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PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP KOMITMEN AFEKTIF MELALUI
OTONOMI PEKERJAAN DAN KESEJAHTERAAN PSIKOLOGIS

ABSTRAK
Komitmen afektif adalah komitmen organisasi yang paling penting karena
berkontribusi pada tingkat keterlibatan karyawan. Bank swasta menghadapi
tantangan untuk meningkatkan komitmen afektif karyawannya. Namun, studi
sebelumnya tentang hubungan antara kepemimpinan transformasional dan
komitmen afektif menunjukkan hasil yang berbeda. Penelitian ini bertujuan
untuk menguji pengaruh ke pemimpinan transformasional terhadap komitmen
afektif dengan menambahkan dua variabel mediasi yaitu otonomi kerjggdan
kesejahteraan psikologis. Kedua variabel ini tidak pernah diperkenalkan dalam
hubungan antara ke impinan transformasional dan komitmen afektif.
Penelitian ini bersifat kuantitatif dengan 203 responden dari berbagai @g@nk
swasta di Jawa. Analisis data menggunakan Partial Least Sguare. Pasil
penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
mempengaruhi  komitmen afekg kepemimpinan  transformasional
mempengaruhi otonomi kerja dan komitmen afektif melalui kesejahteraan
psikologis baik secara langsung maupun sebagai variabel mediasi. Sebaliknya,
otonomi pekerjaan tidak mempengaruhi komitmen afektif secara langsung
atau sebagai mediasi. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
manfaat teoritis dan praktis terhadap komitmen afektif pegawai bank swasta.

ABSTRACT
Affective commitment is the most crucial organizational commitment as it
contributes to employee engagement. Private banks have faced challenges to
improve their employee’s affective commitment. However, past studies on the
link between transformational leadership and affective commitment show
different results. This research examines transformational leadership's effect on
affective commitment by odding two mediating variables: job autonomy and
psychological well-being. These two variables have never been introduced
within the relationship between transformational leadership and affective
commitment. This study was quantitative, with 203 respondents from various
private banks in Java. The data was analyzed by using Partial Least Square. The
results showed that transformational leadership directly affected affective
commitment, job autonomy, and affective commitment through psychological
well-being or as a mediating variable. In contrast, job autonomy did not affect
affective commitment directly or as a mediation. It is hoped that the research
results could provide theoretical and practical benefits toward affective
commitment among private bank employees.

PENDAHULUAN

Persaingan bisnis menjadi sangat kompetitif mengikuti perkembangan zaman yang semakin maju,
khususnya pada era digitalisasi ini. Sumber daya manusia pun menjadi komponen yang sangat penting
dalam sebuah perusahaan, bisnis dapat berjalan dengan baik tidak lepas dari peran manusia di dalamnya.
Menurut Naegele dan Walker (2011) serta Kooji dan Boon (2018) praktik manajemen sumber daya
manusia muncul sebagai masalah yang penting terkait orang yang memengaruhi operasi dan fungsi




organisasi. Termasuk hasil yang terkait tidak hanya dengan organisasi akan tetapi juga mencangkup orang-
orang di dalam organisasi (Mostafa et al., 2019; Chinyamurindi et al., 2021).

Pada lingkungan bisnis saat ini para praktisi sumber daya manusia telah mengalihkan fokus mereka
pada jenis komitmen yang mengarah pada keunggulan kompetitif sebuah organisasi. Mereka meyakini
bahwa tingkat komitmen organisasi yang tinggi memberikan banyak manfaat dalam organisasi (Afshari,
et al., 208p). Berdasarkan hasil Deloitte Global Millennial Survey (2021), 53% dan 36% generasi Z dan
millenial fgrencana berhenti dari tempat kerja mereka dalam kurun waktu dua tahun, dan hanya 21% dan
34% saja yang berencana menetap pada perusahaannya T3 ini sampai lebih dari 5 tahun. Dibandingkan
dengan tahun 2020, data menunjukkan loyalitas generasi milenial yang berencana berhenti dari tempat
kerja dalam rentang waktu 2 tahun yakni tercatat 31%. Berdasarkan perbandingan survei tersebut,
terbukti bahwa loyalitas menurun pada tahun 2021. Selain itu, hal yang sama juga dilaporkan menurut
Gallup (2019) ditemukan bahwa hanya 29% generasi milenial yang terlibat di tempat kerja, 16% lainnya
secara aktif melepaskan diri dan 55% tidak terlibat, artinya hanya sekitar tiga dari sepuluh yang terhubung
secara emosional dan perilaku dengan pekerjaan dan perusahaannya. Hal ini menjadi indikasi bahwasanya
komitmen organisasi terutama komitmen afektif di berbagai negara masih rendah dengan data tingkat
loyalitas yang menurun dan hanya sedikit karyawan yang mau terlibat di perusahaan.

Komitmen afektif mencerminkan kesiapan karyawan untuk tetap bertahan menjadi anggota
organisasi dan bekerja demi kepentingan organisasi (Fazio et al., 2017). Sulit bagi karyawan untuk tetap
bertahan apabila di dalam perusahaan di tempat karyawan bekerja memiliki komitmen organisasi
terutama komitmen afektif yang rendah, karena hal ini juga akan menurunkan kinerja perusahaan
(Jayasingam et al., 2016; Sungu et al., 2019). Karyawan akhirnya dihadapkan dengan pilihan alternatif
yakni mencari pekerjaan lain yang lebih menjanjikan dan sesuai dengan apa yang diharapkannya.
Komitmen organisasi yang rendah ini tentunya bisa mengakibatkan kerugian bagi perusahaan, khususnya
untuk para karyawan yang sudah memiliki kualifikasi yang bagus akan tetapi memilih untuk keluar dari
perusahaan.

