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MOTTO 

 

“Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan suatu kaum hingga mereka 

merubah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri.”  

(QS. Ar Ra‟d: 11) 

 

 

 

„‟Állah  tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. 

Ia mendapat pahala (dari kebajikan)yang diusahakannya dan iamendapat siksa 

(dari(kejahatan) yang dikerjakannya.‟‟ 

(QS.Al.Baqarah:286) 

 

 

 

„‟Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu telah 

selesai (dari suatu urusan), kerjakanlah dengan sungguh-sungguh urusan yang 

lain dan hanya kepada Allah-lah hendaknya kamu berharap.‟‟ 

(QS.Al Insyirah;6-8) 
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ABSTRAK 

 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, 

KOMITMEN ORGANISASI, DAN BUDAYA ORGANISASI 

TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN 

(Studi Empiris Pada Karyawan KSPPS Karisma Magelang)  

 

Oleh: 

Miftah Nugroho Arfattola 

15.0101.0167 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi 

terhadap kepuasan kerja. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh  karyawan 

KSPPS Karisma Magelang. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

sebanyak 50 responden dengan menggunakan teknik purposive sampling. Alat 

analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu regresi linear berganda, 

pengujian instrumen, koefisien determinasi, dan analisis parsial. Hasil penelitian 

menyatakan bahwa variabel gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel komitmen organisasi 

tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Variabel budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Kata kunci : Gaya Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Organisasi, 

Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia yang berkualitas dan profesional merupakan 

kunci utama dalam tumbuh kembangnya sebuah perusahaan. Oleh karena itu, 

SDM perlu dikelola secara optimal sehingga kuantitas dan kualitas SDM 

yang ada dalam perusahaan benar-benar sesuai dengan kebutuhan dan bisa 

menjadi aset perusahaan dalam memenangkan persaingan bisnis. Manajemen 

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor kunci untuk mendapatkan 

kinerja terbaik, yang berkewajiban membangun perilaku kondusif karyawan 

untuk mendapatkan kinerja terbaik. 

Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan 

kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Menurut Wibowo (2013:132) kepuasan 

kerja merupakan tingkat perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif 

terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat pekerjaannya. Karyawan 

dengan kepuasan kerja yang tinggi memiliki disiplin kerja serta loyalitas yang 

tinggi terhadap pekerjaannya dan akan lebih maksimal dalam membantu 

pencapaian tujuan perusahaan. Fenomena ketidakpuasan dalam bekerja 

menjadi masalah serius yang dihadapi oleh perusahaan, ketidakpuasan terjadi 

karena kondisi kerja yang dianggap tidak sesuai dengan harapan karyawan, 

Kesesuaian antara gaya kepemimpinan, norma-norma dan kultur 

organisasi yang diterapkan seorang pimpinan dipandang sebagai suatu syarat 

kunci untuk kesuksesan prestasi tujuan organisasi. Menurut Amstrong & 

Taylor dalam Nariswari (2016:7) gaya kepemimpinan transformasional 

1 
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merupakan kepemimpinan yang berusaha untuk mengubah perilaku bawahan 

agar memiliki kemampuan dan motivasi tinggi, berupaya mencapai prestasi 

kerja yang tinggi dan bermutu untuk mencapai tujuan bersama. 

Komitmen organisasi yang ada juga mempengaruhi kepuasan 

seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Kreitner dan Kinicki 

(2014:165) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai tingkatan dimana 

seseorang mengenali sebuah organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannya. 

Seseorang yang  berkomitmen akan melihat dirinya sebagai anggota yang 

wajib bertanggung jawab terhadap perusahaannya, mengabaikan sumber 

ketidakpuasan kecil, dan melihat dirinya tetap sebagai anggota organisasi. 

Sebaliknya, seseorang yang kurang berkomitmen lebih berkemungkinan 

melihat dirinya sendiri sebagai orang luar, mengekspresikan lebih banyak 

ketidakpuasan mengenai banyak hal, dan tidak melihat dirinya sebagai 

anggota jangka panjang dari organisasi. 

Pimpinan dapat menciptakan budaya organisasi, dengan memberikan 

pengarahan, koordinasi, dan bimbingan dalam pembentukan mental kerja 

yang baik bagi karyawannya. Manahan, (2004:186) berpendapat bahwa 

budaya organisasi merupakan tradisi yang direfleksikan dalam penerapan 

nilai-nilai atau norma-norma kaidah yang berlaku di dalam suatu perusahaan, 

dan secara konsisten diterapkan anggota perusahaan. Kesesuaian antara 

individu dalam organisasi dan budaya dalam suatu organisasi sangatlah 

penting karena budaya organisasi menunjukkan bagaimana anggota 

organisasi berperilaku dan melakukan pekerjaannya. 
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Sumber :  Buku RAT KSPPS Karisma Magelang 

Tabel.1.1 

1Perkembangan Jumlah Tenaga Kerja dan Anggota 2018 

Kantor 
Karyawan 

2017 

Karyawan 

2018 

Anggota 

2017 

Anggota 

2018 

KC. Utama 42 45 11.525 12.490 

KC. Grabag 13 14 7.761 10.290 

KC. Temanggung 7 8 2.903 3.924 

KC. Muntilan 6 6 967 1.667 

Total 68 73 23.156 28.371 

 

Koperasi Simpan Pinjam Pembiayaan Syariah (KSPPS) Karisma 

Magelang merupakan salah satu lembaga keuangan syariah berbasis Islam. 

Selama lebih dari 20 tahun KSPPS Karisma berkomitmen untuk memajukan 

kesejahteraan masyarakat pada umumnya serta ikut membangun tatanan 

perekonomian nasional.  

Dari tabel 1.1 terlihat pada tahun 2018 adanya peningkatan dari sisi 

jumlah keanggotaan yaitu sebesar 18,3% dan kenaikan tenaga kerja sebesar 

9,5% dari tahun sebelumnya. Alasan peneliti mengambil KSPPS Karisma 

sebagai tempat penelitian adalah KSPPS Karisma dikenal oleh masyarakat 

menjadi salah satu BMT terbesar dan pertama berdiri di Magelang. KSPPS 

Karisma Magelang memiliki peningkatan dari tahun ke tahun dari jumlah 

keanggotaan, tenaga kerja serta penambahan kantor cabang yang semakin 

diperluas. BMT yang mempunyai budaya kerja yang baik dapat membangun 

ikatan kekeluargaan dengan semua pihak terutama karyawan dan anggota. 

