Normatif
Komitmen normatif memiliki tiga komponen .indikator. Berikut
sebaran jawaban dari para responden terhadap tiga indikator tersebut.
Tabel 5.14
Frekuensi Sebaran Jawaban Responden pada Dimensi Komitmen Normatif

No | Indikator STS|TS|N | S | SS
1 | Saya tidak merasa berkewajiban
untuk tetap bekerja di CICo 15> | TERCIRE
2 | Walaupun menguntungkan untuk
saya, saya merasa tidak enak 1 6 | 1510 1
meninggalkan CICo
3 1| Saya akan merasa sangat bersalah
jika meninggalkan Chevron 0 9 113/10| 1
Indonesia Company saat ini
4 | Chevron Indonesia Company
berhak mendapatkan kesetiaan | 0O 4 119/ 8| 2
saya
5 | Saya tidak meninggalkan
Perusahaan tempat saya bekerjg
karena saya memiliki keterikatan
dengan orang-orang di dalamnya
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

3 515/ 8| 2

Tabel 5.14 dapat dilihat frekuensi dari masing-masing indikator dari
dimensi Komitmen Normatif. Pada indikator pertama yaitu “Saya tidak
merasa berkewajiban untuk tetap bekerja di Chevron Indonesia Company”
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yang mendapatkan jawaban dari 33 responden, responden vyang
menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 2 orang, yang menyatakan tidak
setuju sebanyak 15 orang, sebanyak 5 responden menyatakan netral, 9
responden menyatakan setuju, dan 2 responden sisanya menyatakan sangat
setuju.

Indikator kedua vyaitu “Saya akan merasa sangat bersalah jika
meninggalkan Chevron Indonesia Company saat ini” yang mendapatkan
jawaban dari 33 responden, tidak ada responden yang menyatakan sangat
tidak setuju, responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 9 orang,
yang menyatakan netral sebanyak 13 responden, yang menyatakan setuju
sebanyak 10 responden, dan sisanya yaitu 1 responden menyatakan sangat
setuju.

Indikator ketiga vyaitu “Chevron Indonesia - Company berhak
mendapatkan kesetiaan saya” yang mendapatkan jawaban dari 33
responden, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju,
sebanyak 4 responden menyatakan tidak setuju, yang menyatakan netral
sebanyak 19 responden, yang menyatakan setuju sebanyak 8 responden,
dan sisanya yaitu 2 responden menyatakan sangat setuju.

Dari tabel 5.14 sebaran jawaban responden, mayoritas responden
menjawab netral maka tingkat komitmen normatif karyawan Chevron
Indonesia Company dikategorikan cukup. Komitmen normative
dipengaruhi oleh pengalaman individu sebelum masuk ke dalam organsiasi
(pengalaman dalam keluarga atau sosialisaasi budaya) serta pengalaman
sosialisasi selama berada dalam organisasi (Allen & Meyer, 1990). Hal ini
didukung dari hasil wawancara penulis dengan salah satu karyawan yang
memberikan pernyataan bahwa Chevron bukan satu-satunya yang menjadi
milik karyawan tersebut tetapi keluarga merupakan hal yang lebih penting
yang karyawan miliki. Hal tersebut turut mempengaruhi tingkat komitmen

normatif yang masuk ke dalam kategori cukup.
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3. Komitmen Kontinuans
Komitmen kontinuans memiliki tiga komponen indikator. Berikut
sebaran jawaban dari para responden terhadap tiga indikator tersebut.
Tabel 5.15

Frekuensi Sebaran Jawaban Responden pada Dimensi Komitmen

Kontinuans

No Indikator STS|TS|N| S | SS
Walaupun ingin, namun sangat

1 | berat bagi saya untuk 0 0| 8| 20| 5

meninggalkan CICo

Saat ini, saya bekerja karena

2 | kebutuhan bukan karena 0 1| 7| 19| 6

keinginan

Jika saya tidak terlanjur

memberikan banyak hal untuk

3 | perusahaan tempat saya bekerja, 0 5| 3| 16| 9

saya akan mempertimbangkan

untuk bekerja di tempat lain
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Tabel 5.15 dapat dilihat frekuensi dari masing-masing indikator dari
dimensi Komitmen kontinuans. Pada indikator pertama yaitu “Walaupun
ingin, namun sangat berat bagi saya untuk meninggalkan CICo” yang
mendapatkan jawaban dari 33 responden, tidak ada responden yang
menyatakan sangat tidak setuju dan tidak setuju, sebanyak 8 responden
menyatakan netral, 20 responden menyatakan setuju, dan 5 responden
sisanya menyatakan sangat setuju.

Indikator kedua yaitu “Saat ini, saya bekerja karena kebutuhan bukan
karena keinginan” yang mendapatkan jawaban dari 33 responden, tidak
ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju, responden yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang, yang menyatakan netral
sebanyak 7 responden, yang menyatakan setuju sebanyak 19 responden,
dan sisanya yaitu 6 responden menyatakan sangat setuju.

Indikator ketiga yaitu “Jika saya tidak terlanjur memberikan banyak
hal untuk perusahaan tempat saya bekerja, saya akan mempertimbangkan

untuk bekerja di tempat lain” yang mendapatkan jawaban dari 33
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responden, tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju,
sebanyak 5 responden menyatakan tidak setuju, yang menyatakan netral

sebanyak 3 responden, yang menyatakan setuju sebanyak 16 responden,
dan sisanya yaitu 9 responden menyatakan sangat setuju.

Jawaban mayoritas responden yang menjawab setuju ini dapat
disimpulkan bahwa komitmen kontinuans yang dimiliki responden sangat
tinggi terhadap perusahaan. Responden cenderung menjawab setuju
dikarenakan responden memikirkan keuntungan dan kerugian yang akan
mereka dapat ketika keluar dari perusahaan. Komitmen kontinuans
menurut Becker adalah kesadaran akan ketidakmungkinan memilih
identitas sosial lain ataupun alternative tingkah laku lain karena adanya
ancaman akan kerugian besar. Hal ini mendukung jawaban responden
yang cenderung menghindari untuk keluar dari perusahaan karena akan

timbulnya kerugian yang besar.

5.2.4 Analisis Pertanyaan Terbuka
Dalam penelitian ini, penulis. menggunakan kuesioner dengan
pertanyaan terbuka. Hal ini digunakan agar mendapatkan jawaban responden
lebih bebas dan lebih berkembang. Berikut hasil pengolahan jawaban
pertanyaan terbuka.
Tabel 5.16
Frekuensi Sebaran Jawaban Responden pada Pernyataan “Saya merasa
betah di tempat bekerja sekarang”

Jawaban Frekuensi %

Tidak Menjawab 5 15.15
Ya 28 84.85
Total 33 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Berdasarkan Tabel 5.16, dari pernyataan “Saya merasa betah di
tempat bekerja sekarang” didapatkan frekuensi jawaban dari 33 responden
yang tidak menjawab sebanyak 5 responden atau sebesar 15.15% dan yang
menyatakan betah sebanyak 28 responden atau 84.85%. Tidak ada responden

yang menjawab tidak betah bekerja di Chevron Indonesia Company. Sebagian
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besar responden menyatakan betah bekerja di Chevron Indonesia Ci
dengandilandasi berbagai alasaAlasan responden merasa betah beker
perusahaan Chevron dikarenakan tor gaji yang besar, pemimpin ya
mendukung, rekan kerja yang baik, kondisi yang nyaman, hingga lokas
dekat tempat tinggaBerikut digambarkan diagram pemetsberbagai alasan
dari 28 responden yang menjawab betah bekerja di Chevron Ind
Company.
Diagram 5.1
Frekuensawaban Alasan menjawab Ya untuk pernyataan “Saya n
betah di tempat bekerja sekarang”

