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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi pada karyawan di PT. London Sumatera Indonesia TBK AKPOM Lahat, Sumatera Selatan. Hipotesis yang diajukan adalah ada hubungan positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi. Alat ukur yang digunakan adalah skala komitmen terhadap organisasi, skala motivasi kerja dan skala persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan. Subjek penelitian ini adalah para karyawan PT. London Sumatera Indonesia TBK AKPOM, Lahat, Sumatera Selatan, yang terdaftar sebagai karyawan pada tahun 2007, berstatus karyawan tetap, masa kerja minimal satu tahun, berusia lebih dari 20 tahun dan kurang dari 50 tahun serta berpendidikan minimal SMP. Keseluruhan subjek berjumlah 60 orang terdiri dari laki-laki dan perempuan. Analisis data penelitian menggunakan analisis korelasi product moment dan korelasi ganda yang menunjukkan hasil korelasi antara motivasi kerja dengan komitmen terhadap organisasi sebesar rxy = 0,520 (p < 0,01). Sedangkan korelasi antara persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi sebesar rxy = 0,375 (p < 0,01).  Berdasarkan hasil analisis korelasi ganda, diperoleh koefisien korelasi ganda (R) antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi sebesar R = 0,581 (p < 0,05).  Hal ini berarti ada hubungan positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional dengan komitmen terhadap organisasi, sehingga hipotesis yang diajukan diterima. Besarnya sumbangan variabel motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan terhadap komitmen terhadap organisasi pada karyawan sebesar 33,7 % dan 66,3 % dipengaruhi oleh variabel lain selain motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan.

   Kata kunci : Komitmen terhadap Organisasi, Motivasi Kerja dan Persepsi terhadap Gaya Kepemimpinan Transformasional Atasan.

PENDAHULUAN

Kompetisi global menuntut kemampuan organisasi dalam merespon tantangan lingkungan yang senantiasa cepat berubah dan penuh ketidakpastian. Salah satu yang perlu diperhatikan adalah mengorganisasi SDM. SDM memiliki kemampuan untuk merumuskan visi dan strategi organisasi, serta kemampuan untuk memperoleh dan mengarahkan sumber daya lain dalam rangka mewujudkan visi dan menerapkan strategi organisasi. Tujuan organisasi berfungsi sebagai sumber motivasi dan menumbuhkan komitmen terhadap organisasi (Handoko, 1997).  

Komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang penting bagi organisasi, terutama untuk menjaga kelangsungan dan pencapaian tujuan. Luthas (Suryanto, 2002) mengatakan bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan sikap loyalitas pekerja terhadap organisasinya dan juga merupakan proses mengekspresikan perhatian dan partisipasinya terhadap organisasi.

Karyawan yang memiliki keinginan dan kemauan untuk memahami tujuan organisasi masih sedikit jumlahnya. Hal tersebut berdasarkan hasil wawancara dan observasi dengan beberapa karyawan pada bulan Juni 2007 yang menunjukkan salah satu fakta adanya turnover yang terjadi pada karyawan di sebuah perusahaan karena karyawan merasa tidak puas dengan manajemen perusahaan, dalam hal ini dikarenakan sikap atasan dan penghasilan yang diterima karyawan, sehingga membuat karyawan tetap ingin mencari pekerjaan yang lain.

Hal ini sesuai dengan penelitian Wexley dan Yulk (1988) yang menyatakan tentang alasan karyawan melakukan turnover umumnya karena merasa tidak puas dengan manajemen perusahaan, kualitas dan sifat-sifat kondisi kerja, besarnya upah, perasaan diperlakukan tidak adil oleh perusahaan dan mutu pengawasan yang tidak memadai. Kondisi tersebut akan membuat karyawan merasa dikecewakan dan merasa tidak dihargai.

Tingkat absensi yang tinggi, kecenderungan turnover, tidak bergairah dalam bekerja, pemogokan menuntut kesejahteraan, prestasi kerja yang kurang dan produktivitas yang rendah merupakan ciri karyawan yang memiliki komitmen terhadap organisasi rendah (Oktorita, Rosyid dan Lestari, 2001). 

Komitmen terhadap organisasi memiliki tiga aspek utama, yaitu: identifikasi, keterlibatan dan loyalitas. Keterlibatan adalah bentuk kepercayaan karyawan  terhadap organisasi, keterlibatan adalah bentuk partisipasi karyawan dalam aktivitas-aktivitas pekerjaan dengan bersedia bekerja baik dengan pimpinan ataupun dengan sesama teman kerja (Kuntjoro, 2002).