Komitmen afektif merupakan salah satu komitmen terpenting pada komitmen organisasional.
Komitmen afektif didefinisikan sebmgai keterikatan emosional yang dibentuk oleh karyawan terhadap
organisasinya untuk mengakui dan terlibat di dalam organisasi (Kaur et al., 2020). Komitmen afektif dinilai
merupakan esensi terkuat dan penting dengan hasil pekerjaan dibandingkan dengan komitmen
berkelanjutan dan komitmen normatif (Uraon & Gupta, 2020). Karyawan yang berkomitmen secara afektif
mempunyai rasa memiliki, percaya pada gagasan dan keberhasilan organisasi, menunjukkan antusiasme
yang lebih tinggi dan komitmen untuk bekerja demi keberhasilan organisasi. Terdapat penelitian
sebelumnya yang menunjukkan bahwa komitmen afektif lebih berkorelasi signifikan terkait hasil kerja
seperti kinerja, ketidakhadiran, perilaku kewarganegaraan organisasi dan turnover daripada komitmen
berkelanjutan dan komitmen normatif (Sharma & Dhar, 2016). Komitmen afektif berkembang ketika
karyawan terlibat, mengakui relevansi nilai dan memperoleh identitasnya dari asosiasi dengan organisasi
tersebut. Karyawan cenderung berkomitmen afektif jika karyawan merasa organisasi memperlakukan
secara adil, hormat dan mendukung (Jalilvand & Nasrolahi Vosta, 2015).

Salah satu faktor yang berperan penting dalam suatu komitmen organisasi adalah peran seorang
pemimpin di sebuah perusahaan. Menurut Baksi Maiti et al. (2020), pemimpin terbukti memengaruhi
komitmen pada organisasi (Abasilim et al, 2019; Baksi Maiti et al., 2020). Perusahaan tentunya memiliki
tujuan yang akan dicapai, agar bisa sukses dalam mencapai tujuan tersebut tak lepas dari keputusan dan
peranan dari seorang pemimpin perusahaan. Menurut Yoon (2016), perilaku kepemimpinan mampu
menghasilkan tingkat komitmen yang lebih tinggi. Sebuah perusahaan membutuhkan pemimpin yang bisa
membawa perusahaan ke arah yang lebih baik, dan hal ini bisa dilihat dari gaya kepemimpinan. Komitmen
organisasi karyawan dapat ditingkatkan jika diikuti dengan gaya kepemimpinan yang tepat (Baksi Maiti et




al., 2020). Gaya kepemimpinan sendiri bermacam-macam jenisnya dan tentunya setiap jenis gaya
kepemimpinan memiliki ciri khasnya masing-masing, akan tetapi untuk penelitian ini akan berfokus pada
salah satu gaya kepemimpinan yakni kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional
telah terbukti mendorong karyawan untuk mencari pendekatan baru terhadap suatu tantangan dan
membuat karyawan lebih terlibat dengan pekerjaan yang dilakukan dalam sebuah organisasi. Pemimpin
dengan gaya transformasional tersebut membangun lingkungan di mana para karyawan lebih mungkin
untuk berkomitmen kepada organisasi mereka (Yoon, 2016).

Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai suatu gaya kepemimpinan dimana seorang
pemimpin mampu menginspirasi karyawan mereka untuk dapat bekerja lebih tinggi lagi dari yang
diharapkan berdasarkan dengan kompetensi mereka, sehingga para karyawan mampu membagikan visi
pribadi mereka ke dalam perusahaan (Yoon, 2016). Pemimpin dengan gaya transformasional sangat
memperhatikan hubungan dengan karyawannya dimana pemimpin memacu para karyawannya untuk
berkembang menjadi pribadi yang lebih baik melampaui kepentingan diri mereka sendiri, untuk bekerja
demi kebaikan bersama bagi organisasi (Jain & Duggal, 2018). Untuk mencapai tujuan perusahaan tidak
hanya pemimpin saja yang harus bergerak, akan tetapi seluruh orang yang terlibat didalam organisasi juga
ikut andil untuk bersama-sama mencapai tujuan tersebut termasuk karyawan yang ada didalamnya. Oleh
karena itu, komitmen organisasi perlu didukung dengan gaya kepemimpinan yang sesuai yakni
kepemimpinan transformasional agar para karyawan termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi (Jain
& Duggal, 2018).

Selain kepemimpinan transformasional, terdapat faktor otonomi pekerjaan yang memengaruhi
komitmen. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan cleh Jain dan Duggal (2018), otonomi pekerjaan
terbukti memediasi hubungan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi.
Otonomi pekerjaan memiliki arti yakni sejauh mana sebuah pekerjaan tersebut memberikan kebebasan,
kemandirian serta kebijaksanaan yang substansial kepada individu dalam menjadwalkan pekerjaan
mereka dan menentukan setiap prosedur yang nantinya digunakan untuk melakukan pekerjaannya.
Otonomi pekerjaan terbukti merupakan konsep yang penting guna meningkatkan motivasi karyawan
sehingga akhirnya akan berimbas pada meningkatnya komitmen organisasi karyawan (Peng et al., 2010).
Maka dari itu, perlu adanya otonomi pekerjaan sebagai mediasi dikarenakan dengan mediasi tersebut
mampu mendorong dan meningkatkan komitmen dan seorang pemimpin dengan gaya transformasional
cenderung memberikan otonomi yang lebih luas, karena pemimpin seringkali membantu para karyawan
untuk berkembang menjadi pribadi yang inovatif ketika memecahkan masalah sehingga meningkatkan
rasa kendali karyawan atas pekerjaan yang mereka lakukan (Jain & Duggal, 2018).

Terdapat faktor lain yang berperan penting untuk memengaruhi komitmen organisasi khususnya
pada komitmen afektif yaitu kesejahteraan psikologis. Kesejahteraan psikologis menggambarkan keadaan
mental yang positif dengan tingkat kebahagiaan dan kepuasaan yang tinggi (Mahipalan, 2019). Karyawan
yang terlibat secara aktif dalam pekerjaan dapat menghasilkan perasaan sejahtera yang positif dan
karyawan merasa berenergi. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Jain et al. (2019), kesejahteraan
psikologis telah terbukti menjadi variabel medigsi di antara kepemimpinan transformasional dan
komitmen organisasi khususnya komitmen afektif. Perilaku positif pemimpin telah memberikan kontribusi
yang signifikan secara statistik terhadap kesejahteraan karyawan dan akan meningkatkan komitmen
organisasi. Karyawan yang berkomitmen secara afektif yang tinggi menunjukkan loyalitas dan keinginan
kuat untuk tetap bersama organisasi (Sharma & Dhar, 2016).