M Tidak menjawab
M Pekerjaan menantang
m Rekan kerja suportif
M |de dihargai
M Sesuai kebutuhan
m Kehidupan seimbang
H Cita-cita
M Karir jelas
m Bekerja dengan aman
M Visi dan misi jelas
M Suasana kondusif dan Menimba pengalaman
m Pekerjaan menantang dan Gaji
M Pekerjaan menantang dan Rekan kerja yang suportif
H Pekerjaan menantang dan Lokasi strategis
Gaji dan Kontribusi kepada negara
® Gaji dan Kontribusi kepada negara
Kehidupan seimbang dan Karir jelas
Suasana kondusif, Memperluas pengetahuan, dan Pemimpin yang mendukung
Suasana kondusif, Pemimpin yang mendukung, dan Rekan kerja yang suportif
Suasana kondusif, Lokasi strategis, dan Sesuai kebutuhan
Suasana kondusif, Pekerjaan menantang, Fasilitas, dan Gaji
Suasana kondusif, Gaji, Pemimpin yang mendukung, Rekan kerja yang suportif, dan Sesuai kebutuhan

3,03%

3,03% \3,03% \ 3,03%

3,03%

6,06%

y

3,03%

3,03%

3,03%
3,03%

3,03%
3,03% \_3,03%

0,
3,03% 3,03%

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SP

90
Universitas Indonesia
Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



81

Berdasarkan Diagram 5.1 dapat dilihat dari 28 responden yang
memberikan jawaban betah bekerja di Chevron Indonesia Company,
mayoritas responden tidak memberikan alasan mengapa mereka betah bekerja
di perusahaan Chevron sebanyak 24.24%. Alasan terbanyak yang diberikan
oleh responden adalah karena rekan kerja yang suportif, karir di Chevron yang
jelas, pekerjaan menantang & gaji yang besar, dan kehidupan seimbang &
karir yang jelas dengan besar persentase masing-masing alasan sebesar 6.06%.
Pada umumnya, karyawan Chevron Indonesia Company merasa betah bekerja
di perusahaan minyak Amerika ini. Hal ini didukung dari berbagai alasan
mengapa betahnya karyawan untuk tetap menjadi karyawan Chevron.
Berdasarkan observasi penulis, untuk alasan gaji tidak bisa dipungkiri bahwa
gaji perusahaan minyak memang sangat besar. Karyawan yang baru masuk
saja minimal gajinya bisa di atas lima juta rupiah.

Alasan responden memilih gaji sebagai faktor betahnya karyawan
untuk tetap bekerja di perusahaan ini mendukung komitmen keorganisasional
yaitu komitmen kontinuans. Komitmen kontinuans adalah komitmen yang
dimiliki seseorang dengan mempertimbangan kelebihan dan kerugian yang
akan diterimanya. Dengan besarnya gaji di perusaan minyak ini, responden
memiliki tingkat komitmen kontinuans yang tinggi karena tidak adanya alasan
responden untuk keluar dari perusahaan.

Selain gaji memang faktor yang paling berperan bagi karyawan
untuk merasa betah adalah lingkungan kerja yang kondusif yaitu rekan kerja
yang suportif dan kehidupan yang seimbang sesuai kebutuhan. Lingkungan
yang nyaman membuat suasana kerja yang tenang dan tentram bagi
karyawannya. Dari berbagai alasan responden tersebut hanya sebagian kecil
saja yang menjawab pemimpin yang mendukung. Peran pemimpin di Chevron
Indonesia Company bisa diartikan tidak begitu kuat untuk membuat karyawan
merasa betah bekerja disini. Walaupun hanya sedikit responden yang
menyatakan betah karena factor pemimpin, namun pemimpin di Chevron
masih merupakan hal yang utama dalam menciptakan suasana kerja yang

nyaman.
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Secara keseluruhan, responden merasakan betah untuk bekerja di
Chevron Indonesia Company. Hal ini berarti bahwa komitmen

keorganisasional karyawan berada di dalam kategori tinggi.

5.2.5 Uiji Asumsi Klasik

Seperti yang sudah dijelaskan pada bab metode penelitian, uji asumsi
klasik digunakan sebagai syarat melakukan uji regresi. Uji asumsi klasik
terdiri dari tiga tahap yaitu uji normalitas, uji heterokedasitas, dan uji

linearitas. Berikut pemaparan uji asumsi klasik.

1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau
tidak. Model data yang baik adalah berdistribusi normal atau mendekati
normal. Untuk melihat data berdistribusi normal dilakukan dengan
memperhatikannormal probability plot padascatter plot berdistribusi

normal.

Normal Q-Q Plot of Komitmen Keorganisasional

Expected Normal

-3

T T T T T
30 40 50 60 70

Observed Value

Gambar 5.1 Hasil Uji Normalitas
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19
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Berdasarkan gambar di atas menunjukkan bahwa semua data yang ada

berdistribusi normal karena semua data menyebar membentuk garis lurus

diagonal maka data tersebut memenuhi asumsi normal atau mengikuti

garis normalitas.

Tabel 5.17
Uji Normalitas
Kolmogorov-Smirno% Shapiro-Wilk
Statistic| df | Sig. Statistiq  df Sig.
Komitmen .100 32 | .200 | .958 32 | .245
Keorganisasiona|

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Berdasarkan uji statistic normalitas pada tabel 5.17 menunjykkan
value pada pengujiarKolgomorov-Smirnovdi atas yaitu 0.200 yang
nilainya lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan data penelitian

terdistribusi normal.

2. Uji Heteroskedasitas

Pada gambar berikut ini adalah gambar hasil dari uji hererokedasitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Komitmen Keorganisasional
60.00 o
0]
o o
o
o

55.00
- 000 o
© o
c
o
® 50.007 000
0 o oo
% [e}e]

o

o o
O 45,007 o o
e o
X o o
c
_g 40.007]
E
S
4

35.00

o
30.00

T T T T T
-4 -3 -2 -1 0 1 2

Regression Standardized Residual

Gambar 5.2 Hasil Uji Heterokedasitas
Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19
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Berdasarkan gambar di atas dapat terlihat bahwa distribusi data tidak
teratur dan tidak membentuk pola tertentu serta tersebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y, sehingga dapat disimpulkan bahwa pada
model regresi ini tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

Untuk memperkuat bahwa data bebas dari gangguan
heteroskedastisitas, data diuji kembali denganGlgjser. Apabila hasil
dari uji Glejser kurang dari atau sama dengan 0,05 maka dapat
disimpulkan data mengalami gangguan heteroskedastisitas dan sebaliknya
(Ghozali, 2005).

Tabel 5.18
Hasil Uji Glejser
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
Std.
B Beta
Error
(Constant) 3.053E-16 6.778 .000| 1.000
Kepemimpinan | .000 117 .000 .000| 1.000
Transformasiona

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Pada Tabel 5.18 dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah
heteroskedastisitas pada persamaan regresi tersebut. Hal tersebut terlihat
dari variabel bebas yang memiliki signifikansi di atas 0,05. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa persamaan regresi dengan
menggunakan  Uji Glejser tidak ~mempunyai permasalahan

heteroskedastisitas.