Hasil penelitian terkait dengan variabel gaya kepemimpinan 

transformasional yang dilakukan oleh Ardana (2016) dan Lusianah (2019) 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh 
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terhadap kepuasan kerja. Variabel komitmen organisasi yang dilakukan oleh 

Suwandana, (2016) menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja. Variabel budaya organisasi yang dilakukan 

oleh  Yakup (2017) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Firmansyah (2015) menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. Andi & Sudarno (2019) menyatakan  bahwa komitmen 

organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Muhammad 

Rudiansyah (2017) menyatakan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan riset gap diatas, ditemukan hasil yang berbeda-beda 

mengenai pengaruh variabel gaya kepemimpinan transformasional, komitmen 

organisasi dan budaya organsasi terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain 

bahwa dalam hasil penelitian-penelitian sebelumnya ditemukan hubungan 

variabel yang tidak konsisten dan menghasilkan pengaruh yang tidak 

signifikan, sehingga membuat penulis tertarik untuk meneliti. 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka untuk mengetahui pengaruh 

antara variabel gaya kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, 

budaya organisasi, kepuasan kerja diambil judul : “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Transformasional, Komitmen Organisasi, Dan Budaya 

Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Studi Empiris Pada 

Karyawan KSPPS Karisma Magelang).” 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka perumusan masalah 

yang akan diteliti pada penelitian ini sebagai berikut : 

1. Apakah gaya kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, dan 

budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan? 

2. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan? 

3. Apakah  komitmen organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan? 

4. Apakah  budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan uraian mengenai kajian yang akan dibahas, maka tujuan 

peneitian ini sebagai berikut : 

1. Menguji dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional, komitmen organisasi, dan budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

2. Menguji dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap kepuasan kerja karyawan. 

3. Menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

4. Menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 
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D. Kontribusi Penelitian 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, yaitu : 

1. Manfaat Akademis 

Penelitian ini diharapkan mampu menambah pengetahuan dan 

wawasan baru yang lebih luas terhadap kepuasan kerja dan faktor-faktor 

yang mempengaruhinya bagi penulis maupun pembaca. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan mampu menjadi referensi bagi perusahaan 

sebagai bahan masukan dan pertimbangan evaluasi kepuasan kerja, dapat 

memberikan pemikiran menentukan kebijakan dalam pengelolaan 

sumber daya manusia (SDM). 

E. Sistematika Penulisan 

Penyusunan skripsi ini terdiri dari lima bab dan antara bab yang satu 

dengan bab lainnya merupakan satu komponen yang saling terkait. 

Sistematika penulisan adalah sebagai berikut: 

BAB I : PENDAHULUAN 

Bab ini meliputi uraian mengenai latar belakang masalah, 

perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 

sistematika pembahasan. 

BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 

Bab ini akan dikemukakan hasil penelitian sebelumnya badan 

teori-teori yang mendasari analisis data yang diambil dari 

beberapa literatur atau pustaka seperti teori kepuasan kerja, gaya 
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kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan 

komitmen organisasi serta kerangka pemikiran, penelitian 

terdahulu dan hipotesis 

BAB III : METODE PENELITIAN 

Bab ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam penelitian. 

Metode penelitian akan diuraikan tentang objek penelitian, jenis 

penelitian, populasi dan sampel, jenis data, metode pengumpulan 

data, definisi operasional, uji data dan metode analisis data. 

BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab ini bertujuan untuk membahas dan menguraikan pengujian 

yang telah dilakukan meliputi statistik deskriptif dan uji hipotesis.  

BAB V  : PENUTUP 

Bab ini berisikan kesimpulan hasil penelitian, keterbatasan 

penelitian dan saran. Bagian akhir akan diisi dengan lampiran 

yang dapat mendukung skrispsi ini. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

A. Telaah Teori 

Untuk mendukung penelitian ini maka perlu dikemukakan teori-teori 

yang berkaitan dengan permasalahan dan ruang lingkup pembahasan yang 

dipaparkan sebagai berikut :  

1. Kepuasan Kerja 

Menurut Wibowo (2013:132) kepuasan kerja merupakan tingkat 

perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya 

dan lingkungan tempat pekerjaannya. Pekerja dengan kepuasan kerja 

tinggi mengalami perasaan positif ketika mereka berpikir tentang tugas 

mereka atau mengambil bagian dalam aktivitas tugas. 

Luthans, (2012:243) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah hasil 

dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka 

memberikan hal yang dinilai penting. Terdapat tiga dimensi yang diterima 

secara umum dalam kepuasan kerja. Pertama, kepuasan kerja merupakan 

respon emosional terhadap situasi kerja, dengaan demikian, kepuasan kerja 

dapat dapat dilihat dan dapt diduga. Kedua, kepuasan kerja sering 

ditentukan menurut seberapa baik hasil yang dicapai memenuhi atau 

melampaui harapan. Ketiga, kepuasan kerja mewakili beberapa sikap yang 

berhubungan. Kepuasan atau ketidakpuasan seseorang dengan pekerjaan 

merupakan keadaan yang sifatnya subyektif, yang merupakan hasil 

kesimpulan yang didasarkan pada suatu perbandingan mengenai apa yang 

secara nyata diterima oleh karyawan dari pekerjaannya dibandingkan 

8 
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dengan apa yang diharapkan, diinginkan dan dipikirkannya sebagai hal 

yang pantas, atau berhak baginya. 

Robbins, Stephen P. Dan Judge (2015:46) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja adalah suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang 

sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang diterima pekerja 

dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya diterima. Hasibuan 

(2013:202) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional 

yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan 

oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan kerja pada 

dasarnya merupakan hal yang bersifat individual, setiap individu akan 

memiliki kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang 

berlaku pada dirinya. Hal ini disebabkan oleh adanya perubahan kebutuhan 

pada masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam 

pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut, maka semakin 

tinggi kepuasan yang dirasakannya, demikian sebaliknya. 

Dari pendapat-pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan yang menyenangkan dan 

memcintai pekerjaan serta harapan seseorang akan penghargaan yang 

diterimanya dari pekerjaan yang dilakukannya. 