Berdasarkan penjelasan di atas, studi ini hendak melakukan penelitian pada karyawan yang bekerja
di bank swasta sebagai objek penelitian. Penelitian ini akan berfokus pada bank swasta karena bank
swasta memiliki kontribusi yang besar terhadap suatu negara ditinjau dari segi perekonomian. Di sisi lain,
sektor perbankan dinilai memiliki komitmen organisasi yang rendah. Career Business Leader Mercer
Indonesia, Astrid Suryapranata mengungkapkan bahwa sektor industri yang berkaitan dengan hightech,
financial service, dan consumer goods juga mengalami turnover yang tinggi (Kristianti & Rostiana, 2020).




Berdasarkan data laporan keberlanjutan Bank Central Asia (2020) mengungkapkan bahwa tingkat
turnover karyawan termasuk tinggi apabila dibandingkan dengan bank BUMN yakni sebesar 3,5% atau
sebanyak 1,293 orang. Selain itu, menurut data laporan keberlanjutan Bank Tabungan Negara (2020) yang
merupakan salah satu bank BUMN tersebut memiliki tingkat turnover yang cukup rendah dibandingkan
bank swasta yakni sebesar 1,68% atau hanya sebanyak 189 orang. Data ini menunjukkan bahwa bank
swasta memiliki tantangan untuk mempertahankan karyawan agar tetap bertahan dan loyal di tempat
kerja. Apabila komitmen afektif karyawan di dalam sebuah perusahaan rendah akan mengakibatkan
karyawan memutuskan untuk keluar dari perusahaan (Chan & Ao, 2019). Tentunya apabila terjadi
permasalahan tersebut akan memengaruhi kinerja sektor perbankan dan juga akan berdampak pada
negara tersebut.

Penelitian sebelumnya telah membahas pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap
komitmen pada organisasi. Terdapat salah satu jurnal penelitian yang membuktikan bahwa kedua variabel
tersebut memiliki pengaruh signifikan. Pada penelitian Yoon (2016), diketahui bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan dan memiliki hubungan pengaruh positif dengan variabel
komitmen organisasi terutama komitmen afektif di mana gaya kepemimpinan ini terbukti memotivasi
karyawan untuk terlibat aktif dalam pekerjaan dan lebih berkomitmen pada organisasi. Namun ternyata
terdapat kesenjangan penelitian. Menurut Shim et al. (2015), kepemimpinan transformasional tidak
memiliki pengaruh terhadap komitmen afektif organisasi. Adanya perbedaan hasil penelitian tersebut
disebabkan oleh karakteristik individu karyawan yang berbeda- beda, seperti, usia, jenis kelamin, pangkat,
tingkat pendidikan dan masa kerja yang seringkali mengontrol dan memengaruhi sebuah variabel (Shim
etal., 2015). Kesenjangan penelitian ini akan menjadi dasar penelitian ini untuk menguji kembali pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen afektif. Pada penelitian ini akan memberikan
kebaruan dengan menggabungkan dua variabel mediasi yakni otonomi pekerjaan dan kesejahteraan
psikologis.

KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS!

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif

Ketika karyawan senang dengan pemimpin mereka dan merasa bahwa para karyawan diperlakukan
dengan hormat serta dihargai oleh manajemen maka karyawan akan merasa lebih terikat terhadap suatu
perusahaan, komitmen karyawan inilah yang membuat perusahaan berhasil (Mwesigwa et al., 2020).
Penelitian Yoon (2016) menyatakan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan terhadap gaya
kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi terutama komitmen afektif. Penelitian lain dari
Saleem et al. (2019) juga membuktikan bahwa adanya pengaruh positif yang signifikan antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi (komitmen afektif, komitmen
berkelanjutan, komitmen normatif). Gaya kepemimpinan transformasional sendiri mendorong para
karyawan untuk semakin terlibat di dalam sebuah pekerjaan melalui pendekatan baru dengan adanya
tantangan yang ada di perusahaan. Dengan adanya gaya kepemimpinan transformasional menghasilkan
tingkat komitmen organisasi yang tinggi dari para karyawan serta membangun lingkungan kerja dimana
para karyawan lebih cenderung berkomitmen afektif pada organisasi mereka (Yoon, 2016; Shao et al.
2022). Menurut Abouraia dan Othman (2017), komitmen tujuan bersama ini muncul di antara para
karyawan ketika seorang pemimpin transformasional mendorong keyakinan dalam pencapaian tujuan,
yang pada gilirannya meningkatkan niat untuk tetap terlibat dan berkomitmen. Komitmen yang luar biasa
yang dibangkitkan oleh para karyawan dapat menonjolkan kinerja yang luar biasa dari karyawan.

Hi: Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen afektif

1 Untuk penelitian kualitatif, cukup “Kajian Literatur”.




Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Otonomi Pekerjaan

Penelitian Jain dan Duggal (2018) menjelaskan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara
kepemimpinan transformasional terhadap otonomi pekerjaan. Penelitian Pattnaik dan Sahoo (2021) juga
mengungkapkan bahwasanya pemimpin transformasional yang memiliki inspirational motivation,
individualised consideration, idealised influenced dan intellectual stimulation berperan dalam
mempromosikan rasa otonomi pekerjaan dan manajemen yang mendukung di antara para karyawan.
Kepemimpinan transformasional menawarkan otonomi yang lebih luas karena mereka menginspirasi para
karyawan untuk bertanggung jawab atas apa yang dilakukannya. Hal ini menjelas bahwasannya
otonomi pekerjaan dapat diperkuat dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk memimpin
diri mereka sendiri dan menginspirasi karyawan untuk terus belajar dan berkembang di tempat kerja.
Dengan adanya dukungan dan bimbingan yang diberikan kepada karyawan akan memberikan rasa
otoffias dan determinasi atas proses dan hasil dari tugas yang telah dilakukan (Jain & Duggal, 2018).