3. Uiji Linieritas

Uji linearitas dipergunakan untuk melihat apakah model yang
dibangun mempunyai hubungan linear atau tidak. Uji linearitas pada
penelitian ini menggunakan analisismpare meand.inear atau tidaknya
model yang dibangun dapat dilihat dari nilai signifikansi F pada baris

Linearity dan Deviation from Linearity
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Tabel 5.19
Hasil Uji Linier
Sum of Mean
Squares | df | Square | F Sig.
Komitmen (Combined) 871.219 19| 45.854 2257 .07b
Keorganisasionaly & &
Kepemimpinan gg Linearity 264.823 1 264.823 13.037 .004
Transformasional g@ Deviation from | 606.396 | 18 | 33.689 1.659 .187
Linearity
Within Groups 243.750 12| 20.313
Total 1114.969 | 31

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Pada Tabel 5.19 dapat disimpulkan bahwa nilai F sebesar 1.659
dengan signifikansi 0.187. Nilai signifikansi yang diperoleh lebih besar
dari nilai alpha yaitu sig (1.659) dan nilai signifikansi > a (0.05) berarti

model regresi linier.

5.2.6 Analisis Uji Regresi Linear

Penelitian ini menggunakan teknik analisis bivariat untuk melihat
ada tidaknya pengaruh antara kepemimpinan transformasional dengan
komitmen keorganisasional dari data yang diperoleh. Dalam penelitian ini,
variabel independennya adalah kepemimpinan transformasional sementara
variabel dependennya adalah komitmen keorganisasional.

Tahap pertama dalam melakukan analisis regresi linier adalah
melakukan analisis faktor terhadap indikator yang terpilih menjadi bentuk
faktor skor. Tahap kedua adalah melakukan estimasi dari faktor skor yang
diperoleh dengan analisssngle regression dengan bantuan SPSS versi 19.0.
Hasil keluarannya berupa uji F dan tingkat signifikansi yang terdapat pada
tabel ANOVA. Sedangkan uji t dan tingkat signifikansi terdapat pada tabel
coefficientyang keduanya digunakan untuk membentuk signifikansi pengaruh
masing-masing konstruk.

Analisis regresi linier digunakan untuk menguji rangkaian pengaruh
antara satu variabel independen dengan satu variabel dependen.
Kepemimpinan transformasional dalam penelitian ini adalah variabel
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independen dan yang menjadi variabel dependen adalah komitmen
keorganisasional.

Besaran koefisien determinasi %R menunjukkan persentase
variabilitas observasi dari variabel dependen yaitu komitmen keorganisasional
yang dijelaskan oleh variabel independennya yaitu kepemimpinan
transformasional. Analisis regresi dapat dilihat melalui tabel 5.20 berikut ini:

Tabel 5.20
Model Summary

Model Summary’
Model R R Squarq Adjusted R Squarq Std. Error of the Estimafe
1 A8TF .238 212 5.32336

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional
b. Dependent Variable: Komitmen Keorganisasional

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Dari tabelmodel summaryi atas terlihat bahwa nilai R Square’ R
sebesar .238 atau 23.8% yang berarti bahwa variabel kepemimpinan
transformasional dapat dijelaskan oleh variabel komitmen keorganisasional
atau memberikan pengaruh sebesar 23.8% terhadap komitmen
keorganisasional Chevron Indonesia Company Divisi SCM Jakarta. Nilai R
yaitu .487 menggambarkan korelasi antara variabel —kepemimpinan

transformasional dan komitmen keorganisasional adalah sebesar .487.

5.3 Pengujian Hipotesis
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan terhadap 33 responden
karyawan Divisi SCM_Chevron Indonesia Company di Jakarta mengenai
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen
keorganisasional, maka diperoleh kesimpulan uji hipotesis seperti yang

terangkum di bawabh ini.

Hipotesis dalam penelitian ini adalah:
Ho: Kepemimpinan Transformasional tidak memberikan pengaruh terhadap
Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company Divisi

SCM di Jakarta.
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Ha: Kepemimpinan Transformasional memberikan pengaruh terhadap
Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia Company Divisi
SCM di Jakarta.

Tabel berikut adalah Tabel Anovar(alysis of Variance yang
berguna untuk melihat signifikansi koefisien regresi secara keseluruhan atau

yang dikenal dengan Uji F.

Tabel 5.21
Tabel Anova
Model Sum of Mean
Squares df | Square F Sig.
1 |Regression 264.823 1 264.823 9.345 2005
Residual 850.146 30 28.338
Total 1114.969 31

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Pada Tabel 5.21 yang merupakan tabel ANOVA digunakan untuk
melihat ada tidaknya pengaruh antara variabel independen dengan variabel
dependen. Pada tabel tersebut dapat dilihat nilai signifikansi adalah 0.005 di
mana nilai tersebut lebih kecil dari 0.05. Semakin nilai signifikansi mendekati
nol maka semakin adanya pengaruh yang signifikan. Dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan
terhadap komitmen keorganisasional yang ada di Chevron Indonesia Company
divisi SCM di Jakarta .

Tabel 5.22
Coefficients
Unstandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 29.450| 6.778 4.345 | .000
Kepemimpinan .357 117 487 3.057 .005
Transformasional

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 19

Dari tabel di atas dapat dilihat nilai t variabel kepemimpinan

transformsional berada di luar kisaran -2 dan +2 dan tingkat signifikansi lebih
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kecil dari nilai alpha (0.05) yaitu 0.005. Uji t ini digunakan untuk menguiji
signifikansi konstanta variabel independen. Agar suatu variabel dapat
dikatakan berpengaruh secara signifikan maka nilai uji t harus berada di luar
kisaran -2 dan +2. Dari tabel 5.22, dapat dilihat bahwa variabel kepemimpinan
transformasional memiliki nilai t sebesar 3.057 dengan nilai signifikansi
0.005. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif secara signifikan terhadap variabel komitmen organisasi.
Dengan kata lain, hipotesis nditolak dan hipotesis alternatif tidak ditolak.

Hasil pengujian hipotesis menyatakan bahwa terdapat pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen keorganisasional.
Pembuktian ini menguatkan hasil penelitian terdahulu karya Nazim Ali,
Muhammad Atig Ali Babar, Sudhair Abbas Bangash yang berjudul
“Relationship between Leadership Styles and Organizational Commitment
amongst Medical Representatives of National and Multinational
Pharmaceuticals Companies, Pakistan (An Empirical Stuggitu adanya
pengaruh - yang signifikan antara kepemimpinan transformasional dan
komitmen keorganisasional.

Pengaruh kepemimpinan transformasional ini digambarkan dari hasil
observasi penulis yaitu pemimpin di Chevron memiliki tahapan dalam proses
transformasi karyawan. Seorang pemimpin mampu mendorong dan
meningkatkan kesadaran tentang betapa pentingnya dan bernilainya sasaran
yang akan dicapai kelak menunjukkan cara untuk mencapainya. Hal ini
dilandasi dari jawaban responden yang setuju dengan pemimpin yang
kharismatik dan memberikan motivasi kepada karyawan untuk lebih inovatif
dan kreatif. Karyawan tidak hanya lebih kreatif tetapi karyawan mampu
menemukan solusi dalam menghadapi permasalahan yang timbul. Jiwa
kepemimpinan transformasional yang dimiliki pemimpin di CICo mampu
membawa perubahan di masa depan. Penulis pun memberikan kuesioner pada
karyawan untuk menilai pemimpin top manajemen ini dalam struktur
organisasi yang strategic.