Teori yang mendukung variabel kepuasan kerja, yaitu: 

a. Teori Dua Faktor (Two Factors Theory) 

Prinsip teori ini adalah bahwa kepuasan dan ketidakpuasan 

kerja merupakan dua hal yang berbeda. Teori ini dikembangkan oleh 
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Herzberg (As‟ad, 2002) berdasarkan teori penelitiannya, ia membagi 

situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya 

menjadi dua kelompok, yaitu: 

1) Satisfiers (motivators) merupakan faktor-faktor atau situasi yang 

dibuktikan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari 

prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab dan 

kemungkinan untuk berkembang. 

2) Dissatisfiers (hygiene factors) ialah faktor-faktor yang terbukti 

menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri atas kebijakan dan 

administrasi perusahaan, mutu pengawasan gaji, hubungan antar 

pribadi, kondisi kerja, jaminan pekerjaaan dan status. 

b. Teori Keadilan (Equily Theory) 

Teori ini dikembangkan oleh Adams (As‟ad, 2002). Prinsip pada 

teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, 

tergantung apakah ia merasakan adanya equily (keadilan) atau tidak 

pada suatu situasi. Perasaan adil atau tidak adil (equity and inequity) 

atas suatu situasi, diperoleh dengan cara membandingkan dirinya 

dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun tempat lainnya. 

Pada teori ini ada tiga macam elemen utama, yaitu : 

1) Input  (masukan) merupakan segala sesuatu yang berharga yang 

diraskan karyawan sebagai sumbangan terhadap pekerjaan. 

Dalam hal ini bisa berupa pendidikan,  pengalaman, kecakapan 

dan lain-lain.  



11 

 

 

2) Outcomes (hasil) adalah segala sesuatu yang berharga yang 

dirasakan karyawan sebagai „hasil‟ dari pekerjaannya, seperti 

gaji, symbol status, penghargaan, peluang untuk meraih 

kebehasilan dan lain-lain.  

3) Comparision person (orang sebagai pembanding). Pembanding 

bisa berupa orang di perusahaan yang sama, diperusahaan yang 

berbeda atau bisa pula diri sendiri diwaktu lampau. 

c. Teori Nilai (Value Theory) 

Menurut teori ini kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana 

hasil pekerjaan diterima individu seperti yang diharapkan. Semakin 

banyak orang menerima hasil, akan semakin puas dan sebaliknya. 

Kunci menuju kepuasan pada teori ini adalah perbedaan antara aspek 

pekerjaan yang dimiliki dengan yang diinginkan seseorang. 

d. Teori Pemenuhan Kebutuhan ( Need Fulfillment Theory)  

Menurut teori ini kepuasan kerja karyawan bergantung pada 

terpenuhi atau tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa 

puas apabila ia mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar 

kebutuham karyawan terpenuhi, makin puas pula karyawan tersebut. 

Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan karyawan tidak terpenuhi, 

karyawan tidak akan merasa puas. Setiap orang yang bekerja 

mengaharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja. Pada 

dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual 

karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda. 
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Menurut Sutrisno (2009:80) faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah: 

a. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan 

kejiwaan karyawan, yang meliputi minat, ketenteraman dalam kerja, 

sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan. 

b. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi 

sosial antar karyawan atau karyawan dengan atasan. 

c. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi 

fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan 

waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, 

penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur, 

dan sebagainya. 

d. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan 

jaminan serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan 

besarnya gaji, jaminan sosial, tunjangan, fasilitas yang diberikan, 

promosi, dan sebagainya. 

2. Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Burn dalam Northouse (2010:176) menyatakan kepemimpinan 

transformasional merupakan proses dimana orang terlibat dengan orang 

lain, dan menciptakan hubungan yang meningkatkan motivasi dan 

moralitas dalam diri pemimpin dan pengikut. Kepemimpinan 

transformasional adalah tipe pemimpin yang menginspirasi para 

karyawannya dengan mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka. 
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Menurut Priadana dan Hadian (2013:304) kepemimpinan 

transformasional adalah karakter kepemimpinan yang berorientasi 

perubahan pada tataran nilai. Kepemimpinan transformasional mampu 

mengajak publik untuk secara teguh menghadapi tujuan-tujuan yang lebih 

hakiki ketimbang sekedar pemenuhan kepentingan atau kebutuhan jangka 

pendek. 

Armstrong & Taylor dalam Nariswari (2016:7) mendeskripsikan 

bahwa kepemimpinan transformasional meliputi memotivasi orang untuk 

bekerja keras dalam mencapai tujuan yang besar. Dia percaya bahwa 

kepemimpinan  yang baik berimplikasi pada sebuah respon moral dalam 

merespon nilai dan kebutuhan seseorang di jalan yang kondusif untuk 

membentuk hubungan baik didalam organisasi. Kepemimpinan 

transformasional adalah kemampuan yang dimiliki pemimpin dalam 

memberikan dorongan kepada para pengikut untuk melakukan perubahan 

dan bekerja keras dalam pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut Bass dalam Handoko, T.H dan Tjiptono (2012:132) 

kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang 

digunakan oleh seorang manajer bila ia ingin suatu kelompok melebarkan 

batas dan mencapai serangkaian sasaran organisasi yang sepenuhnya baru. 

Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi bawahan 

untuk berbuat lebih baik dari apa yang bisa dilakukan, dengan kata lain 

dapat meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang akan 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja. 
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Yukl, (2007:224) mendefinisikan kepemimpinan transformasional 

sebagai pemimpin yang mempunyai kekuatan untuk mempengaruhi 

bawahan dengan cara-cara tertentu. Dengan penerapan kepemimpinan 

transformasional bawahan akan merasa dipercaya, dihargai, loyal dan 

respek kepada pimpinannya, yang pada akhirnya bawahan memiliki 

kepuasan dalam bekerja, sehingga melakukan lebih dari yang diharapkan. 

Menurut Bass & Avolio dalam Ardana (2016:9) menyatakan 

komponen dari kepemimpinan transformasional terdiri atas empat dimensi 

kepemimpinan yaitu :  

a. Kharisma 

Mengarah pada perilaku kepemimpinan transformasional yang mana 

pengikut berusaha bekerja keras melebihi apa yang dibayangkan. 