H;: Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap otonomi pekerjaan

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kesejahteraan Psikologis

Perilaku positif pemimpin dapat meningkatkan pengalaman emosi positif karyawan melalui penggunaan
kata-kata yang berdampak positif (Jain et a., 2019). Selain itu, mood positif pemimpin juga memengaruhi
kinerja kelompok (Sy et al, 2005). Seperti halnya penelitian yang telah dilakukan Arnold (2017) juga
mengemukakan terd@t hubungan di antara keduanya. Pemimpin transformasional membingkai ulang
situasi stres sehingga menjadi peluang perkembangan yang diperlukan untuk pertumbuhan pribadi yang
pada akhirnya membuat karyawan merasa diyakinkan dan termotivasi untuk menangani situasi tersebut
(Jaifet al, 2019).

H;: Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kesejahteraan psikologis

Pengaruh Otonomi Pekerjaan terhadap Komitmen Afektif

Penelitian Jain dan Duggal (2018) mengemukakan bahwa otonomi pekerjaan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap komitmen organisasi (komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen
normative). Dengan memberikan kebebasan kepada karyawan untuk menentukan dan memutuskan cara
mereka dalam melakukan pekerjaannya akan membuat mereka lebih berkomitmen terhadap organisasi.
Mustafa et al. (2020) juga mendapati bahwa ketika karyawan diizinkan untuk menikmati otonomi dalam
pekerjaan mereka maka komitmen organisasi terutama komitmen afektif yang ada di dalam sebuah
perusahaan juga akan meningkat. Dengan adanya otonomi pekerjaan akan membuat karyawan semakin
terlibat di dalam perusahaan atau meningkatkan komitmen afektif.

Ha: Otonomi pekerjaan berpengaruh terhadap komitmen afektif

Pengaruh Kesejahteraan Psikologis terhadap Komitmen Afektif

Kesejahteraan psikologis dinilai memiliki hubungan yang positif dengan komitmen organisasi terutama
pada komitmen afektif. Berdasarkan hasilpaenelitian yang telah dilakukan Kundi at al. (2020), bahwasanya
kesejahteraan psikologis (berhubungan positif terhadap komitmen afektif karyawan. Pada elitian
tersebut terbukti bahwa komponen kesejahteraan psikologis yaitu kesejahteraan eudaimonik memiliki
pengaruh yang besar terhadap komitmen afektif karyawan. Selain itu, terdapat penelitian Jamal dan Khan
(2013) dan Wang et al. (2020) menyebutkan bahwa terdapat hubungan positif di antara komitmen
organisasi dan kesejahteraan psikologis. Karyawan yang memiliki emosi yang positif dapat meningkatkan
komitmen dalam organisasi. Meningkatnya kesejahteraan psikologis dapat membuat karyawan di dalam
organisasi semakin terlibat akffJf dalam pekerjaan mereka bahkan ketika pekerjaan yang sulit sekalipun.
Hs: Kesejahteraan psikologis berpengaruh terhadap komitmen afektif




Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif melalui Otonomi Pekerjaan
Pemimpin transformasional mampu memotivasi karyawan untuk bertanggung jawab dan otonom,
sehingga merangsang karyawan untuk mencari cara-cara inovatif dan meningkatkan kendali dan self-
determination yang dirasakan karyawan atas pekerjaan mereka (Bass & Riggio, 2006 dalam Jain & Duggal,
2018). Kepemimpinan transformasional cenderung menawarkan otonomi yang lebih luas karena para
pemimpin dengan gaya kepemimpinan tersebut menginspirasi para karyawan untuk bertanggung jawab
dan otonom. Otonomi pekerjaan berkaitan erat dengan motivasi karyawan ketika hal ini meningkat maka
komitmen organisasi pada karyawan juga akan berpengaruh lalu akan meningkatkan loyalitasnya
terhadap perusahaan (Jain & Duggal, 2018). Komitmen afektif dapat ditingkatkan ketika para karyawan
diizinkan untuk menikmati otonomi dalam pekerjaan mereka, peluang tersebut harus diberikan kepada
karyawan untuk menghasilkan cara-cara kreatif dalam melakukan tugasnya dan memikul tanggung
jawabnya.

Hg: Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen afektif melalui otonomi
pekerjaan sebagai variabel mediasi

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif melalui Kesejahteraan
Psikologis

Pemimpin dengan gaya transformasional memotivasi langsung karyawan mereka dengan kualitas
karismatiknya dan memberikan pertimbangan individu untuk kebutuhan para karyawannya. Dukungan
yang diberikan pemimpin dengan gaya transformasional akan membangun hubungan kepercayaan antara
pemimpin dan karyawan dan hal ini juga akan meningkatkan kesejahteraan karyawan dan membuat
karyawan semakin terlibat dan berkomitmen dalam pekerjaan mereka bahkan dalam keadaan sulit pun.
Selain itu, ketika karyawan memiliki tingkat emosi positif yang tinggi serta merasa puas dengan
pekerjaannya akan menghasilkan tingkat kinerja pekerjaan yang tinggi (Joo et al., 2016). Meningkatnya
kesejahteraan psikologis dapat mendorong komitmen afektif karyawan dan membuat karyawan semakin
terlffpt aktif dalam pekerjaan mereka bahkan ketika menghadapi pekerjaan yang sulit sekalipun.