Dengan adanya kepemimpinan transformasional di Chevron,

komitmen keorganisasional karyawan pada divisi SCM pun semakin tinggi
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dan timbulnya rasa memiliki dengan perusahaan. Hal ini digambarkan dari
jawaban responden yang banyak merasa betah untuk bekerja di CICo. Dari
beberapa alasan responden yang betah bekerja di CICo, responden
menyatakan bahwa pemimpin yamsgpportif merupakan faktor betahnya
karyawan untuk tetap bekerja di Chevron. Pemimpin yang supportif ini sesuai
dengan ciri kepemimpinan transformasional menurut Bass & Avolio (1993)
pada dimensi pertimbangan individu yang menyatakan bahwa pemimpin
memperhatikan secara khusus pengembangan Kkarir karyawan serta terus
membina dan membimbing karyawan. Bentuk perhatian dari pemimpin inilah
salah satu bentuk suppord&ri pemimpin yang ada di Chevron.

Bentuk komitmen keorganisasional yang dimiliki karyawan pun
didukung dengan nilai-nilai yang ada di perusahaan y#itst atau
kepercayaan. Kepercayaan kepada pemimpin yang memotivasi karyawannya
serta sifatnya yangupportif akan membuat komitmen keorganisasional
semakin meningkat pula.

Dengan demikian jalur antara kepemimpinan transformasional dan
komitmen keorganisasional yang dibuat dalam penelitian. ini dapat

dipertahankan.

90
Universitas Indonesia
Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012



BAB 6
KE SIMPULAN DAN SARAN

6.1.Kesimpulan

6.2.Saran

Penelitian ini menghasilkan beberapa kesimpulan sebagai berikut:

Kepemimpinan transformasional yang diterapkan di Chevron
Indonesia Company sudah sesuai dengan teori Bass & Avolio (1993).
Kepemimpinan ini diterapkan sesuai dimensi-dimensi Bass seperti
memotivasi karyawan untuk mendapatkan tujuan yang bahkan lebih
dari tujuan awalnya. Kepemimpinan di Chevron sendiri cenderung
supportif yaitu pemimpin selalu memberikan nasehat kepada
bawahannya untuk terus mencapai tujuan perusahaan. Hal ini pula
sesual dengan teori kepemimpinan transformasional milik Bass pada
dimensi pertimbangan individu.

Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Komitmen ' Keorganisasional pada Chevron Indonesia
Company divisi SCM Supply Chain Manageméntdi Jakarta.
Pengaruh kepemimpinan transformasional ini hanya mempengaruhi
komitmen organisasi di CICo sebesar 23.8% saja. Pengaruh tersebut
bersifat _positif ~ sehingga semakin  tinggi kepemimpinan
transformasional ~makan  semakin = tinggi pula komitmen

keorganisasional karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti menyarankan beberapa hal

sebagai berikut:

Penelitian  ini  menggambarkan  penerapan  kepemimpinan
transformasional yang ada di Chevron Indonesia Company khususnya
divisi SCM vyang ada di Jakarta. Penerapan kepemimpinan
transformasional di Chevron ini hanya di sebagian divisi saja, karena

itu penulis menyarankan adanya penelitian mengenai pengaruh
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kepemimpinan transformasional terhadap komitmen keorganisasional
di Chevron Indonesia Company pada divisi selain divisi SSkpply

Chain Management).

Penelitian ini menghasilkan temuan yang sama dengan penelitian pada
umumnya, namun ternyata pengaruh dari kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen keorganisasional ini memiliki
persentasenya yang kecil. Untuk itu penulis menyarankan agar
diadakan penelitian lagi di Perusahaan yang berbeda mengenai
pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen
keorganisasional dan melihat pengaruhnya akankah lebih besar
persentasenya. Mengingat sampel yang terbatas, penelitian selanjutnya
sebaiknya dilakukan dengan sampel yang lebih representatif sehingga

generalisasi penelitian dapat dilakukan pada populasi yang lebih luas.
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LAMPIRAN 1
Kuesioner

UNIVERSITAS INDONESIA No Kuesioner
FAKULTAS ILMU SOSIAL DAN ILMU POLITIK No Responden

DEPARTEMEN ILMU ADMINISTRASI

KUESIONER
Assalamualaikum Wr. Wb. , Salam sejahtera...

Bapak/Ibu yang saya hormati. Saya, Nur Amalia, mahasiswa llmu Administrasi
Fisip Ul yang sedang melakukan penelitian tentang Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Komitmen Keorganisasional pada Chevron Indonesia
Company Divisi SCM di Jakarta. Kuesioner ini dipergunakan untuk
pengumpulkan data untuk penelitian tersebut. Untuk itu, saya sangat
mengharapkan Bapak/Ibu dapat menjawab kuesioner ini dengan sejujurnya
sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. Informasi apapun yang Bapak/lbu
berikan hanya akan dipergunakan untuk kepentingan penelitian dan dijaga
kerahasiaannya.

Atas perhatian dan informasi yang diberikan, saya ucapkan terima kasih banyak.

(Peneliti)

Petunjuk pengisian :

1) Isilah data diri anda sesuai dengan keadaan yang sebenarnya pada
urutan | tentang identitas responden.

2) Berikan tanda checklist (V) pada salah satu jawaban yang tersedia sesuai
dengan pendapat anda sebagai karyawan pada komponen-komponen
variable. Masing-masing pilihan jawaban memiliki makna sebagai berikut :

STS : Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat tidak setuju

TS : Apabila jawaban tersebut menurut anda tidak setuju
N : Apabila jawaban tersebut menurut anda netral

S : Apabila jawaban tersebut menurut anda setuju

SS : Apabila jawaban tersebut menurut anda sangat setuju

3) Diharapkan untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban.
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I. KARAKTERISTIK RESPONDEN

1. Jenis Kelamin : LAKI-LAKI / PEREMPUAN *
2. Jabatan :
3. Masa Kerja : 3-5tahun
5,1 -10 tahun
>10 tahun
Keterangan :

* : coret yang tidak perlu

Il. Variabel Kepemimpinan Transformasional

N~
— N

Jawaban
No. Pertanyaan
STS | TS | N SS

Ideal - charism
1 Pemimpin saya memiliki keahlian untuk melaksanakan

tugas dan pekerjaan
2 Pemimpin saya mampu memberikan wawasan serta

kesadaran akan visi dan misi perusahaan
3 Pemimpin saya menumbuhkan sikap bangga, hormat

dan kepercayaan pada bawahan
4 Pemimpin saya tetap bersikap tenang dalam menghadapi

situasi krisis
Pemimpin inspiratif
5 Pemimpin saya menimbulkan inspirasi dengan

menentukan standar yang tinggi
6 Pemimpin saya meyakinkan saya agar mencapai tujuan
7 Pemimpin saya memotivasi saya agar merasa mampu

melaksanakan tugas dan pekerjaan saya
8 Pemimpin saya mampu memberikan berbagai gagasan

Rangsangan intelektual

9 Pemimpin saya mampu menumbuhkan ide-ide baru yang
inovatif
10 | Pemimpin saya memberikan solusi yang kreatif terhadap

permasalahan yang dihadapi bawahan
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11 | Pemimpin saya menghargai pertanyaan dari bawahan