Seorang karyawan yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi akan memiliki identifikasi terhadap organisasi, terlibat secara sungguh-sungguh dalam organisasi dan adanya loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. Selain hal tersebut karyawan juga harus mempunyai keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalam jangka waktu yang lama. Pada umumnya orang bekerja untuk memperoleh status pegawai dan mendapatkan imbalan gaji atau upah. Namun setelah bekerja di sebuah organisasi perusahaan tuntutannya cenderung meningkat, misalnya suasana kerjanya menyenangkan, tidak merasa kecewa dengan pekerjaan dan apa yang didapat serta sikap pimpinan yang menyenangkan. Jika kondisi tersebut tidak terpenuhi, maka dapat menyebabkan komitmen terhadap organisasi karyawan menjadi rendah, sehingga efisiensi kerjanya menjadi kurang, karena perhatiannya lebih tercurah untuk mencari pekerjaan di tempat lain.

Luthas (Suryanto, 2002) mengatakan bahwa komitmen terhadap organisasi ditentukan oleh variabel personal dan variabel organisasional. Variabel personal meliputi usia, masa jabatan dalam organisasi, disposisi individu seperti afeksi positif atau negatif, kontrol atribusi baik internal maupun eksternal dan motivasi kerja. Sedangkan variabel organisasional meliputi rancangan tugas pekerjaan dan gaya kepemimpinan. Selain itu juga ada variabel non-organisasional yang ikut berpengaruh, yaitu alasan seseorang untuk bergabung dalam organisasi perusahaan.

Motivasi memiliki peranan yang sangat penting dalam kemajuan sebuah perusahaan (Anwari, 2003). Organisasi atau perusahaan yang memiliki karyawan dengan motivasi kerja tinggi mampu menciptakan iklim organisasi, produktivitas relatif lebih tinggi dan perkembangan perusahaan relatif lebih cepat dibandingkan dengan perusahaan yang memiliki karyawan dengan tingkat kinerja dan motivasi kerja rendah (Munandar, 2001). 

Anaroga dan Sayuti (1991) memberikan pengertian bahwa motivasi kerja adalah keinginan pada individu untuk melakukan suatu kegiatan atau pekerjaan yang memberikan hal terbaik bagi dirinya, baik waktu maupun tenaga demi tercapainya tujuan sesuai keinginan. 

Teguh (2001) dalam sebuah penelitiannya menuliskan bahwa rendahnya motivasi  kerja karyawan adalah salah satu faktor yang menyebabkan organisasi kurang berkembang. Selain itu, tingginya turnover dan menurunnya kinerja karyawan merupakan faktor lain yang menyebabkan keterlambatan perkembangan suatu perusahaan. Hal ini menunjukkan pentingnya peran motivasi kerja dalam menjalankan roda perekonomian perusahaan agar tetap bisa bersaing sebagai mana mestinya.

Berdasarkan teori-teori tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah suatu proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah pada tercapainya tujuan tertentu. Kebutuhan yang dimaksud adalah suatu keadaan dalam diri (internal state) yang menyebabkan hasil-hasil atau keluaran-keluaran menjadi menarik. Jika kebutuhan karyawan dapat terpenuhi maka akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi.

Menurut hasil penelitian Kartono (1995) anggota organisasi yang memiliki motivasi keterlibatan tinggi akan cenderung memiliki loyalitas dan bertanggungjawab pada organisasi. Loyalitas serta tanggungjawab yang tinggi menunjukkan adanya komitmen anggota yang tinggi terhadap organisasinya. Hal tersebut dapat menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat meningkatkan komitmen terhadap organisasi. Dalam penelitian ini peneliti ingin mengetahui apakah ada hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen terhadap organisasi.

Komitmen terhadap organisasi dipengaruhi variabel organisasional, yaitu rancangan tugas pekerjaan dan gaya kepemimpinan. Moeljono (2003) menyatakan bahwa pemimpin dan kualitas kepemimpinan menjadi penting bagi setiap institusi, khususnya organisasi sebagai basis pengembangan perekonomian Negara. 

Berbagai teori dikembangkan untuk menerangkan berbagai proses kepemimpinan. Salah satu teori kepemimpinan yang relatif baru, kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional diartikan oleh Burns (Teguh, 2001) sebagai suatu proses antara pemimpin dan pengikut yang selalu berusaha untuk meningkatkan moralitas dan motivasi. Dalam hal ini pemimpin transformasional selalu melakukan perubahan-perubahan untuk menghadapi konflik, menunjukkan tingkat pengorbanan yang tinggi dan memiliki ketegaran dalam menghadapi pengikutnya.

Bass (Safaria, 2004) menambahkan bahwa terdapat beberapa ciri yang harus dimiliki seorang pemimpin transformasional yaitu memiliki kharisma yang diakui pengikutnya, mampu memberikan inspirasi bagi karyawannya secara individual dan mampu memberikan rangsangan intelektual bagi orang-orang di sekitarnya. Keempat ciri tersebut saling melengkapi, namun tidak harus semuanya dimiliki oleh seorang pemimpin transformasional.