H7: Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen afektif melalui kesejahteraan
psikologis sebagai variabel mediasi

QOtonomi
Pekerjaan (Z4)

Kepemimpinan
Transformasional (X)

Komitmen Afektif (Y)

Kesejahteraan
Psikologis (Z2)




Gambar 1. Kerangka Berfikir

METODE PENELITIAN

Jenis penelitiagang akan digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Populasi yang
diambil untuk penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di sektor perbankan swasta di pulau Jawa,
dimana jumlah populasinya tidak dapat dihitung karena tidak menentu. Teknik yang digunakan dalam
pengambilan sampel penelitian ini adalah non-probability sampling dikarenakan tidak ada sampling frame
yang lengkap mengenai besarnya populasi yang tidak diketahui. Jenis metode non-probability sampling
yang akan digunakan adalah purposive sampling dan berfokus pada jenis pada judgment sampling karena
dalam pengambilan sampel berfokus pada suatu kelompok tertentu yang mampu memberikan informasi
yang dibutuhkan dalam penelitian dan telah memenuhi pertimbangan berdasarkan kriteria-kriteria yang
telah ditentukan. Kriteria responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada bank swasta
di pulau Jawa, karyawan tetap wang masih aktif bekerja di bank swasta yang telah bekerja minimal satu
tahun. Adapun kriteria tersebut digunakan dalam penelitian ini dengan asumsi karyawan tetap yang telah
bekerja selama minimal satu tahun, dapat memahami dengan pasti mengenai kondisi lingkungan dan
karyawan di tempat kerja, karyawan yang bekerja pada bank swasta yang memiliki status karyawan tetap
bukan bersifat karyawan alih daya atau outsource, karyawan yang bekerja di bank swasta yang memiliki
peran dan jabatan dalam melakukan aktivitas yang berkaitan dengan perbankan. Tabel 1 menjelaskan
mengenai jumlah responden yang diperoleh.

Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah menggunakan kuesioner yaitu Google Form.
Kuesioner terdiri dari dua bagian dengan lima skala Likert. Bagian pertama merupakan pertanyaan
mengenai profil respor&n, misal: usia, jenis kelamin, dan lama bekerja. Bagian kedua merupakan
pernyataan-pernyataan yang sesuai dengan variabel penelitian. Kepemimpinan transformasional dalam
penelitian ini merujuk pada seorang pemimpin bank swasta di mana karyawan bank swasta merasakan
bahwa pemimpinnya menumbuhkan perilaku visioner dengan memotivasi pembelajaran, mendorong
pertumbuhan dan memvisualisasikan masa depan pada sektor perbankan. Angket untuk mengukur
variabel kepemimpinan transformasional diadopsi dari teori Avolio et al. (1999 dalam Mittal dan Dhar
2015)

Pada penelitian ini definisi komitmen afektif adalah rasa emosional, keterlibatan serta ketertarikan
karyawan bank terhadap tempatnya bekerja yakni bank swasta. Angket untuk mengukur variabel
komitmen afektif diadopsi dari penelitian yang dilakukan oleh Kaur et al. (2020). Otonomi pekerjaan
dalam penelitian ini merupakan kebebasan karyawan untuk menggunakan pendekatannya sendiri dan
memiliki kendali atas pekerjaannya. Variabel otonomi pekerjaan akan diukur menggunakan angket yang
diadopsi dari penelitian Tummers et al. (2016). Kesejahteraan psikologis diartikan sebagai pengalaman
emosi posiitif yang tinggi serta adanya kepuasan yang dirasakan karyawan bank swasta terhggap
kehidupan yang dimilikinya. Variabel kesejahteraan psikologis akan diukur menggunakan angket yang
diadopsi dari penelitian Gyu Park et al. (2017).

Pada penelitian ini akan menggunakan teknik analisa data Structural Equation Modeling (SEM)
dengan Partial Least Square (PLS) dan akan dibantu pengolahan datanya menggunakan aplikasi SmartPLS.
Pada program Smartpls ini, terdapat dua jenis analisis yang digunakan yakni outer model yang digunakan
untuk menguji validitas dan uji reliabilitas dari data yang telah diperoleh dalam penelitian, dan analisis
inner model yang digunakan untuk menguji kelayakan model dan uji hipotesis penelitian yang diajukan.

Tabel 1. Tingkat Pengembalian Kuesioner

Kuesioner yang disebar 238
Kuesioner yang kembali 238
Kuesioner yang diisi tidak memenuhi kriteria responden 35




Kuesioner yang dapat diolah
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil Responden

Tabel 2 menunjukkan bahwa sebagian besar responden adalah berjenis kelamin wanita. Selain itu,
responden terbanyak berasal dari provinsi DKl Jakarta yang kemudian diikuti oleh provinsiJawa Timur dan
provinsi Jawa Barat. Hampir sebagian responden pada penelitian ini didominasi oleh mereka yang
memiliki rentang usia 20-29 tahun. Hampir lebih dari 70% responden memiliki masa kerja di antara 1-3

tahun.

Tabel 2. Profil Responden

Karakteristik Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Pria 55 27.09
Perempuan 148 72,91
Usia 20-29 tahun 175 86,21
30-39 tahun 23 11,33
40-49 tahun 4 1,97
> 50 tahun 1 0,49
Provinsi DKl Jakarta 98 48,28
Jawa Timur 83 20,89
Jawa Barat 10 2,93
Jawa Tengah 7 3,45
Banten 3 1,48
DI Yogyakarta 2 0,99
Lama Bekerja 1-3 tahun 140 68,97
4-6 tahun 40 19,70
7-9 tahun 16 7,88
> 10tahun 7 3,45

Evaluasi Pengukuran Model

Evaluasi pengukuran model (outer model) akan diukur dengan melakukan dua cara yakni, uji validitas dan
uji reliabilitas. Pada validitas konvergen yaitu nilai loading factor yang dapat diterima memiliki nilai 0,5
sampai dengan 0,6 sudah dianggap cukup (Ghozali, 2014, p. 68). Indikator atau nilai loading factor yang
memiliki nilai 0,5 ke bawah maka indikator tersebut harus dipertimbangkan untuk dihapus kecuali ada
dukungan kuat untuk dipertimbangkan disertakan. Sebuah variabel atau konstruk dapat dikatakan dapat
diterima apabila nilai Average Variance Extracted (AVE) memiliki nilai minimal 0,5 atau di atasnya (Hair et
al., 2014). Berdasarkan tabel 3, tabel 4 dan tabel 5 dapat disimpulkan bahwa setiap variabel penelitian

valid dan reliabel.