Pertimbangan individu

12 | Pemimpin saya mau mendengarkan dengan penuh
perhatian masukan dari bawahan

13 | Pemimpin saya memperhatikan secara khusus
pengembangan karir bawahan

14 | Pemimpin saya membimbing, membina dan menasehati
bawahan dengan arif dan bijaksana

[ll. Variabel Komitmen Organisasi
Jawaban
No. Pertanyaan
STS | TS| N SS

Komitmen afektif

1 Saya merasa senang jika dapat terus berkarir di Chevron
Indonesia Company

2 Saya merasakan masalah perusahaan sebagai masalah
saya sendiri

3 Saya tidak merasakan sense of belonging pada Chevron
Indonesia Company

4 Saya tidak memiliki keterlibatan emosi dengan Chevron
Indonesia Company

5 Saya tidak merasa sebagai bagian dari keluarga Chevron
Indonesia Company

6 Chevron Indonesia Company mempunyai makna yang
besar dalam hidup saya

Komitmen normatif

7 Saya tidak merasa berkewajiban untuk tetap bekerja di
Chevron Indonesia Company

8 Walaupun menguntungkan untuk saya, saya merasa
tidak enak meninggalkan Chevron Indonesia Company

9 Saya akan merasa sangat bersalah jika meninggalkan

Chevron Indonesia Company saat ini
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10 | Chevron Indonesia Company berhak mendapatkan
kesetiaan saya

11 | Saya tidak meninggalkan Chevron Indonesia Company
karena saya memiliki keterikatan dengan orang-orang di
dalamnya

Komitmen Kontinuans

12 | Walaupun ingin, namun sangat berat bagi saya untuk
meninggalkan Chevron Indonesia Company

13 | Saat ini saya bekerja karena kebutuhan bukan karena
keinginan

14 | Jika saya terlanjur memberikan banyak hal untuk
Chevron Indonesia Company, saya akan
mempertimbangkan untuk bekerja di tempat lain

12. Apakah Anda merasa betah di tempat Anda bekerja sekarang? (pilih
salah satu disertakan alasan)

a.Tidak

b.Ya

..Terima Kasih..
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LAMPIRAN 2
SPSS

Validitas Sebelum Pretest

Factor Analysis

Kepemimpinan Transformasional - Ideal — charism

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .703
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 48.355
Sphericity df 10
Sig. .000
Anti -image Matrices
Pemimpin Pemimpin Pemimpin Pemimpin
saya saya saya mampu saya Pemimpin
mendahuluka memiliki memberikan | menumbuhk | saya tetap
n kepentingan | keahlian wawasan an sikap bersikap
perusahaan untuk serta bangga, tenang
dan kelompok | melaksanak | kesadaran hormat dan dalam
dari an tugas akan visi dan | kepercayaan | menghadap
kepentingan dan misi pada i situasi
pribadi pekerjaan perusahaan bawahan Krisis
Anti-image Pemimpin saya .725 -.181 .067 -.077 .097
Covariance mendahulukan
kepentingan
perusahaan dan
kelompok dari
kepentingan pribadi
Pemimpin saya -.181 .388 -.139 -.051 .048
memiliki keahlian
untuk
melaksanakan
tugas dan
pekerjaan
Pemimpin saya .067 -.139 .281 -.085 -.002
mampu
memberikan
wawasan serta
kesadaran akan
visi dan misi
perusahaan
Pemimpin saya -.077 -.051 -.085 .143 -.139
menumbuhkan
sikap bangga,
hormat dan
kepercayaan pada
bawahan
Pemimpin saya .097 .048 -.002 -.139 .240

tetap bersikap
tenang dalam
menghadapi situasi
krisis
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Anti-image
Correlation

Pemimpin saya
mendahulukan
kepentingan
perusahaan dan
kelompok dari
kepentingan pribadi
Pemimpin saya
memiliki keahlian
untuk
melaksanakan
tugas dan
pekerjaan
Pemimpin saya
mampu
memberikan
wawasan serta
kesadaran akan
visi dan misi
perusahaan
Pemimpin saya
menumbuhkan
sikap bangga,
hormat dan
kepercayaan pada
bawahan
Pemimpin saya
tetap bersikap
tenang dalam
menghadapi situasi

krisis

.609°

-.340

.148

-.237

.232

-.340

.790%

-422

-.215

.158

.148

-.422

.816°

-.423

-.009

-.237

-.215

-.423

.695°

-.749

.232

.158

-.009

-.749

.687%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 3.190 63.793 63.793 3.190 63.793 63.793
2 .938 18.769 82.562
3 .540 10.799 93.361
4 .240 4.804 98.165
5 .092 1.835 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix *

Component

1 2

Pemimpin saya
mendahulukan

kepentingan perusahaan

441 .842

dan kelompok dari
kepentingan pribadi
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Pemimpin saya memiliki
keahlian untuk
melaksanakan tugas dan
pekerjaan

Pemimpin saya mampu
memberikan wawasan
serta kesadaran akan
visi dan misi perusahaan
Pemimpin saya
menumbuhkan sikap
bangga, hormat dan
kepercayaan pada
bawahan

Pemimpin saya tetap
bersikap tenang dalam
menghadapi situasi krisis

.825 .285
.899 -.114
941 -.174
.819 -.416

Extraction Method: Principal Component

Analysis.
a. 2 components extracted.

Factor Analysis

Kepemimpinan Transformasional - Pemimpin inspiratif

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 737
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 63.201
Sphericity df 6
Sig. .000
Anti -image Matrices
Pemimpin
Pemimpin saya
saya memotivasi
menimbulkan [ Pemimpin saya agar
inspirasi saya merasa Pemimpin
dengan meyakinkan mampu saya mampu
menentukan | saya agar | melaksanakan| memberikan
standar yang | mencapai tugas dan berbagai
tinggi tujuan pekerjaannya gagasan
Anti-image Pemimpin saya .186 .083 -.083 -.106
Covariance menimbulkan
inspirasi dengan
menentukan
standar yang tinggi
Pemimpin saya .083 .226 -.115 -.068
meyakinkan saya
agar mencapai
tujuan
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Pemimpin saya
memotivasi saya
agar merasa
mampu
melaksanakan
tugas dan
pekerjaannya
Pemimpin saya
mampu
memberikan
berbagai gagasan

-.083

-.106

-.115

-.068

126

-.014

-.014

184

Anti-image
Correlation

Pemimpin saya
menimbulkan
inspirasi dengan
menentukan
standar yang tinggi
Pemimpin saya
meyakinkan saya
agar mencapai
tujuan

Pemimpin saya
memotivasi saya
agar merasa
mampu
melaksanakan
tugas dan
pekerjaannya
Pemimpin saya
mampu
memberikan
berbagai gagasan

.698°

407

-.545

-.574

407

.696°

-.681

-.335

-.545

-.681

.736%

-.093

-.574

-.335

-.093

.818%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 3.396 84.898 84.898 3.396 84.898 84.898
2 .386 9.645 94.543
3 .143 3.573 98.116
4 .075 1.884 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix *

Component

1

Pemimpin saya

menimbulkan inspirasi

dengan menentukan
standar yang tinggi
Pemimpin saya

meyakinkan saya agar

mencapai tujuan

.903

.878

Universitas Indonesia

Pengaruh kepemimpinan..., Nur Amalia, FISIP Ul, 2012




Pemimpin saya
memotivasi saya agar
merasa mampu
melaksanakan tugas dan
pekerjaannya

Pemimpin saya mampu
memberikan berbagai

gagasan

.960

.942

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

a. 1 components extracted.