Para pengikut mengagumi, menghormati dan percaya sebagaimana 

pemimpinnya.  

b. Motivasi inspiratif 

Dimana pemimpin menggunakan berbagai simbol untuk 

memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan 

dengan cara-cara sederhana. Ia juga membangkitkan semangat kerja 

sama tim, antuasiasme dan optimisme di antara rekan kerja dan 

bawahannya.  

c. Stimulasi intelektual 

Upaya memberikan dukungan kepada pengikut untuk lebih inovatif 

dan kreatif dimana pemimpin mendorong pengikut untuk 
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menanyakan asumsi, memunculkan ide-ide dan metode-metode baru, 

dan mengemukakan pendekatan lama dengan cara perspektif baru.  

d. Konsiderasi yang bersifat individual 

Pemimpin transformasional memberikan perhatian khusus pada 

kebutuhan setiap individu untuk berprestasi dan berkembang, dengan 

jalan sebagai pelatih, penasehat, guru, fasilitator, orang terpercaya. 

3. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan sikap yang mencerminkan sejauh 

mana seseorang individu atau karyawan mengenal dan terikat pada 

organisasinya. Kreitner dan Kinicki (2014:165) mendefinsikan komitmen 

organisasi sebagai tingkatan dimana seseorang mengenali sebuah 

organisasi dan terikat pada tujuan-tujuannya. Ini adalah sikap kerja yang 

penting karena orang-orang yang memiliki komitmen diharapkan bisa 

menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan 

organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di 

suatu perusahaan. Seseorang yang sangat berkomitmen akan melihat 

dirinya sebagai anggota sejati dari sebuah perusahaan, merujuk pada 

organisasi dalam hal pribadi, mengabaikan sumber ketidakpuasan kecil, 

dan melihat dirinya tetap sebagai anggota organisasi. Sikap ini merupakan 

suatu proses yang berlangsung terus menerus, dimana karyawan akan 

memperlihatkan kepedulian yang tinggi terhadap organisasi. 

Robbins & Judge dalam Suwandana (2016:12) mendifinisikan 

komitmen organisasi sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan 



16 

 

 

memihak organisasi tertentu serta tujuan – tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen 

organisasi menyangkut kebanggaan karyawan terhadap pekerjaannya dan 

menjadi bagian dari organisasi sehingga dalam pelaksanaa tugas sebagai 

bagian dari organisasi.  

Menurut Luthans (2006:224) karyawan memiliki komitmen untuk 

memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi, karyawan yang 

mempunyai komitmen pada perusahaan (organisasi) mempunyai sikap 

atau loyalitas kepada organisasi dan ditandai dengan partisipasi pada 

organisasi sebagai titik fokus dan berkelanjutan sampai suatu organisasi 

mencapai kesuksesan. 

Suparyadi (2015:451) komitmen organisasi merupakan sikap yang 

menunjukkan lebih dari sekedar keanggotaan formal, tetapi juga meliputi 

sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat 

upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi mencapai tujuannya. 

Mathis dan Jackson dalam Saputra (2017:5) menyatakan komitmen 

organisasi adalah tingkat sampai dimana karyawan yakin dan menerima 

tujuan organisasi, serta berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi 

tersebut. 

Menurut Mayer dan Allen dalam Titisari (2014) membagi komitmen 

kedalam tiga dimensi, yaitu : 

a. Komitmen afektif (affective commitment), adanya ikatan karyawan, 

dan keterlibatan dalam organisasi karena keinginan dari diri sendiri. 
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b. Komitmen normatif (normative commitment), adalah komitmen yang 

didasarkan pada norma yang ada dalam diri karyawan. Yang berisi 

keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap organisasi. Jadi 

seorang karyawan bertahan karena adanya loyalitas. 

c. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment), adalah 

komitmen yang didasarkan akan kebutuhan rasional. Dengan kata 

lain komitmen ini terbentuk atas dasar untung dan rugi yang 

didapatkan oleh karyawan. Sehingga menjadi bahan pertimbangan 

apa yang harus dikorbankan bila menetap pada suatu organisasi. 

Dessler dalam Sopiah (2008) mengemukakan cara yang bisa 

dilakukan untuk mengembangkan komitmen karyawan pada organisasi, 

yaitu : 

a. Share and share alike. Sebaiknya organisasi membuat kebijakan di 

mana antara karyawan level bawah sampai paling atas tidak terlalu 

berbeda atau mencolok dalam kompensasi dan  penampilan fisik dll. 

b. Make it charismatic. menjadikan visi dan misi organisasi sebagai 

sesuatu yang karismatik dalam berperilaku, bersikap dan bertindak. 

c. Build the tradition. Segala sesuatu yang baik di organisasi jadikanlah 

sebagai suatu tradisi yang secara terus menerus dipelihara, dijaga 

oleh generasi berikutnya. 

d. Have comprehensive grievance procedures. Bila ada keluhan atau 

komplain dari dalam/luar organisasi maka organisasi harus memiliki 

prosedur untuk mengatasi keluhan tersebut secara menyeluruh. 
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e. Provide extensive two-way communications. Jalinlah komunikasi dua 

arah di organisasi tanpa memandang rendah bawahan. 

f. Create a sense of community. Jadikan semua unsur dalam organisasi 

sebagai suatu community dimana di dalamnya ada nilai kebersamaan, 

rasa memiliki, kerjasama dan berbagi. 

g. Build value – based homogeneity. Membangun nilai yang didasarkan 

adanya kesamaan. 

h. Emphasize barnraising, cross utilization and teamwork. Organisasi 

sebagai suatu community harus bekerjasama, saling berbagi, saling 

memberi manfaat dan memberikan kesempatan yang sama kepada 

karyawan lain. 

i. Get together. Adakan acara-acara yang melibatkan semua anggota 

organisasi sehingga kebersamaan bisa terjalin. 

j. Support employee development. Karyawan akan lebih memiliki 

komitmen terhadap organisasi bila organisasi memperhatikan 

perkembangan karier karyawan. 

4. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai  

organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekkan oleh organisasi 

sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan 

berperilaku dalam organisasi. Budaya organisasi juga merupakan 

seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang 

dikembangkan dalam organisasi yang  dijadikan  pedoman  tingkah  laku  
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bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan 

internal. 

Menurut Kreitner dalam Yakup (2017:4) budaya organisasi adalah 

satu wujud anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh 

kelompok dan menentukan bagaimana kelompok tersebut rasakan, 

pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya yang beraneka ragam. 

Budaya organisasi merupakan norma dan nilai yang mengarahkan perilaku 

anggita organisasi. Setiap anggota organisasi akan berperilaku sesuai 

dengan budaya yang berlaku didalam organisasi agar diterima oleh 

lingkungan organisasi tersebut. 