Tabel 3. Hasil uji validitas konvergen

Variabel Indikator Nilai outer loading Penjelasan
Kepemimpinan Transformasional (X) Xo1 0,757 Valid
Xoz 0,766 Valid
Xoz 0,792 Valid
Xos 0,718 Valid
Xos 0,734 Valid




Xos 0,749 Valid

Xoz 0,790 Valid

Xog 0,727 Valid

Xoa 0,754 Valid

X0 0,718 Valid

X11 0,775 Valid

X1z 0,814 Valid

X1z 0,801 Valid

X1a 0,769 Valid

X1s 0,793 Valid

Xig 0,731 Valid

Otonomi Pekerjaan (Z,) Z11 0,712 Valid
Z12 0,735 Valid

Z13 0,852 Valid

Zia 0,768 Valid

Zys 0,758 Valid

Kesejahteraan Psikologis (Z:) 723 0,679 Valid
Z33 0,758 Valid

Z34 0,656 Valid

Zs 0,733 Valid

Zag 0,690 Valid

Z37 0,763 Valid

Zs9 0,739 Valid

22_10 0,630 Valid

Z2.11 0,691 Valid

Komitmen Afektif (Y) Yo 0,662 Valid
Yoa 0,623 Valid

Yos 0,788 Valid

Yoe 0,816 Valid

Yo7 0,719 Valid

Yoz 0,782 Valid

Tabel 4. Hasil uji validitas diskriminan

Variabel Kepemimpinan Otonomi Kesejahteraan Komitmen Afektif
Transformasional Pekerjaan Psikologis (Z>) (Y)
(x) (1)
Kepemimpinan 1,000 0,517 0,460 0,562
Transformasional (X)

Otonomi Pekerjaan (Z;) 0,517 1,000 0,680 0,515
Kesejahteraan 0,460 0,680 1,000 0,365
Psikologis (Z5)

Komitmen Afektif (Y) 0,562 0,515 0,365 1,000

Tabel 5. Hasil evaluasi pengukuran model

Variabel AVE Composite Reliability  Cronbach Alpha
Kepemimpinan Transformasional (X) 0,581 0,957 0,952
Otonomi Pekerjaan (Z;) 0,588 0,876 0,823




Kesejahteraan Psikologis (Z3) 0,505 0,902 0,877
Komitmen Afektif (Y) 0,540 0,875 0,827

Evaluasi Model Struktural

Pada tahap evaluasi model struktural (fnner Model) akan dilakukan dengan koefisien determinasi (R?),
prediction relevance (Q?), path coefficient, uji hipotesis dan uji pengaruh tidak langsung. Dari tabel 6 dapat
dilihat bahwa variabel otonomi pekerjaan dapat dijelaskan oleh kepemimpinan transformasional sebesar
31,6%dan sisanya sebesar 68,4% dijelaskan oleh variabel lain yang akan diteliti. Variabilitas konstruk pada
kesejahteraan psikologis dijelaskan oleh kepemimpinan transformasional sebesar 26,8% sedangkan
sisanya sebesar 73,2% dijelaskan oleh variabel lain. Variabilitas konstruk pada komitmen afektif dapat
dijelaskan oleh kepemimpinan transformasional sebesar 48,0% sedangkan sisanya sebesar 52,0% akan
dijelaskan oleh variabel lain.

Nilai Q* dapat dihitung menggunakan hasil perhitungan yang telah diperoleh berdasarkan
pengukuran dari (R?) dengan rumus Q2 = 1 —(1- R? ¥)(1- R?Z,)(1- R*Z5). Apabila nilai Q* lebih besar dari 0
(nol) hal ini menunjukkan bahwa model tersebut mempunyai nilai predictive relevance, dan sebaliknya
jika Q% kurang dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model kurang memilikiaedi'ctr've relevance (Ghozali, 2014,
p- 74-75). Bepglasarkan perhitungan rumus Q?, nilai Q* yang diperoleh dalam penelitian ini adalah sebesar
0,73964224 atau lebih besar dagi 0 yang dapat diartikan bahwa model struktural yang disusun untuk
menjelaskan komitmen afektif pada karyawan bank swasta di pulau Jawa adalah valid atau relevan atau
dengan kata lain hal ini menunjukkan bahwa model penelitian tersebut memiliki predictive relevance.
Tabel 7 menampilkan hasil uji hipotesis penelitian.

Tabel 6. Hasil uji koefisien determinasi (R?)

Variabel Koefisien Determinasi (R%)
Otonomi Pekerjaan (Z;) 0,316
Kesejahteraan Psikologis (Z:) 0,268
Komitmen Afektif (¥) 0,480

Tabel 7. Uji Hipotesis

Hubungan Variabef) t-statistics P Values Keterangan
Kepemimpinan Transformasional (X) -> Komitmen Afektif (¥) 2,194 0,029 Diterima
Kepemimpinan Transformasional (X) -> Otonomi Pekerjaan 10,697 0,000 Diterima
(1)
Kepemimpinan Transformasional (X) -> Kesejahteraan 7,988 0,000 Diterima
Psikologis (Z3)
0,743 0,458 Ditolak
Otonomi Pekerjaan (Z) -> Komitmen Afektif (Y)
Kesejahteraan Psikologis (Z2) -> Komitmen Afektif (Y) 10,678 0,000 Diterima
Kepemimpinan Transformasional (X) -> Otonomi Pekerjaan 0,716 0,474 Ditolak
(Z;) -> Komitmen Afektif (Y)
Kepemimpinan Transformasional (X) -> Kesejahteraan 6,206 0,000 Ditolak