Terkait dengan keempat ciri yang harus dimiliki oleh pemimpin transformasional, Bass (Safaria, 2004) berpendapat bahwa penilaian karyawan mengenai gaya kepemimpinan atasannya juga dipengaruhi oleh persepsi. Hal ini sesuai dengan pernyataan Greenberg (Yudhawati, 2005) bahwa persepsi merupakan salah satu faktor yang menentukan terbentuknya sikap terhadap suatu obyek dan hal ini berpengaruh terhadap perilaku yang akan ditampilkan.

Gusniarti (2002) memaparkan proses persepsi mengacu pada cara menginterpretasikan stimulus yang ada di lingkungan. Persepsi terhadap stimulus biasanya mempengaruhi pikiran individu dan setiap individu memiliki persepsi yang berbeda-beda walaupun terhadap obyek yang sama. 

Bitter (Hasanati, 2003) menjelaskan persepsi merupakan proses organik yang digunakan individu untuk mengenali obyek, kejadian melalui penangkapan, pengorganisasian, penginterpretasian stimulus berdasarkan minat, kepentingan dan pengalaman subyektif individu. Meskipun subyektif, persepsi merupakan proses kognitif yang penting untuk memaknai kejadian dalam hidup seseorang. Cronbach (Sahrah, 2004) mengatakan bahwa persepsi akan terjadi jika ada obyek atau stimulus yang akan dipersepsi, ada alat indera dan ada perhatian terhadap obyek yang dipersepsi, yaitu gaya kepemimpinan transformasional.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan atasan merupakan penafsiran gaya kepemimpinan tersebut. Apakah seorang pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan transformasional tergantung pada karyawan dalam menyeleksi, mengorganisasi dan menafsirkan informasi yang diterima. Apabila persepsi tersebut bernilai positif, maka akan lebih mudah terjadinya komitmen yang tinggi untuk membangun dan memajukan organisasi tempat dimana karyawan bekerja. Sebaliknya, jika persepsi tersebut bernilai negatif, maka kesepakatan kerja tidak akan terjadi sehingga tidak ada keinginan untuk membangun dan memajukan organisasi dimana karyawan bekerja. Hal ini menunjukkan komitmen terhadap organisasinya rendah.

Memperhatikan hal tersebut, peneliti ingin mengetahui, “Apakah motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan mempunyai hubungan dengan komitmen terhadap organisasi seorang karyawan ?”.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan dengan  komitmen terhadap organisasi pada karyawan.

Pada penelitian ini diajukan hipotesis : ada hubungan yang positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi. Artinya semakin tinggi motivasi kerja dan semakin positif persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan, maka komitmen karyawan terhadap organisasinya akan semakin tinggi.
TINJAUAN PUSTAKA

1. Komitmen terhadap Organisasi

Komitmen terhadap organisasi merupakan suatu sikap yang menggambarkan orientasi karyawan terhadap perusahaan ditunjukkan dengan kesetiaan terhadap organisasi, mengidentifikasikan diri, melibatkan diri dalam kegiatan organisasi perusahaan.

2. Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah keinginan yang mendorong perilaku dalam melakukan suatu tindakan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yaang diberikan.

3. Persepsi terhadap Gaya Kepemimpinan Transformasional Atasan

Persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan merupakan suatu pandangan karyawan terhadap gaya memimpin atasannya baik secara positif maupun negatif. Seorang pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional, jika pemimpin tersebut memiliki kharisma, stimulasi intelektual, perhatian individual dan motivasi inspirasional.
METODE

Alat-alat yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala komitmen terhadap organisasi, motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transfornasional atasan.

Pada penelitian ini yang menjadi subjek adalah para karyawan PT London Sumatera Indonesia TBK AKPOM di Lahat, Sumatera Selatan yang berjumlah 60 orang karyawan. 

HASIL 


Data yang diperoleh diolah menggunakan analisis product moment dan korelasi ganda dengan melakukan uji prasyarat, yaitu:

1. Uji Normalitas

Hasil uji normalitas untuk data komitmen terhadap organisasi nilai  KS-Z = 0,101 (p > 0,05) sedangkan data motivasi  kerja diperoleh nilai KS-Z = 0,103 (p > 0,05) dan data persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan nilai KS-Z = 0,090 (p > 0,05) artinya data komitmen terhadap organisasi, motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan dinyatakan normal.