Menurut Mangkunegara (2005: 113) budaya organisasi adalah sistem 

keyakinan, nilai-nilai dan norma untuk menjadi pedoman terhadap tingkah 

laku anggota organisasi agar dapat mengatasi masalah yang telah terjadi 

baik secara eksternal maupun internal. Robbins & Coulter dalam 

Handayati (2016:10) budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, 

prinsip, tradisi, dan cara bekerja yang dianut bersama dan mempengaruhi 

perilaku serta tindakan para anggota organisasi. Untuk itu harus diajarkan 

kepada anggota termasuk anggota yang baru sebagai suatu cara yang benar 

dalam mengkaji, berpikir, dan merasakan masalah yang dihadapi. 

Menurut Fahmi (2016:186) Budaya organisasi adalah suatu 

kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam 

kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong untuk 

meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manajer perusahaan. Suatu 
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organisasi jika ingin mempertahankan budaya kuat maka organisasi 

tersebut harus konsisten dan berusaha semaksimal mungkin menerapkanya 

secara terus- menerus kepada karyawanya. Karena jika suatu organisasi 

tidak konsisten menerapkan suatu budaya kuat kepada para karyawanya 

maka budaya itu lambat laun akan hilang dan akhirnya perusahaan itu 

menjadi lemah. Lemahnya perusahaan akan memeberi pengaruh pada 

penurunan kualitas manajemen kinerja perusahaan.  

Manahan, (2004:186) berpendapat bahwa budaya organisasi 

merupakan tradisi yang direfleksikan dalam penerapan nilai-nilai atau 

norma-norma kaidah yang berlaku di dalam suatu perusahaan, dan secara 

konsisten diterapkan anggota perusahaan, baik di dalam bertingkah laku, 

bekerja, serta berkomunikasi di dalam lingkungannya berdasarkan ciri dan 

karakteristik masyarakat tersebut. Mengingat budaya organisasi 

merupakan suatu kesepakatan bersama para anggota dalam suatu 

organisasi atau perusahaan sehingga mempermudah lahirnya kesepakatan 

yang lebih luas untuk kepentingan perorangan. Keutamaan budaya 

organisasi merupakan pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan 

perilaku manusia yang melibatkan diri dalam suatu kegiatan organisasi. 

Budaya organisasi memiliki fungsi yang sangat penting, fungsi 

budaya organisasi menunjukan peran dari budaya organisasi. Fungsi 

budaya organisasi menurut Robert Kreitner dan Angelo Kinicki (2013: 34) 

adalah: 

1) Memberikan indentitas kepada anggota organisasi. 
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2) Memudahkan komitmen kolektif. 

3) Meningkatkan stabilitas sistem sosial. Stabilitas sistem sosial 

mencerminkan sejauh mana lingkungan kerja dipersepsikan 

sebagai positif dan memperkuat, dan sejauh mana konflik 

perubahan dikelola secara efektif. 

4) Membentuk perilaku dengan membantu anggota organisasi 

memahami lingkungan mereka. Fungsi budaya organisasi ini 

membantu memahami mengapa organisasi melakukan apa yang 

dilakukan untuk mencapai tujuan jangka panjangnya. 

Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2013: 52) menyatakan 

bahwa budaya organisasi mempunyai beberapa tipe sebagai berikut: 

1) Budaya Konstruktif (constructive culture) merupakan budaya 

dimana pekerjaan didorong untuk berinteraksi dengan orang lain 

dan bekerja pada tugas dan proyek dengan cara yang akan 

membantu mereka dalam memuaskankebutuhan untuk tumbuh dan 

berkembang. 

2) Budaya pasif-defensif (passive-defensive culture) mempunyai 

karakteristik menolak keyakinan bahwa pekerja harus berinteraksi 

dengan orang lain dengan cara yang tidak menantang keamanan 

mereka sendiri. 

3) Budaya agresif defensif (aggresive-defensive culture) mendorong 

pekerja mendekati yang tidak menantang keamanan mereka 

sendiri. 
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B. Telaah Penelitian Sebelumnya 

Penelitian-penelitian yang menyangkut pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional, komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Nariswari & Rahardjo (2016) tentang 

pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi 

terhadap kepuasan kerja. Sampel yang digunakan adalah sampel acak 

sederhana dengan jumlah sampel 80 responden. Hasil penelitian 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan trasformasional dan budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

2. Penelitian yang dilakukan oleh Ardana, et al (2016) tentang pengaruh 

gaya kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja. Sampel yang digunakan adalah purposive sampling. 

Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 94 responden. Hasil penelitian 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan trasformasional dan komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

3. Penelitian yang dilakukan oleh Suwandana (2016) tentang pengaruh 

komitmen organisasional, pemberdayaan karyawan, dan kompensasi 

finansial terhadap kepuasan kerja. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian adalah sampel jenuh atau sensus. Sampel yang digunakan 

sebanyak 82 responden. Hasil penelitian menyatakan bahwa komitmen 

organisasi, pemberdayaan karyawan dan kompensasi finansial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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4. Penelitian yang dilakukan oleh Handayati  (2016) tentang pengaruh 

budaya organisasi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja. Sampel yang 

digunakan dalam penelitian adalah sampel jenuh atau sensus dengan 

jumlah sampel sebanyak 86 responden. Hasil penelitian menyatakan 

bahwa budaya organisasi dan kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 

5. Penelitian yang dilakukan oleh Yakup (2017) tentang pengaruh budaya 

organisasi dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja. Jumlah sampel 

yang digunakan sebanyak 65 responden. Hasil penelitian menyatakan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Serta motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

6. Penelitian yang dilakukan oleh Andi, Sudarno (2019) pengaruh budaya 

organisasi, motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap kepuasan 

kerja. Sampel yang digunakan dalam penelitian adalah sampel jenuh atau 

sensus dengan jumlah sampel sebanyak 90 responden. Hasil penelitian 

menyatakan bahwa budaya organisasi, motivasi kerja dan  komitmen 

organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

7. Penelitian yang dilakukan oleh Saputra & Andri (2017) pengaruh 

lingkungan kerja dan komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja. 

Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 90 responden. Hasil penelitian 

menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 
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C. Pengembangan Hipotesis 

1. Pengaruh (uji model) gaya kepemimpinan transformasional, 

komitmen organisasi, dan budaya organisasi terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

Ardana (2016) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

kapuasan kerja. Pingkan Maindoka (2017) menyatakan bahwa terdapat 

pengaruh antara komitmen organisasi, motivasi dan kompensasi terhadap 

kepuasan kerja. Dan Ardila (2019) menyatakan bahwa budaya organisasi 

dan iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan 

uraian diatas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H1.   Gaya kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, 

dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. 

2. Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

Gaya kepemimpinan transformasional adalah pendekatan 

kepemimpinan dengan melakukan usaha mengubah kesadaran, 

membangkitkan semangat dan mengilhami bawahan/anggota organisasi 

untuk bekerja keras dalam mencapai tujuan organisasi, tanpa merasa 

ditekan atau tertekan. Priadana dan Hadian (2013:304) menyatakan 

kepemimpinan transformasional adalah karakter kepemimpinan yang 

berorientasi perubahan pada tataran nilai. Kepemimpinan transformasional 

mampu mengajak publik untuk secara teguh menghadapi tujuan-tujuan 
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yang lebih hakiki ketimbang sekedar pemenuhan kepentingan atau 

kebutuhan jangka pendek 

Burns dalam Armstrong dan Taylor (2014:644) mendeskripsikan 

bahwa kepemimpinan transformasional meliputi memotivasi orang untuk 

bekerja keras dalam mencapai tujuan yang besar, kepemimpinan  yang 

baik berimplikasi pada sebuah respon moral dalam merespon nilai dan 

kebutuhan seseorang di jalan yang kondusif. Ketidakpuasan karyawan 

terhadap kondisi kerja karena karyawan merasa pimpinan tidak memberi 

kepercayaan kepada karyawan, tidak ada keterlibatan karyawan terhadap 

pembuatan keputusan, pemimpin berlaku tidak objektif pada karyawan, 

pemimpin gagal memahami karyawan dan pemimpin kurang 

memperhatikan kebutuhan karyawan. 

Penelitian yang dilakukan Simanjuntak (2017) dan Lusianah (2019) 

menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan uraian 

diatas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H2.  Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif       

terhadap kepuasan kerja karyawan 

3. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Komitmen organisasi merupakan sifat hubungan antara indiidu 

dengan organisasi kerja, dimana individu mempunyai keyakinan diri 

terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi, adanya kerelaan untuk 

menggunakan usahanya secara sungguh-sungguh demi kepentingan 

organisasi kerja serta mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi 
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bagian dari organisasi kerja. Suparyadi (2015:451) mendefinisikan 

komitmen organisasi merupakan sikap yang menunjukkan lebih dari 

sekedar keanggotaan formal, tetapi juga meliputi sikap menyukai 

organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi 

bagi kepentingan organisasi demi mencapai tujuannya. 

Kreitner dan Kinicki (2014:165) menjelaskan bahwa komitmen 

organisasi merupakan sikap kerja yang penting karena orang-orang yang 

memiliki komitmen diharapkan menunjukkan kesediaan untuk bekerja 

lebih keras demi mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang 

lebih besar untuk tetap bekerja di suatu perusahaan. Seseorang yang 

berkomitmen akan melihat dirinya sebagai anggota sejati di sebuah 

perusahaan hingga mereka akan merasakan kepuasan setelah melakukan 

pekerjaanya. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan dapat 

menurunkan komitmen organisasi ataupun meningkatkan komitmen 

organisasil, sebab dengan adanya rasa puas karyawan akan bekerja dengan 

senang hati dan tidak ada paksaan dapat memperoleh hasil yang baik dan 

menumbuhkan  komitmen organisasional karyawan kepada perusahaan. 

Penelitian yang dilakukan Saputra & Andri (2017), Ardana (2016), 

dan Suwandana, (2016) menyatakan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan uarian diatas maka dapat disimpulkan hipotesis sebagai 

berikut : 

H3. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan    

kerja karyawan. 
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4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai  

organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekkan oleh organisasi 

sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan 

berperilaku dalam organisasi. Kesesuaian antara individu dalam organisasi 

dan budaya dalam suatu organisasi sangatlah penting karena budaya 

organisasi menunjukkan bagaimana anggota organisasi berperilaku dan 

melakukan pekerjaannya.  

Manahan, (2004:186) berpendapat bahwa budaya organisasi 

merupakan tradisi yang direfleksikan dalam penerapan nilai-nilai atau 

norma-norma kaidah yang berlaku di dalam suatu perusahaan, dan secara 

konsisten diterapkan anggota perusahaan, baik di dalam bertingkah laku, 

bekerja, serta berkomunikasi di dalam lingkungannya berdasarkan ciri dan 

karakteristik masyarakat tersebut.  

Mangkunegara (2008:113) yang menyatakan bahwa budaya organisasi 

adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai, dan norma 

yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah 

laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal 

dan internal. Budaya dapat mempengaruhi kepuasan kerja, dengan budaya 

organisasi yang kuat atau rendah, kekuatan budaya organisasi akhirnya 

akan menentukan tingkat kepuasan dan kinerja dari karyawan. 

Penelitian Kurniawan (2018), Devita (2018) dan Handayati (2016) 

menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan uraian diatas maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H4.  Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan 

D. Model Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah, tinjauan pustaka, tinjaun penelitian 

terdahulu, maka peneliti membuat model penelitian sebagai berikut: 

 

 

 

Keterangan:               secara parsial   

    uji model 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Populasi Dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Populasi yang digunakan 

dalam peneltian ini adalah seluruh karyawan KSPPS Karisma Magelang 

yang berjumlah 80 karyawan, maka dilakukan pengambilan sampel untuk 

penelitian ini.  

2. Sampel 

Sampel merupakan sejumlah elemen dari populasi target sehingga 

dengan berdasarkan analisis terhadap sampel yang memiliki karakteristik 

tertentu akan dapat ditarik kesimpulan umum (generalisasi) terhadap 

populasi. Sampel terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan teknik purposive sampling yaitu teknik pengambilan sampel 

dengan pertimbangan tertentu. Metode pengambilan sampel menggunakan 

purposive sampling dalam penelitian ini dengan jumlah sampel sebanyak 

50 responden. Dimana dalam penelitian ini kriteria responden sebagai 

berikut: 

a. Responden merupakan karyawan tetap dan kontrak. 

b. Responden merupakan karyawan pelaksana dan administrasi. 

c. Respponden telah bekerja lebih dari 1 tahun 

30 
29 
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B. Data Penelitian 

1. Jenis Data dan Sumber Data 

a. Jenis Data 

1) Data Primer 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 

primer. Data primer adalah data yang diambil langsung dari 

responden tanpa adanya perantara. Data primer diperoleh dengan 

cara membagikan kuesioner yang berkaitan dengan penelitian ini 

(pada karyawan KSPPS Karisma Magelang).  