Psikologis (Z,) -> Komitmen Afektif (Y)
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Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif
Hasil penelitian ini mendukung penelitiaan Yoon (2016), Mwesigwa et al. (2020), dan Shao et al. (2022)
yang mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional pemimpin akan mendorong para
karyawan untuk semakin terlibat di dalam sebuah pekerjaan melalui pendekatan baru dengan adanya
tantangan yang ada di perusahaan. Gaya kepemimpinan transformasional menghasilkan tingkat
komitmen organisasi yang tinggi dari para karyawan serta membangun lingkungan kerja dimana para
karyawan lebih cenderung berkomitmen afektif pada tempat mereka bekerja (Yoon, 2016). Selain itu,
pemimpin dengan gaya kepemimpinan transformasional mendorong kepercayaan karyawan terhadap
pencapaian tujuan bersama yang telah dirancang agar mampu meningkatkan loyalitas pada karyawan
atau pengikutnya (Saleem et al., 2019).
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Otonomi Pekerjaan
Jain dan Duggal (2018) menjelaskan bahwas@ya adanya otonomi pekerjaan dapat diperkuat dengan
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk memimpin diri mereka sendiri dan menginspirasi
karyawan untuk terus belajar dan berkembang di tempat kerja. Dengan adanya dukungan dan bimbingan
yang diberikan kepada karyawan akan memberikan rasa otoritas dan determinasi atas proses dan hasil
dari tugas yang telah dilakukan (Jain & Duggal, 2018). Pemimpin transformasional memperhatikan
bawahannya, yang membuat mereka merasakan otonomi dalam memecahkan masalah (Shao et al, 2022).
Pada gaya kepemimpinan transformasional ini pemimpin cenderung untuk memberikan otonomi yang
lebih luas dan mendorong karyawan untuk dapat bertanggung jawab atas apa yang telah dilakukannya
(Pattnaik &%ahoo, 2021).
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kesejahteraan Psikologis
Penelitian ini mendukung pernyataan Jain et al. (2019) dan Arnold (2017) bahwa terdapat hubungan
pengaruh di antara kepemimpinan transformasional terhadap kesejahteraan psikologis. Hal ini
menjelaskan bahwa perilaku positif yang pemimpin lakukan tersebut dapat mengalami emosi positif
dengan menggunakan kata-kata yang berdampak positif dalam berkomunikasi dan mampu meningkatkan
kesejahteraan psikologis. Sebuah organisasi harus berusaha menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional karena hal ini berdampak pada pengembangan kepercayaan dan kesejahteraan
psikologis di antara para karyawan (Jain et al., 2019). Pa‘limpin dengan gaya kepemimpinan
transformasional mampu membingkai ulang situasi stress menjadi peluang perkembangan yang
diperlukan untuk pertumbuhan pribadi yang pada akhirnya membuat karyawan merasa diyakinkan serta
termotivasi untuk menangani situasi tersebut (Shamir et al., 1993 dalam Jain et al, 2019).
Pengaruh Otonomi Pekerjaan terhadap Komitmen Afektif
Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian Jain dan Duggal (2018) dimana penelltlan tersebut
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi (komitmen afektif,
komitmen berkelanjutan, dan komitmen normative). Hipotesis yang berbeda dan pada penelitian ini
ditolak diduga karena responden karyawan bank swasta pada penelitian ini berasal dari berbagai macam
bank swasta yang memiliki kebijakan yang berbeda antar bank swasta satu dengan yang lain mengenai
pemberian otonomi atau kebebasan untuk karyawan dapat menggunakan pendekatannya sendiri dan
memiliki kendali atas pekerjaannya. Selain itu, responden pada penelitian ini juga memiliki jabatan yang
berbeda-beda di setiap bank swasta dan dirasa kurang mampu untuk mendorong seorang karyawan bank
swasta untuk merasa terikat dengan organisasi tempatnya bekerja. Pada penelitianJain dan Duggal (2018)
responden yang berpartisipasi berasal hanya dari organisasi tertentu yang telah ditunjuk sebagai
responden pada penelitian tersebut yakni organisasi IT Delhi/NCR maka responden dirasa lebih terpusat,
hingga hal ini mengakibatkan perbedaan persepsi dalam menjawab item pertanyaan yang diajukan
E}Iam penelitian ini. Perbedaan hasil penelitian ini diduga dari variabel luaran dan karakteristik responden
karyawan bank swasta yang berpartisipasi dalam penelitian ini dominan bekerja dalam rentang kurun
waktu satu sampai dengan tiga tahun, artinya sebagian besar waktu karyawan bank swasta saat bekerja
dilaksanakan saat pandemi covid19 telah melanda negara Indonesia.
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Pengaruh Kesejahteraan Psikologis terhadap Komitmen Afektif
Hasil penelitian ini serupa dengan penelitian Kundi et al. (2020), menjelaskan pada penelitian tersebut
terbukti bahwa komponen keseﬂuteraan psikologis yaitu kesejahteraan eudaimonik (realisasi dan
pemenuhan sifat asli seseorang) memiliki pengaruh yang besar terhadap komitmen afektif karyawan.
Menurut beberapa penelitian Jamal dan Khan (2013) dan Jain et al., (2019) tersebut mengungkapkan
bahwa karyawan yang memiliki emosi yang positif dapat meningkatkan komitmen dalam organisasi.
Adanya kesejahteraan psikologis yang dirasakan karyawan dapat mendorong karyawan bank swasta
untuk semakin terlibat aktif dalam pekerjaan mereka bahkan ketika pekerjaan yang dilakukannya itu
Elirasa sulit sekalipun.
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif melalui Otonomi Pekerjaan
Terdapat perbedaan hasil penelitian dengan penelitian tegdahulu yang dilakukan oleh Jain dan Duggal
(2018) dimana penelitian tersebut menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap komitmen afektif melalui otonomi pekerjaan sebagai variabel mediasi. Pada penelitian tersebut
terbukti bahwa kepemimpinan transformasional memengaruhi komitmen afektif melalui otonomi
pekerjaan. Pada penelitian tersebut menjelaskan bahwa transformasional cenderung menawarkan
otonomi yang lebih luas karena para pemimpin dengan gaya kepemimpinan tersebut menginspirasi para
karyawan untuk bertanggung jawab dan otonom. Otonomi pekerjaan berkaitan erat dengan motivasi
karyawan ketika hal ini meningkat maka komitmen organisasi pada karyawan juga akan berpengaruh lalu
akan meningkatkan loyalitasnya terhadap perusahaan (Jain & Duggal, 2018). Akan tetapi, pada penelitian
ini memberikan hasil yang berbeda. Hipotesis yang berbeda dan pada penelitianini ditolak diduga karena
terdapat hasil uji hipotesis yang telah dilakukan sebelumnya bahwasannya otonomi pekerjaan tidak
berpengaruh terhadap komitmen afektif sehingga pada hipotesis ini memberikan hasil bahwa ketika
kepemimpinan transformasional dimediasi oleh otonomi pekerjaan terhadap komitmen afektif pun maka
hasilnya juga tidak berpengaruh. Selain itu, hasil penelitian yang berbeda dengan penelitian terdahulu
diduga berasal dari karakteristik responden yang berbeda dengan jurnal terdahulu yang digunakan
sebagai acuan penelitian ini, dimana responden pada penelitian ini berasal dari berbagai macam karyawan
bank swasta yang berjumlah dua puluh dua jenis bank swasta yang tentunya setiap karyawan yang berasal
dari bank swasta yang berbeda memiliki persepsi yang berbeda terhadap item-item pernyataan yang
@liberikan.
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Afektif melalui Kesejahteraan
ikologis
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Jain et al. (2019) bahwa pemimpin dengan gaya
transformasional yang mendukung dan memotivasi karyawannya akan membangun hubungan
kepercayaan antara pemimpin dan karyawan. Hal ini juga akan meningkatkan kesejahteraan karyawan
dan membuat karyawan semakin terlibat dan berkomitmen afektif dalam organisasi dan pekerjaan
mereka.