2. Uji Linieritas

         Hasil uji linieritas motivasi kerja dengan komitmen terhadap organisasi nilai F = 21,561 (p < 0,05) Sedangkan hasil uji linieritas persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organi- sasi nilai F = 9,397 (p < 0,05) artinya hubungan antara motivasi kerja dengan komitmen terhadap organisasi dan hubungan antara persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi dinyatakan linier 
3. Uji hipotesis 

Berdasarkan hasil analisis korelasi product momment, diperoleh koefisien korelasi antara motivasi kerja dengan komitmen terhadap organisasi sebesar rxy = 0,520           (p < 0,01), artinya ada hubungan positif antara motivasi kerja dengan komitmen terhadap organisasi. Sedangkan koefisien korelasi antara persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi sebesar rxy = 0,375          (p < 0,01), artinya ada hubungan positif antara persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi.

Berdasarkan hasil analisis korelasi ganda, diperoleh koefisien korelasi ganda (R) antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi sebesar R = 0,581           (p < 0,05). Koefisien determinasi yang diperoleh sebesar R2 = 0,337. Artinya hipotesis dalam penelitian ini diterima, yaitu ada hubungan positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi. Artinya semakin tinggi motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan maka semakin tinggi tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi. Motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan mampu berperan terhadap komitmen terhadap organisasi yaitu sebesar 33,7% sedangkan 66,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini.
PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil analisis korelasional terbukti bahwa ada hubungan yang positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan dengan komitmen terhadap organisasi sebesar               R = 0,581 (p < 0,05). Hal ini berarti bahwa hipotesis yang menyatakan ada hubungan positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi karyawan diterima. Hubungan positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi ini menggambarkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja dan semakin positif persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan, maka akan diikuti dengan semakin tinggi komitmen terhadap organisasi pada karyawan.

Karyawan yang memiliki tingkat komitmen yang tinggi terhadap organisasi akan loyal pada organisasi, terlibat secara aktif dalam kegiatan organisasi, mempunyai motivasi diri untuk tetap bertahan di dalamnya dan akan melakukan identifikasi sebagai bentuk rasa kesetiaan karyawan terhadap organisasi tempatnya bekerja (Kuntjoro, 2002). Dengan memiliki motivasi kerja yang maksimal dan persepsi yang positif terhadap gaya kepemimpinan transformasional seorang atasan, karyawan akan merasa nyaman bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan serta akan terdorong untuk mempunyai komitmen terhadap organisasi dan tidak tertarik untuk pindah pekerjaan ke tempat lain. Hal inilah sebenarnya yang diinginkan suatu organisasi, dengan karyawan yang mempunyai komitmen terhadap organisasi yang tinggi, maka organisasi akan mampu mencapai tujuan-tujuan yang diinginkan dan dapat menguntung- kan berbagai pihak, baik organisasi itu sendiri, atasan maupun karyawan.

Komitmen terhadap organisasi menduduki tempat yang penting dalam sebuah perusahaan, karena banyak perilaku kerja yang dipengaruhi oleh tingkat komitmen yang dimiliki karyawan di tempatnya bekerja. Komitmen terhadap organisasi merupakan suatu sikap yang ditunjukkan oleh seorang karyawan  terhadap kemajuan kerjanya dan perusahaan, menjadi- kan pekerjaan di atas kepentingan yang lain, sehingga secara umum produktivitas dan kinerjanya akan meningkat. Komitmen yang tinggi pada perusahaan akan menjadikan karyawan bersedia untuk bekerja lebih lama pada perusahaan dan bersedia untuk membantu mengem- bangkan perusahan dengan bekerja secara maksimal (Kussriyanto, 1997). Hal tersebut juga didukung dengan adanya motivasi kerja pada karyawan.

Motivasi kerja karyawan dapat diketahui dari kesediaan untuk mengerahkan usaha tingkat tinggi guna mencapai tujuan organisasi. Kesediaan mengerahkan usaha ini sangat tergantung pada kemampuan karyawan untuk memuaskan kebutuh annya. Apabila karyawan termoti- vasikan, yang bersangkutan akan berusaha keras melakukan sesuatu (Sondang, 1995). Motivasi kerja karyawan memiliki lima aspek utama, yaitu : kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan harga diri dan kebutuhan aktualisasi diri (Maslow dalam Munandar, 2001). 

Kebutuhan fisiologis merupa- kan kebutuhan yang timbul berdasar- kan kondisi fisiologikal badan, seperti kebutuhan untuk makanan, minuman dan kebutuhan akan udara segar. Pada intinya kebutuhan fisiologikal merupakan kebutuhan primer atau kebutuhan dasar manusia, yang harus dipenuhi (Maslow dalam Munandar, 2001). Jika seorang karyawan yang bekerja dalam suatu organisasi atau perusahaan merasa telah terpenuhi kebutuhan primernya, maka karya- wan akan merasa nyaman dan merasa terjamin bekerja di organisasi tersebut. Hal itu akan mendorong karyawan untuk tetap bersikap loyal terhadap tempat kerjanya dan secara tidak langsung karyawan telah mempunyai komitmen terhadap organisasinya.