Factor Analysis
Kepemimpinan Transformasional - Rangsangan intelektual
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .653
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 37.611
Sphericity df 3
Sig. .000
Anti -image Matrices
Pemimpin
saya
memberikan
solusi yang
kreatif
Pemimpin terhadap Pemimpin
saya mampu | permasalah saya
menumbuhka an yang menghargai
n ide-ide baru dihadapi pertanyaan
yang inovatif bawahan | dari bawahan
Anti-image Pemimpin saya 141 -.133 -.122
Covariance mampu
menumbuhkan ide-
ide baru yang
inovatif
Pemimpin saya -.133 .181 .027
memberikan solusi
yang kreatif
terhadap
permasalahan
yang dihadapi
bawahan
Pemimpin saya -.122 .027 .458
menghargai
pertanyaan dari
bawahan
Anti-image Pemimpin saya 594 -.834 -.481
Correlation mampu
menumbuhkan ide-
ide baru yang
inovatif
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Pemimpin saya
memberikan solusi

yang kreatif
terhadap

permasalahan
yang dihadapi

bawahan

Pemimpin saya

menghargai

pertanyaan dari

bawahan

-.834

-.481

.634°

.094

.094

797%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 2.521 84.026 84.026 2.521 84.026 84.026
2 .395 13.171 97.197
3 .084 2.803 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix

a

Component

1

Pemimpin saya mampu
menumbuhkan ide-ide
baru yang inovatif
Pemimpin saya
memberikan solusi yang
kreatif terhadap
permasalahan yang
dihadapi bawahan
Pemimpin saya
menghargai pertanyaan
dari bawahan

.964

.929

.853

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

a. 1 components extracted.

Factor Analysis

Kepemimpinan Transformasional - Pertimbangan individu

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. q71
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 47.309
Sphericity df 3

Sig. .000
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Anti -image Matrices

Pemimpin
saya mau
mendengarka
n dengan
penuh
perhatian
masukan dari
bawahan

Pemimpin
saya
memperhatika
n secara
khusus
pengembanga
n karir
bawahan

Pemimpin
saya
membimbing,
membina dan
menasehati
bawahan
dengan arif
dan bijaksana

Anti-image Pemimpin saya

Covariance mau
mendengarkan
dengan penuh
perhatian masukan
dari bawahan
Pemimpin saya
memperhatikan
secara khusus
pengembangan
karir bawahan
Pemimpin saya
membimbing,
membina dan
menasehati
bawahan dengan
arif dan bijaksana

.225

-.080

-.070

-.080

162

-.102

-.070

-.102

172

Anti-image
Correlation

Pemimpin saya
mau
mendengarkan
dengan penuh
perhatian masukan
dari bawahan
Pemimpin saya
memperhatikan
secara khusus
pengembangan
karir bawahan
Pemimpin saya
membimbing,
membina dan
menasehati
bawahan dengan
arif dan bijaksana

.829%

-.422

-.355

-.422

.738%

-.610

-.355

-.610

.754%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 2.740 91.349 91.349 2.740 91.349 91.349
2 .156 5.215 96.565
3 .103 3.435 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Component Matrix

a

Component

1

Pemimpin saya mau
mendengarkan dengan
penuh perhatian
masukan dari bawahan
Pemimpin saya
memperhatikan secara
khusus pengembangan
karir bawahan
Pemimpin saya
membimbing, membina
dan menasehati
bawahan dengan arif dan

bijaksana

.946

.962

.959

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

a. 1 components extracted.

Factor Analysis
Komitmen Organisasi — Komitmen afektif

KMO and Bartlett's Test
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .759
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 89.259
Sphericity df 15
Sig. .000
Anti -image Matrices
Saya
merasa Saya Perusahaan
senang jika | merasakan | tempat saya
dapat terus masalah bekerja
berkarir di | perusahaan | mempunyai
Perusahaan sebagai makna yang
tempat saya| masalah besar dalam
bekerja saya sendiri | hidup saya |Var38| Var39 | Var40
Anti-image Saya merasa .228 -.013 -172| -.067| -.063| .034
Covariance senang jika dapat
terus berkarir di
Perusahaan
tempat saya
bekerja
Saya merasakan -.013 409 -.088| -.035 .097( -.076
masalah
perusahaan
sebagai masalah
saya sendiri




Perusahaan -.172 -.088 395 .057 .001| -.016
tempat saya
bekerja

mempunyai
makna yang
besar dalam
hidup saya
Var38 -.067 -.035 .057| .155 .013| -.055
Var39 -.063 .097 .001| .013 .099| -.062

Var40 .034 -.076 -.016| -.055| -.062| .066

Anti-image Saya merasa 7732 -.043 -573| -.354| -417| .281

Correlation senang jika dapat
terus berkarir di
Perusahaan
tempat saya
bekerja
Saya merasakan -.043 737 -219| -.140| .481| -.466
masalah
perusahaan
sebagai masalah
saya sendiri
Perusahaan -.573 -.219 .798%| .230 .007| -.099
tempat saya
bekerja
mempunyai
makna yang
besar dalam
hidup saya
Var38 -.354 -.140 .230| .841°% 103 | -.548
Var39 -.417 481 .007| .103| .724%| -772

Var40 .281 -.466 -.099 | -.548| -.772( .707*

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 4.356 72.602 72.602 4.356 72.602 72.602
2 .678 11.300 83.902
3 .595 9.913 93.814
4 199 3.316 97.131
5 133 2.209 99.340
6 .040 .660 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix *

Component
1

Saya merasa senang jika .871
dapat terus berkarir di
Perusahaan tempat saya
bekerja
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Saya merasakan
masalah perusahaan
sebagai masalah saya
sendiri

Perusahaan tempat saya
bekerja mempunyai
makna yang besar dalam
hidup saya

Var38

Var39

Var40

.699

755

912
.906
941

Extraction Method: Principal Component

Analysis.
a. 1 components extracted.

Factor Analysis

Komitmen Organisasi - Komitmen normative

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .646
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 33.059
Sphericity df 10
Sig. .000
Anti -image Matrices
Saya tidak
Walaupun meninggalka
menguntung | Saya akan n
kan untuk merasa Perusaha | Perusahaan
saya, saya sangat an tempat | tempat saya
merasa tidak | bersalah jika saya bekerja
enak meninggalka | bekerja | karena saya
meninggalka n berhak memiliki
n Perusahaan | mendapat | keterikatan
Perusahaan | tempat saya kan dengan
tempat saya | bekerja saat | kesetiaan | orang-orang
bekerja ini saya di dalamnya | Var4l
Anti-image Walaupun .661 -.154 .063 .036( -.110
Covariance menguntungkan
untuk saya, saya
merasa tidak
enak
meninggalkan
Perusahaan
tempat saya
bekerja
Saya akan -.154 .228 -.184 -.186 .039
merasa sangat
bersalah jika
meninggalkan
Perusahaan
tempat saya
bekerja saat ini
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Perusahaan
tempat saya
bekerja berhak
mendapatkan
kesetiaan saya