Implikasi Manajerial

Secara teoritis, hasil penelitian ini bermanfaat bagi ilmu manajemen sumber daya manusia. Seorang
pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan yang mampu memotivasi karyawannya, mendorong
pertumbuhan, serta mendorong karyawan untuk terus percaya diri terbukti berhasil meningkatkan rasa
keterikatan secara emosional karyawan terhadap perusahaannya tempat bekerja dan karyawan secara
sukarela untuk terlibat aktif di dalam perusahaannya. Maka penting untuk seorang pemimpin
menentukan apa yang harus dilakukan di dalam perusahaan dan dengan memiliki gaya kepemimpinan
transformasional tersebut dapat meningkatkan karyawan menjadi setia secara emosional sehingga
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cenderung untuk tidak keluar dari perusahaan dikarenakan merasa tidak menjadi bagian keluarga
perusahaan, tentunya ketika hal tersebut terjadi sangat merugikan berbagai pihak termasuk perusahaan.

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa apabila seorang pemimpin dengan gaya kepemimpinan
transformasional memberikan otonom yang semakin besar kepada karyawan perusahaan maka semakin
karyawan tersebut tidak memiliki rasa setia secara emosional di perusahaan tempatnya bekerja. Harapan
awal dilakukannya penelitian yakni untuk membuktikan bahwa ketika karyawan semakin otonom maka
akan meningkatkan rasa emosional dan keterlibatan karyawan di perusahaan dan hasil yang didapatkan
pada penelitian ini berbeda dan menjadi temuan yang menarik, bahwasanya seorang pemimpin yang
memberikan otonom kepada karyawannya dalam melakukan pekerjaan justru akan membuat karyawan
semakin bisa mengendalikan pekerjaannya dan merasa bahwa karyawan tersebut bisa memimpin dirinya
sendiri. Dengan demikian, pemberian otonom terhadap karyawan bukanlah faktor utama untuk
meningkatkan keterikatan emosional karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian ini juga diketahui bahwa pemimpin dengan gaya kepemimpinan
transformasional dapat meningkatkan kesejahteraan yang dirasakan karyawannya khususnya psikologis.
Karyawan yang memiliki pemimpin transformasional tersebut tentunya merasa diyakinkan dan
termotivasi saat melakukan pekerjaannya, sehingga memiliki mental yang positif dan memiliki mental
yang sehat. Hal ini sangat penting dirasakan karyawan mengingat tekanan pekerjaan di dunia bisnis yang
sangat tinggi, khususnya di sektor perbankan. Apabila hal tersebut diabaikan oleh perusahaan tentunya
akan mengakibatkan seorang karyawan akan merasa jenuh dan burnout. Tentunya karyawan yang
mengalami burnout akan sangat merugikan perusahaan karena jika dibiarkan berlarut-larut akan
memengaruhi kesehatan fisik dan mental karyawan dan berdampak pada kinerja karyawan tersebut. Pada
penelitian ini juga didapatkan bahwa ketika karyawan merasakan emosi yang postif tersebut, akan
mengakibatkan karyawan juga merasa menjadi bagian dari perusahaandan cenderung terlibat aktif dalam
setiap kegiatan perusahaan untuk bekerja meskipun pekerjaan sulit sekalipun dan dikarenakan memiliki
relasi yang baik terhadap orang lain khususnya rekan kerja, dan hal ini akan mengakibatkan kinerja
perusahaan meningkat dan diharapkan dapat mencapai tujuan perusahaan.

KESIMPULAN

Kesimpulan dari penelitian ini adalah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap komitmen
afektif, otonomi pekerjaan, dan kesejahteraan psikologis karyawan banl?»/asta di pulau Jawa. Selain itu,
kesejahteraan psikologis berpengaruh terhadap komitmen afektif dan dapat berperan sebagai mediasi
hubungan antara kepemimpinan transformasional dgpgan komitmen afektif. Di sisi lain, otonomi
pekerjaan tidak mempengaruhi komitmen afektif dan tidak dapat berperan sebagai mediasi hubungan
antara kepemimpinan transformasional dengan komitmen afektif. Saran bagi penelitian selanjutnya
adalah dapat melakukan perluasan objek penelitian pada sektor industri selain perbankan serta perluasan
wilayah dan penggunaan variabel mediasi yang berbeda.
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