Kebutuhan rasa aman merupa- kan kebutuhan untuk dilindungi dari bahaya dan ancaman fisik (Maslow dalam Munandar, 2001). Kebutuhan sosial mencakup memberi dan menerima persaha- batan, cinta kasih dan rasa memiliki. Hal ini dapat dilihat bahwa seseorang ingin menjadi kelompok sosial, ingin mempunyai teman dan juga ingin mempunyai kekasih (Maslow dalam Munandar, 2001). Suasana kerja yang kondusif dan terjalinnya hubungan kerja yang baik, meliputi hubungan atasan dengan bawahan, karyawan dengan karyawan lain dan karyawan dengan lingkungan sekitarnya, tentu akan membuat karyawan merasa betah bekerja dan hal tersebut dapat meningkatkan produktivitas kerja yang lebih baik lagi serta menguntungkan berbagai pihak. Jika hal tersebut terwujud dalam suatu organisasi atau perusahaan, secara tidak langsung mengarahkan karyawan agar mempunyai komitmen terhadap organisasi. 

Kebutuhan harga diri merupakan keinginan untuk dipuji dan keinginan untuk diakui prestasi kerjanya, keinginan untuk didengar dan dihargai pandangannya (Maslow dalam Munandar, 2001). Sedangkan kebutuhan aktualisasi diri merupakan kebutuhan untuk melakukan pekerja- an sesuai dengan kemampuan yang dirasakan dimilikinya. Kebutuhan ini mencakup kebutuhan untuk menjadi kreatif, kebutuhan untuk merealisas- kan potensinya secara penuh. Kebutuhan ini menekankan kebebas- an dalam melaksanakan tugas (Maslow dalam Munandar, 2001). Tidak adanya tekanan dari atasan, kebebasan berpendapat, pemberian tanggung jawab yang sesuai kemampuan karyawan dan penghargaan atas prestasi yang dihasilkan harus dilakukan oleh suatu organisasi. Karena organisasi yang menyediakan semua hal tersebut, tentunya sangat diinginkan oleh seorang karyawan. Hal ini akan mengarahkan karyawan mempunyai dorongan untuk selalu mempertahan- kan diri agar tetap bisa menjadi anggota suatu organisasi sebagai wujud komitmen terhadap organisasi.

Berdasarkan hal-hal tersebut, berarti motivasi kerja merupakan hal yang sangat penting jika dikaitkan dengan kehidupan organisasional. 

Subjek pada penelitian ini terdiri dari 60 orang karyawan laki-laki dan perempuan, menunjukkan hasil bahwa ada sekitar 67% (40 subjek) berada pada kategorisasi komitmen terhadap organisasi yang tinggi dan 33% (20 subjek) mempu- nyai komitmen terhadap organisasi tingkat sedang. Berdasarkan  hasil tersebut dapat dikatakan bahwa komitmen terhadap organisasi subjek tergolong cenderung tinggi.

Cenderung tingginya skor komitmen terhadap organisasi tersebut dipengaruhi oleh tingkat motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan yang dimiliki karyawan PT. London Sumatera Indonesia TBK AKPOM, Lahat. Sebagian besar subjek merasa ingin memperta- hankan diri agar tetap menjadi anggota perusahaan, mau berusaha sekuat tenaga  terlibat secara langsung demi kepentingan organisasi dan menerima secara penuh atas nilai-nilai dan tujuan organisasi (Oktorita, Rosyid & Lestari, 2001).

Anggota organisasi yang memiliki keterlibatan yang tinggi dalam organisasi menunjukkan komitmen yang tinggi pula terhadap organisasi. Komitmen yang tinggi dapat ditunjukkan dengan upaya-upaya mendukung tercapainya organisasi yang sudah dianggap sesuai dengan tujuan pribadinya dan akan bekerja dengan sepenuh hati, bertanggungjawab serta mencintai organisasinya. Hal tersebut berarti dalam diri karyawan  telah muncul motivasi kerja yang tinggi untuk berusaha sebaik mungkin dan menunjukkan keterlibatan dalam organisasi secara positif.  

Berdasarkan kategorisasi moti- vasi kerja menunjukkan hasil                      90 % (54 subjek) memiliki tingkat motivasi kerja yang tinggi dan 6 % (10 subjek) memiliki tingkat motivasi kerja yang sedang. Berdasarkan hasil tersebut dapat dikatakan bahwa motivasi kerja subjek tergolong cenderung tinggi. 