2) Data sekunder 

Data sekunder merupakan sumber data yang tidak langsung 

memberikan data kepada pengumpul data misalnya profil 

perusahaan dan data karyawan. Sumber data sekunder digunakan 

untuk mendukung informasi yang didapatkan dari sumber data 

primer. 

b. Sumber data 

Sumber data dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran 

daftar pernyataan atau kuesioner. Kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data dengan menggunakan sekumpulan pernyataan 

tertulis yang disusun untuk memperoleh jawaban responden berkaitan 

dengan permasalahan yang diteliti, yaitu: kepuasan kerja, gaya 

kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi dan budaya 

orgnasisasi. 
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2. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data primer dalam penelitian ini adalah dengan 

melakukan kuesioner kepada karyawan KSPPS Karisma Magelang. 

Kuesioner atau angket merupakan teknik pengumpulan data melalui 

formulir-formulir yang berisi pertanyaan-pertanyaan yang diajukan secara 

tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk mendapatkan 

jawaban atau tanggapan dan informasi yang diperlukan oleh peneliti. 

Data sekunder dalam penelitian ini yang digunakan untuk mendukung 

informasi yang didapatkan dari sumber data primer adalah data karyawan, 

profil perusahaan yang diperoleh dari perusahaan yang menjadi objek 

penelitian yaitu dalam penelitian ini di KSPPS Karisma Magelang. 

C. Definisi Operasional Dan Metode Pengukuran Variabel 

1. Definisi Operasional Variabel 

a. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan yang 

menyenangkan dan memcintai pekerjaan serta harapan seseorang akan 

penghargaan yang diterimanya dari pekerjaan yang dilakukannya. 

Indikator pengukuran kepuasan kerja antara lain: 

1) Kepuasan terhadap gaji 

2) Kepuasan terhadap promosi 

3) Kepuasan terhadap rekan sekerja 

4) Kepuasan terhadap penyelia 

5) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 
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b. Kepemimpinan transformasional 

Kepemimpinan transformasional merupakan kemampuan yang 

dimiliki pemimpin dalam  memberikan dorongan kepada para 

pengikut untuk melakukan perubahan dan bekerja keras dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Indikator pengukuran variabel 

kepemimpinan transformsional antara lain: 

1) Kharisma 

2) Motivasi inspirasional 

3) Rangsangan intelektual 

4) Perhatian individual. 

c. Komitmen organisasi 

Komitmen organisasi merupakan sikap yang mencerminkan 

sejauh mana seseorang individu atau karyawan mengenal dan terikat 

pada organisasinya, yang memiliki komitmen untuk memberikan 

kontribusi terbaik bagi organisasi sebagai titik fokus dan berkelanjutan 

untuk mencapai tujuan organisasi. Indikator pengukuran variabel 

komitmen organisasi antara lain: 

1) Komitmen afektif 

2) Komitmen berkelanjutan 

3) Komitmen normatif 

d. Budaya organisasi 

Budaya organisasi merupakan makna bersama yang dianut oleh 

anggota organisasi sebagai ciri dari organisasi dan dapat dijadikan 
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sebagai pedoman berperilaku dalam mencapai tujuan organisasi. 

Indikator pengukuran variabel budaya organisasi antara lain: 

1) Profesionalisme 

2) Jarak dari manajemen 

3) Percaya pada rekan sekerja 

4) Keteraturan 

5) Integrasi 

2. Metode Pengukuran Variabel 

Metode pengukuran variabel dalam penelitian ini dengan 

menggunakan skala likert yang digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tertentu tentang 

fenomena sosial. Pengukuran instrumen yang dipakai dalam penelitian ini 

menggunakan skala likert dengan pengisian kuesioner yang disusun dalam 

bentuk kalimat pernyataan. Adapun pernyataan dalam angket dibuat 

dengan menggunakan skala 1-5 untuk mendapatkan data yang bersifat 

ordinal dan diberi nilai atau skor yang berbeda dan responden diminta 

mengisi daftar pertanyaan tersebut dengan memberi tanda (√) pada lembar 

jawab kuesioner. Sedangkan kriteria penialaian adalah sebagai berikut : 

1) Sangat Setuju (SS) dengan nilai skor 5 

2) Setuju (S) dengan nilai skor 4 

3) Netral (N) dengan nilai skor 3 

4) Tidak Setuju (TS) dengan nilai skor 2 

5) Sangat Tidak Setuju (STS) dengan nilai skor 1 
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D. Uji Instrumen Data 

Dengan menggunakan instrumen data uji validitas dan uji reliabilitas, 

diharapkan hasil penelitian yang dilakukan dapat menunjukkan hasil yang 

valid dan reliabel. 

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut. Jadi validitas ingin mengukur apakah pertanyaan 

dalam kuesioner yang sudah kita buat betul-betul dapat mengukur apa 

yang hendak kita ukur (Ghozali, 2016). Pengujian validitas yang 

digunakan adalah Korelasi Pearson. Signifikansi Korelasi Pearson yang 

dipakai dalam penelitian ini adalah 0,05. Apabila nilai signifikansinya 

lebih kecil dari 0,05 maka butir pertanyaan tersebut tidak valid (Ghozali, 

2016:53). 

2. Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2013: 173) uji reliabilitas adalah sejauh mana 

hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama akan 

menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas diukur dengan uji statistik 

Cronbach‟s Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 

nilai Cronbach‟s Alpha >0,6, sebaliknya apabila nilai Cronbach‟s Alpha  

< 0,6 maka dikatakan item tersebut kurang reliabel. 
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E. Metode Analisis Data 

Metode-metode analisis yang akan digunakan untuk menjawab rumusan 

masalah dan hipotesis penelitian metode analisis data sangat tergantung pada 

jenis penelitian dan metode penelitian. Langkah-langkah yang dilakukan 

dalam menganalisis data diikuti dengan pengujian hipotesis penelitian. 

1. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk melakukan 

estimasi atau prediksi nilai variabel dependen dengan menggunakan lebih 

dari satu variabel independen. 