Saya tidak
meninggalkan
Perusahaan
tempat saya
bekerja karena
saya memiliki
keterikatan
dengan orang-
orang di
dalamnya

Var4dl

.063

.036

-.110

-.184

-.186

.039

.275

134

-.170

134

.670

-.123

-.170

-.123

.598

Anti-image Walaupun

Correlation menguntungkan
untuk saya, saya
merasa tidak
enak
meninggalkan
Perusahaan
tempat saya
bekerja

Saya akan
merasa sangat
bersalah jika
meninggalkan
Perusahaan
tempat saya
bekerja saat ini
Perusahaan
tempat saya
bekerja berhak
mendapatkan
kesetiaan saya

Saya tidak
meninggalkan
Perusahaan
tempat saya
bekerja karena
saya memiliki
keterikatan
dengan orang-
orang di
dalamnya

Var4dl

.767°

-.396

147

.054

-.174

-.396

.610°

-.736

=477

.105

147

-.736

597%

311

-.419

.054

=477

311

.580%

-.195

-174

.105

-.419

-.195

770°

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
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Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 2.900 57.997 57.997 2.900 57.997 57.997
2 .793 15.862 73.859
3 .666 13.321 87.180
4 .510 10.201 97.382
5 131 2.618 100.000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Component Matrix *
Component
1
Walaupun .682
menguntungkan untuk
saya, saya merasa tidak
enak meninggalkan
Perusahaan tempat saya
bekerja
Saya akan merasa 910
sangat bersalah jika
meninggalkan
Perusahaan tempat saya
bekerja saat ini
Perusahaan tempat saya .846
bekerja berhak
mendapatkan kesetiaan
saya
Saya tidak meninggalkan .584
Perusahaan tempat saya
bekerja karena saya
memiliki keterikatan
dengan orang-orang di
dalamnya
Var4l 740
Extraction Method: Principal Component
Analysis.
a. 1 components extracted.
Factor Analysis
Komitmen Organisasi - Komitmen kontinuans
KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .525
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 42.303
Sphericity df 15

Sig. .000
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Anti -image Matrices

Jika saya
Saat tidak
Saya Walaupun | Salah satu ini, terlanjur Saya
merasa ingin, alasan saya | saya | memberikan | merasa jika
tidak namun tetap bekerj | banyak hal | meninggalk
mempuny | sangat bertahan di a untuk an
ai banyak | berat bagi | perusahaan | karen | perusahaan | perusahaan
pilihan saya tempat saya a tempat saya | tempat saya
jika untuk bekerja kebut bekerja, bekerja,
meninggal | meninggal adalah uhan | saya akan banyak
kan kan karena bukan | mempertimb aspek
perusaha | perusaha susah karen angkan dalam hidup
an tempat | an tempat | mencari a untuk saya yang
saya saya pekerjaan | keingi | bekerja di akan
bekerja bekerja lain nan | tempatlain | terganggu
Anti- Saya 574 135 -.033( -.114 133 -.306
image merasa
Covarianc tidak
e mempunyai
banyak
pilihan jika
meninggalk
an
perusahaan
tempat saya
bekerja
Walaupun 135 .373 -.085| -.123 .002 -.103
ingin,
namun
sangat berat
bagi saya
untuk
meninggalk
an
perusahaan
tempat saya
bekerja
Salah satu -.033 -.085 820 .142 -.131 146
alasan saya
tetap
bertahan di
perusahaan
tempat saya
bekerja
adalah
karena
susah
mencari
pekerjaan
lain
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Saat ini,
saya
bekerja
karena
kebutuhan
bukan
karena
keinginan
Jika saya
tidak
terlanjur
memberikan
banyak hal
untuk
perusahaan
tempat saya
bekerja,
saya akan
mempertimb
angkan
untuk
bekerja di
tempat lain
Saya
merasa jika
meninggalk
an
perusahaan
tempat saya
bekerja,
banyak
aspek
dalam hidup
saya yang
akan
terganggu

-.114

.133

-.306

-.123

.002

-.103

142

-.131

146

153

-.140

154

-.140

.235

-.140

154

-.140

513

Anti-
image
Correlatio
n

Saya
merasa
tidak
mempunyai
banyak
pilihan jika
meninggalk
an
perusahaan
tempat saya
bekerja

.445%

291

-.048

-.386
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Walaupun
ingin,
namun
sangat berat
bagi saya
untuk
meninggalk
an
perusahaan
tempat saya
bekerja
Salah satu
alasan saya
tetap
bertahan di
perusahaan
tempat saya
bekerja
adalah
karena
susah
mencari
pekerjaan
lain

Saat ini,
saya
bekerja
karena
kebutuhan
bukan
karena
keinginan
Jika saya
tidak
terlanjur
memberikan
banyak hal
untuk
perusahaan
tempat saya
bekerija,
saya akan
mempertimb
angkan
untuk
bekerja di
tempat lain

.291

-.048

-.386

.361

.738%

-.153

-.516

.006

-.153

.155%

401

-.298

-.516

401

514%

=737
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-.298

- 737

.586%

-.236

.226

.550

-.403




Saya
merasa jika
meninggalk
an
perusahaan
tempat saya
bekerja,
banyak
aspek
dalam hidup
saya yang
akan
terganggu

-.564

-.236

.226

.550

-.403

.372%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 2.890 48.163 48.163 2.890 48.163 48.163
2 1.265 21.085 69.248 1.265 21.085 69.248
3 .904 15.063 84.311
4 .532 8.874 93.185
5 319 5.315 98.500
6 .090 1.500 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix °

Saya merasa tidak
mempunyai banyak
pilihan jika meninggalkan
perusahaan tempat saya
bekerja

Walaupun ingin, namun
sangat berat bagi saya
untuk meninggalkan
perusahaan tempat saya
bekerja

Salah satu alasan saya
tetap bertahan di
perusahaan tempat saya
bekerja adalah karena
susah mencari pekerjaan
lain

Saat ini, saya bekerja
karena kebutuhan bukan
karena keinginan

Component

1 2

-.555 .608
.845 .185

-.059 -.664
.905 291
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Jika saya tidak terlanjur .863
memberikan banyak hal
untuk perusahaan
tempat saya bekerja,
saya akan
mempertimbangkan
untuk bekerja di tempat
lain

Saya merasa jika
meninggalkan
perusahaan tempat saya
bekerja, banyak aspek
dalam hidup saya yang
akan terganggu

-.548

.204

.542

Extraction Method: Principal Component

Analysis.
a. 2 components extracted.