Subjek yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan menunjukkan tenaga, daya kekuatan, keinginan berusaha dan berupaya sekuat tenaga agar dapat menimbul- kan semangat, mengarahkan serta mengorganisasikan tingkah laku yang berhubungan dengan pekerjaan sehingga tujuan organisasi dapat tercapai (Handoko, 1995). Subjek yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi  rata-rata cenderung mengatakan hal-hal positif mengenai kerja keras, tantangan pekerjaan, suasana kerja yang menyenangkan dan mendukung serta adanya penghargaan prestasi dari pihak organisasi. Sebagaimana dikatakan oleh Sayuti (1991) bahwa motivasi kerja karyawan akan berpengaruh pada perilaku berikutnya. Motivasi kerja dapat disebabkan oleh faktor uang, pujian, perhatian, persaingan, kebanggaan dan adanya pelimpahan tanggung jawab.

Berdasarkan kategorisasi per- sepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan menunjuk- kan hasil 75 % (45 subjek) memiliki tingkat persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan yang tinggi dan 25%           (15 subjek) memiliki tingkat persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan yang sedang. Berdasarkan hasil tersebut dapat dikatakan bahwa persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan subjek tergolong cenderung tinggi. Subjek yang mempunyai persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan yang tinggi rata-rata cenderung mengatakan hal-hal positif mengenai gaya kepemimpinan atasannya, terutama gaya kepemim- pinan transformasional seperti subjek merasakan bahwa pemimpinnya mau berbagi ide-ide tentang pemecahan suatu permasalahan yang berhubung- an dengan pekerjaan, selalu memperhatikan kesulitan karyawan- nya, menghargai kerja keras karyawan dan menganggap pemim- pinnya sebagai sosok yang pantas untuk dihormati dan disegani. 

Sebagaimana dikatakan oleh Bass (Riyono, 1999) bahwa persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan pada karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan dapat dilihat dari aspek kharismatik, inspiratif, perhatian individu, stimulus intelektual serta idealized influence, yaitu pemimpin harus mempunyai keyakinan, tekad, cita-cita dan nilai-nilai moral serta etika. Jika subjek mempunyai persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan yang tinggi atau positif, maka subjek akan menunjukkan kemungkinan yang lebih tinggi untuk loyal terhadap organisasi dimana subjek tersebut bekerja. Subjek yang mempunyai persepsi positif terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan akan cenderung mengatakan hal-hal yang positif mengenai kepemimpinan atasannya dan merasa nyaman bekerja di bawah pimpinannya. 

Hal tersebut tentunya akan berdampak positif pula pada komitmen karyawan terhadap organisasinya, karyawan yang merasakan pemimpinnya dapat memberikan rasa nyaman, perhatian, penghargaan dan karyawan merasa selalu dilibatkan secara langsung dalam setiap pemecahan permasa- lahan demi kelangsungan organisasi serta tidak adanya rasa terbebani untuk bekerja di bawah pimpinan atasannya, maka karyawan akan cenderung memilih menetap bekerja pada organisasinya dan bersemangat untuk bekerja keras demi kelangsungan dan kemajuan organisasi tempatnya bekerja.

Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan peneliti di lapangan, motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan dalam penelitian ini tergolong cenderung tinggi dikarenakan subjek penelitian ini merasakan kesesuaian antara harapan dan kenyataan mengenai motif-motif yang melatar belakangi pekerjaannya serta tentang gaya kepemimpinan transformasional atas annya yang dirasa positif. Subjek merasakan atasannya telah memberi- kan hal-hal positif yang bermanfaat bagi kinerjanya sehingga subjek berkeinginan untuk selalu bekerja keras di organisasinya dengan maksimal.

Kelemahan dalam penelitian ini adalah masih adanya subjek yang mempunyai taraf kategorisasi sedang pada skala komitmen terhadap organisasinya maupun skala motivasi kerja dan skala persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasi- onal atasan. Hal ini dimungkinkan karena subjek tidak sepenuhnya memahami maksud pernyataan-pernyataan yang diberikan dalam skala, ataupun subjek merasa tidak sepenuhnya merasakan hal-hal positif mengenai gaya kepemimpinan transformasional yang diberikan atasannya serta kurang memiliki motivasi kerja, walaupun hal tersebut hanya sebagian kecil dirasakan oleh karyawan sebagai subjek dalam penelitian ini. 