Y = α + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3+ e 

Keterangan :  

α  : Konstanta 

β1, β2, β3 : Koefisien regresi variabel independen 

e  : Error Estimate 

Y  : Kepuasan Kerja 

X1  : Gaya Kepemimpinan Transformasional 

X2  : Komitmen Organisasi 

X3  : Budaya Organisasi 

2. Uji Hipotesis 

a. Uji F (Goodness of fit) 

Menurut Ghozali (2016:96) uji F digunakan untuk mengukur 

ketepatan fungsi regresi dalam menaksir nilai aktual (goodness of 

fit), pada penelitian ini lebih difokuskan untuk menguji goodness of 
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Gambar 3.1 

2Kurva Normal Uji F 
 

the model (baik dan buruknya model). Pengujian dilakukan dengan 

menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5% dan derajat kebebasan 

k - 1 dan n – k.  

  

 

Tingkat signifikansi yang dilakukan dengan uji F dengan 

ketentuan sebagai berikut : 

Ho : b1 ≠ b2≠ b3 ≠ 0, , bahwa ada pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen. 

Ho : b1 = b2 = b3 = 0, bahwa tidak ada pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

Adapun  kriteria  pengujian  hipotesis  uji  goodnesss  of  fit  

adalah  sebagai berikut: 

1) Apabila Fhitung> Ftabel dan nilai signifikan <α (0,05), maka 

hipotesis nol (H0) ditolak, berarti variabel independen 

berpengaruh terhadap variabel dependen (model penelitian 

cocok atau fit). 

2) Apabila Fhitung < Ftabel dan nilai signifikan > α (0,05), maka 

hipotesis nol (H0) diterima, berarti variabel independen tidak 

berpengaruh terhadap variabel dependen (model penelitian tidak 

cocok atau tidak fit).  
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b. Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Uji Koefisien Determinasi (Uji R²) bertujuan untuk mengukur 

sejauh mana variabel bebas dapat menjelaskan variasi variabel 

terikat, baik secara parsial maupun simultan. Nilai koefisien 

determinasi ini adalah antara nol sampai dengan satu (0 < R² < 1). 

Menurut Ghozali (2016: 95), nilai R² yang kecil bahwa kemampuan 

variabel bebas menjelaskan variasi variabel terikat sangat terbatas. 

Sebaliknya, nilai R² yang hampir mendekati satu bahwa variabel 

bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel independen. 

c.  Uji Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen secara individu dalam menerangkan variasi 

variabel dependen (Ghozali, 2016: 99). 

 
Gambar 3.2 

3Kurva Normal Uji t 

 

Hipotesis dirumuskan sebagai berikut. 

Ho : b1 ≠  0, artinya ada pengaruh yang signifikan dari variabel 

independen terhadap variabel dependen. 
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Ho : b1 = 0, artinya tidak ada pengaruh yang signifikan dari variabel 

independen terhadap variabel dependen 

Tingkat signifikansi yang digunakan adalah 0,05 dengan kriteria 

pengujian: 

a) Jika t-hitung > t-tabel pada α = 5% maka H0 ditolak, artimya 

terdapat pengaruh yang signifikan antara satu variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

b) Jika t-hitung < t-tabel α = 5% maka H0 diterima, artinya tidak 

ada pengaruh yang signifikan antara satu variabel independen 

terhadap variabel dependen. Hasil uji-t dapat dilihat pada output 

coefficient dari hasil analisis regresi berganda. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan dalam penelitian ini, 

diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

1. Variabel gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap variabel kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa gaya kepemimpinan di KSPPS Karisma Magelang memberikan 

contoh yang baik dan bertindak sebagai role model yang positif bagi 

karyawan.  

2. Variabel komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap variabel 

kepuasan kerja. Dikatakan secara teoritis bahwa jika komitmen 

organisasi tinggi maka akan memberikan kepuasan kerja yang tinggi, 

sebaliknya, semakin rendah komitmen organisasi karyawan maka 

semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan. dari hasil ini 

menunjukkan bahwa karyawan belum menunjukkan sikap komitmen 

afektif, komitmen normatif dan komitmen berkelanjutan. 

3. Variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti budaya organisasi yang sudah 

diterapkan oleh perusahaan KSPPS Karisma Magelang telah 

terlakasana dengan baik, sehingga karyawan dalam melaksanakan 

tugas di dalam maupun diluar kantor pada saat melayani masyarakat 

mendapatkan hasil yang maksimal dan terciptanya kepuasan kerja 

bagi karyawan. 

55 
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B. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan maupun kelemahan. 

Disisi lain, keterbatasan dan kelemahan yang ditemukan dalam penelitian 

ini dapat menjadi sumber bagi penelitian yang akan datang. Adapun 

keterbatasan yang ditemukan dalam penelitian ini yaitu keterbatasan 

sumber referensi dan penelitian ini hanya mengambil tiga faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja. Studi empiris yang dilakukan hanya pada 

karyawan KSPPS Karisma Magelang sehingga belum bisa mencerminkan 

sebagai hasil penelitian kepuasan kerja pada umumnya. 

C. Saran 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan, ada 

beberapa saran yang diajukan, yaitu : 

1. Bagi perusahaan 

Adapun saran yang diajukan bagi perusahaan adalah sebagai 

berikut : 

a. Gaya kepemimpinan transformasional di KSPPS Karisma 

Magelang sudah baik, sehingga pihak perusahaan diharapkan 

agar pemimpin dapat meningkatkan dan mempertahankan gaya 

kepemimpinan yang sudah diterapkan, dengan mampu 

membangkitkan rasa percaya diri karyawan dan dapat memberi 

masukan yang inovatif untuk keberhasilan pekerjaan. 

b. Perusahaan untuk dapat meningkatkan pemahaman karyawan 

mengenai tujuan dan kebijakan yang diterapkan organisasi maka 
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akan dapat diterapkan dengan baik dan benar oleh karyawan, 

karena dengan memperhatikan komitmen organisasi maka akan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, sehingga 

karyawan akan merasa terikat pada organisasi. 

c. Budaya organisasi yang sudah diterapkan di perusahaan dapat 

dipertahankan. Diharapkan dalam organisasi karyawan lebih 

mengetahui tujuan dan pentingnya pekerjaan dalam upaya untuk 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan salah satu informasi 

bagi peneliti selanjutnya dalam melakukan kajian tentang kepuasan 

kerja, yang menggunakan subyek dan obyek lain, dengan 

menambahkan variabel lain, misalnya motivasi kerja dan prestasi 

kerja. 
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