Validitas Setelah Pretest

Factor Analysis

Kepemimpinan Transformasional - Ideal — charism

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 743
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 47.400
Sphericity df 6
Sig. .000
Anti -image Matrices
Pemimpin Pemimpin Pemimpin
saya saya mampu saya Pemimpin
memiliki memberikan [ menumbuhk | saya tetap
keahlian wawasan an sikap bersikap
untuk serta bangga, tenang
melaksanak | kesadaran hormat dan dalam
an tugas akan visi dan | kepercayaa | menghadap
dan misi n pada i situasi
pekerjaan perusahaan bawahan krisis
Anti-image Pemimpin saya 439 -.142 -.084 .086
Covariance memiliki keahlian untuk
melaksanakan tugas
dan pekerjaan
Pemimpin saya mampu -.142 .287 -.084 -.012
memberikan wawasan
serta kesadaran akan
visi dan misi
perusahaan
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Pemimpin saya
menumbuhkan sikap
bangga, hormat dan
kepercayaan pada
bawahan

Pemimpin saya tetap
bersikap tenang dalam
menghadapi situasi
krisis

-.084

.086

-.084

-.012

152

-.144

-.144

.253

Anti-image
Correlation

Pemimpin saya
memiliki keahlian untuk
melaksanakan tugas
dan pekerjaan

Pemimpin saya mampu

memberikan wawasan
serta kesadaran akan
visi dan misi

perusahaan

Pemimpin saya
menumbuhkan sikap
bangga, hormat dan
kepercayaan pada

bawahan

Pemimpin saya tetap
bersikap tenang dalam
menghadapi situasi

krisis

778%

-.400

-.324

.259

-.400

.833%

-.404

-.045

-.324

-.404

.693%

-734

.259

-.045

-.734

.696°

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 3.098 77.443 77.443 3.098 77.443 77.443
2 .575 14.372 91.815
3 .225 5.635 97.450
4 .102 2.550 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix ®

Component

1

Pemimpin saya memiliki
keahlian untuk
melaksanakan tugas dan
pekerjaan

Pemimpin saya mampu
memberikan wawasan
serta kesadaran akan
visi dan misi perusahaan

797

911
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Pemimpin saya
menumbuhkan sikap
bangga, hormat dan
kepercayaan pada

bawahan

Pemimpin saya tetap
bersikap tenang dalam
menghadapi situasi krisis

951

.853

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

a. 1 components extracted.

Factor Analysis
Komitmen Organisasi — Komitmen Normatif
KMO and Bartlett's Test

memberikan banyak hal
untuk perusahaan tempat
saya bekerja, saya akan
mempertimbangkan
untuk bekerja di tempat
lain

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .726
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 30.494
Sphericity df 3
Sig. .000
Anti -image Matrices
Jika saya
tidak terlanjur
memberikan
banyak hal
Walaupun untuk
ingin, namun perusahaan
sangat berat tempat saya
bagi saya Saat ini, saya | bekerja, saya
untuk bekerja akan
meninggalkan karena mempertimba
perusahaan kebutuhan ngkan untuk
tempat saya | bukan karena bekerja di
bekerja keinginan tempat lain
Anti-image  Walaupun ingin, namun 418 -.148 -.065
Covariance sangat berat bagi saya
untuk meninggalkan
perusahaan tempat saya
bekerja
Saat ini, saya bekerja -.148 .254 -.180
karena kebutuhan bukan
karena keinginan
Jika saya tidak terlanjur -.065 -.180 .310
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Anti-image
Correlation

Walaupun ingin, namun
sangat berat bagi saya
untuk meninggalkan
perusahaan tempat saya

bekerja

Saat ini, saya bekerja
karena kebutuhan bukan
karena keinginan

Jika saya tidak terlanjur
memberikan banyak hal
untuk perusahaan tempat
saya bekerja, saya akan
mempertimbangkan
untuk bekerja di tempat

lain

.814%

-.453

-.180

-.453 -.180
.669% -.641
-.641 722%

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 2.512 83.742 83.742 2.512 83.742 83.742
2 .322 10.748 94.489
3 .165 5.511 100.000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix *

Component

1

Walaupun ingin, namun
sangat berat bagi saya
untuk meninggalkan

perusahaan tempat saya

bekerja

Saat ini, saya bekerja

karena kebutuhan bukan

karena keinginan

Jika saya tidak terlanjur
memberikan banyak hal
untuk perusahaan
tempat saya bekerja,

saya akan

mempertimbangkan
untuk bekerja di tempat

lain

.886

941

917

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

a. 1 components extracted.
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Realibilitas setelah Pretest
Kepemimpinan Transformasional - Ideal — charism
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.893 4

Kepemimpinan Transformasional - Pemimpin inspiratif
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.940 4

Kepemimpinan Transformasional - Rangsangan intelektual
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.904 3

Kepemimpinan Transformasional - Pertimbangan individu
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.951 3

Komitmen Keorganisasional — Komitmen afektif
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.920 6

Komitmen Keorganisasional - Komitmen normative
Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.841 3

Komitmen Keorganisasional - Komitmen kontinuans
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.898 3
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Uji Normalitas

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Komitmen .100 32 200 .958 32 245
Keorganisasional
a. Lilliefors Significance Correction
*, This is a lower bound of the true significance.
Normal Q-Q Plot of Komitmen Keorganisasional
.
-
s 7
£
)
z
3
3]
(]
o
X
oo
-3
-4—
T T T T T
30 40 50 60 70
Observed Value
Uji Linier
ANOVA Table
Sum of
Squares df | Mean Square F Sig.
Komitmen Between Groups (Combined) 871.219| 19 45854 2.257 .076
Keorganisasion Linearity 264.823| 1 264.823|13.037| .004
*
al* Deviation 606.396| 18 33.680| 1.659| .187
_llfeperfmmplnan from Linearity
alrans OrMasIoN \vithin Groups 243.750| 12 20.313
Total 1114.969( 31
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Uji Heterogenitas

Coefficients 2

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.053E-16 6.778 .000 1.000
Kepemimpinan .000 2117 .000 .000 1.000
Transformasional after
Pretest
a. Dependent Variable: abresid
Scatterplot
Dependent Variable: Komitmen Keorganisasional
60.00] o
o
(o] (o]
(o]
(]
55.00]
— 000 o
© o o
c
2
® 50.00- 000
R o 00
c O O
5 %o
8 45.00 @) ] o
X o
c
_.% 40.00
£
o
¥
35.00]
o
30.00
T T T T T T T
4 3 -2 -1 0 1 2

Regression Standardized Residual

Uji Regresi

Descriptive Statistics

Transformasional after
Pretest

Mean | Std. Deviation N
Komitmen Organisasi 31.8000 5.50486 30
after Pretest
Kepemimpinan 56.8333 7.97013 30
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Correlations

Kepemimpina
Komitmen n
Keorganisasio | Transformasio
nal nal
Pearson Correlation Komitmen 1.000 .487
Keorganisasional
Kepemimpinan 487 1.000
Transformasional
Sig. (1-tailed) Komitmen .002
Keorganisasional
Kepemimpinan .002
Transformasional
N Komitmen 32 32
Keorganisasional
Kepemimpinan 32 32
Transformasional
Model Summary °
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 487° .238 212 5.32336
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional
b. Dependent Variable: Komitmen Keorganisasional
ANOVA”"
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 264.823 1 264.823 9.345 .005%
Residual 850.146 30 28.338
Total 1114.969 31

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional
b. Dependent Variable: Komitmen Keorganisasional

Coefficients

a

Standardiz
ed
Unstandardized | Coefficient 95.0% Confidence
Coefficients S Interval for B
Std. Lower Upper
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound
1 (Constant) 29.450 6.778 4.34 .000| 15.608 43.292
5
Kepemimpinan .357 117 A87( 3.05 .005 118 .595
Transformasion 7
al
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Coefficients 2

Standardiz
ed
Unstandardized | Coefficient 95.0% Confidence
Coefficients S Interval for B
Std. Lower Upper
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound
1 (Constant) 29.450 6.778 4.34 .000| 15.608 43.292
5
Kepemimpinan .357 117 487 3.05 .005 118 .595
Transformasion 7
al

a. Dependent Variable: Komitmen Keorganisasional
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