Berdasarkan hasil analisis korelasi ganda, diperoleh koefisien korelasi ganda (R) antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi sebesar R = 0,581            (p < 0,05). Koefisien determinasi yang diperoleh sebesar R2 = 0,337. Artinya hipotesis dalam penelitian ini diterima, yaitu ada hubungan yang positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepe- mimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi. Artinya semakin tinggi motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasi- onal atasan maka semakin tinggi komitmen terhadap organisasi. Motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasio- nal atasan mampu berperan terhadap komitmen terhadap organisasi yaitu sebesar 33,7% sedangkan 66,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini. Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi komitmen terhadap organisasi pada diri karyawan, antara lain : faktor karakteristik personal, karakteristik pekerjaan, karakteristik struktural dan pengalaman pekerjaan. Selain itu komitmen terhadap organisasi juga dipengaruhi oleh variabel personal, dalam hal ini kontrol atribusi internal yang dimaksud adalah variabel organi- sasional meliputi rancangan tugas pekerjaan (Oktorita, Rosyid & Lestari, 2001). 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dapat berpengaruh terhadap komitmen terhadap organisasi pada karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi kerja dan persepsi  terhadap gaya kepemimpinan transformasio- nal atasan yang tinggi maka akan memiliki komitmen terhadap organisasi yang tinggi pula. Hal ini berarti motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan menjadi faktor yang layak diperhitungkan untuk meningkatkan komitmen terhadap organisasi pada karyawan, khususnya para karyawan di PT. London Sumatera Indonesia, TBK AKPOM, Lahat, Sumatera Selatan.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan di depan, dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat hubungan positif antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organisasi pada karyawan. Analisis data penelitian menggunakan analisis korelasi product moment yang menunjukkan hasil korelasi antara motivasi kerja dengan komitmen terhadap organisasi sebesar              rxy = 0,520 (p < 0,01). Sedangkan korelasi antara persepsi terhadap gaya kepemimpinan transforma- sional atasan dengan komitmen terhadap organisasi sebesar              rxy = 0,375 (p < 0,01).  Berdasarkan hasil analisis korelasi ganda, diperoleh koefisien korelasi ganda (R) antara motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan dengan komitmen terhadap organi- sasi sebesar R = 0,581 (p < 0,05). Koefisien determinasi yang diperoleh sebesar R2 = 0,337. Hubungan yang positif ini menandakan adanya hubungan yang searah, dimana semakin tinggi tingkat motivasi kerja dan semakin positif persepsi karyawan terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan maka komitmen karyawan terhadap organisasi cenderung tinggi. Sebaliknya, jika semakin rendah tingkat motivasi kerja dan semakin negatif persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan transformasio- nal atasan maka komitmen karyawan terhadap organisasi cenderung rendah pula. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan persepsi positif terhadap gaya kepemimpinan transformasional atasan dapat meningkatkan komit- men terhadap organisasi pada karyawan suatu perusahaan dan hipotesis diterima.

Variabel motivasi kerja dan persepsi terhadap gaya kepemim- pinan transformasional atasan mampu berperan terhadap komitmen terhadap organisasi yaitu sebesar 33,7% sedangkan 66,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini, misalnya usia, pengalaman kerja, ukuran dan struktur organisasi, rancangan tugas pekerjaan, karakteristik personal, karakteristik pekerjaan, masa jabatan, disposisi individu, kontrol atribusi dan kesempatan kerja.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan di atas maka dapat diajukan beberapa saran, yaitu 
1. Bagi para pimpinan organisasi suatu perusahaan

Hasil penelitian yang menunjuk kan masih ditemukannya karyawan yang mempunyai komitmen terhadap organisasi pada taraf sedang, hal ini dapat ditingkatkan melalui usaha peningkatan motivasi kerja karyawan dan menggunakan gaya kepemim- pinannya dengan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional untuk membuat para karyawan menjadi lebih komitmen terhadap organisasinya.
2.   Bagi peneliti selanjutnya

 Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk memperhatikan faktor-faktor yang lain seperti usia, pengalaman kerja, ukuran dan struktur organisasi, rancangan tugas pekerjaan, karakteristik personal, karakteristik pekerjaan, masa jabatan, disposisi individu, kontrol atribusi dan kesempatan kerja.
DAFTAR  PUSTAKA

Anaroga, P dan Sayuti, S. (1991). Psikologi Industri dan Psikologi Sosial. Jakarta: Pustaka Jaya.

Anwari. (2003). Motivasi Perangkat Analisis untuk Para Manajer. Jurnal Usahawan. No 12. Hal 34-40.

Amstrong, M. (2003). Mengelola karyawan. Buku Wajib Bagi Manajer. Jakarta : Bhuana Ilmu Popular. 

As’ad, M. (2001). Psikologi Industri (Seri Ilmu Sumber Daya Manusia). Yogyakarta : Liberty.

Azwar, S. (1997). Validitas dan Reliabilitas. Yogyakarta : Pustaka Pelajar.

Gusniarti, U. (2002). Hubungan antara Persepsi Siswa terhadap Tuntutan dan Harapan Sekolah dengan Derajat Siswa Sekolah Plus. Jurnal Psikologika. No.13 Tahun V11, Hal 53-68.

Hadi, S. (2002). Metodelogi Research. Jilid 3. Yogyakarta : Penerbit Andi Offset.

Hamzah, B. (2007). Teori Motivasi dan Pengukurannya. Jakarta : Bumi Aksara.

Hasanati, N. (2003). Hubungan Kepemimpinan Transformasional, Kepemimpinan Transaksional dan Kecerdasan Emosi dengan Komitmen Afektif Organisasi. Jurnal Psikodinamik. Vol 5. No 1. Hal 1-5.

Kartono, K. (1995). Patologi Sosial. Jakarta : Penerbit CV Rajawali.

Kuntjoro, Z. (2002). Komitmen organisasi. www.e-Psikologi. com. Diakses Tanggal: 13-4-2007.

Kussrianto, B (1993). Meningkatkan Produktivitas Karyawan Seri Manajemen. No. 5. Jakarta : PT. Pustaka Binaman Press Indo.

Maslow, A. H. (1991). Motivasi and Personality (2 ended). New York : Harper and Row Publishing.

Meyer, I. G,. Allen, N. J. dan Smith, C. A. (1993). Commitment To Organizational and Accupationals : Extention and Test of a Three-component Conceptualization. Journal of Applied Psychology. Vol 78. No 4. 538-551.

Munandar, A. S. (2001). Psikologi Industri dan Organisasi. Jakarta : Universitas Indonesia Pers.

Munandar, A. S. (2004). Psikologi Industri dan Organisasi Cetakan ke-6. Jakarta: Universitas Indonesia Pers.

Moeljono, D. (2003). Lead. Jakarta : PT. Elex Media Komputindo.

Moeljono, D. (2004). Beyond Leadership. Jakarta : PT. Elex Media Komputindo.

Oktorita, Y. Rosyid, H. F. dan Lestari, A. (2001). Hubungan antara Sikap dan Program K3 dengan Komitmen Karyawan pada Perusahaan. Jurnal Psikologi. No 2. Hal 116-132.

Purwanto, B. (2000). Penyusunan Skala Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional. Penelitian (tidak diterbitkan). Yogyakarta : Fakultas Psikologi Universitas Wangsa Manggala.

Rakhmat, D. (1998). Psikologi Komunikasi. Bandung : Rosda Karya.

Ravianto, J. (1985). Produktivitas dan Manusia Indonesia. Jakarta : Alpha Betica Indah.

Reksodiprojo, S dan Handoko, T. H. (2001). Organisasi Perusahaan : Teori, Struktur dan Perilaku. Yogyakarta : BPFE.

Retno, P. A. K dan Djamaludin, A. (2006). Locus of Control sebagai Komitmen Organisasi: Peran Dukungan Organisasi dan Kepercayaan terhadap Pimpinan. Anima. Vol. 22. No. 1. Hal 37-46.

Riyono, B. (1999). Kepemimpinan Transformasional : Kebangkitan Kembali Studi Tentang Kepemimpinan. Buletin Psikologi. Tahun V11. No 1. Juni. Hal 28-35.

Robbins, P. S. (2001). Perilaku Organisasi Jilid 1. (diterjemahkan oleh Pujaatmaka. H). Jakarta : PT. Prenhalindo.

Robbin. (1998). Perilaku Organisasi Jilid 1. Jakarta : PT. Prenhalindo.

Safaria, T. (2004). Kepemimpinan. Yogyakarta : Graha Ilmu.

Sahrah, A. (2004). Persepsi terhadap Kepemimpinan Perempuan. Anima. Vol. 19, No 3, Hal 222-233.

Soekanto. (1990). Sosiologi (suatu pengantar). Jakarta : Raja Grafindo Persada.

Sondang, P.S. (1995). Motivasi dan Aplikasinya. Jakarta : Rineka Cipta.

Soekanto. (1990). Sosiologi. (suatu pengantar). Jakarta : Raja Grafindo Persada.
Suryanto. (2002). Komitmen Organisasi : Perspektif Psikologi Sosial. Konferensi APIO. Hal 160-163.

Teguh. (2001). Hubungan antara Persepsi dengan Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Intensi Turnovers Karyawan. Skripsi (tidak diterbitkan). Yogyakarta : Fakultas Psikologi Universitas Wangsa Manggala.

Wexley, K. N. dan Yukl, G. H. (1988). Organizational an Personel Psychology. Illinois: Richard D. Cavin Homeword. 

Yamit, Z. (2001). Manajemen Kualitas Produk dan Jasa. Yogyakarta : Ekonasia.

Yukl, G. A. (1998). Leathership In Organization. New Jersey : Prentice-Hall, inc.

Yudhawati, D. (2005). Hubungan antara Persepsi terhadap Gaya Kepemimpinan Transformasional, Transaksional dan Komitmen Organisasi dengan Mutu Pelayanan Pramuniaga Matahari Departement Store Magelang. Jurnal Psikologi. Vol 1, No 1. Hal 32-43.







