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ABSTRACT 

This research aims to analyze the effect of transformational leadership on 

organizational commitment, with job satisfaction acting as a mediating variable, in 

the context of employees at the Head Office of PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional II Medan. The study is motivated by the issue of declining organizational 

commitment among some employees, as well as the lack of optimal job satisfaction, 

reflected in reduced work engagement and low motivation. Transformational 

leadership is considered a leadership approach capable of fostering motivation, 

enthusiasm, and a sense of belonging through inspirational and personalized 

interactions with subordinates. 

The research adopts a quantitative approach using primary data collected through 

questionnaires distributed to 50 employees. The data were analyzed using Partial 

Least Square - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) through SmartPLS 4.0 

software. The variables involved in this study include transformational leadership 

as the independent variable, job satisfaction as the mediating variable, and 

organizational commitment as the dependent variable. 

The findings reveal that transformational leadership has a positive and significant 

effect on both job satisfaction and organizational commitment. Moreover, job 

satisfaction significantly influences organizational commitment and partially 

mediates the relationship between transformational leadership and organizational 

commitment. These results reinforce the notion that effective leadership practices 

enhance not only employee satisfaction but also foster stronger organizational 

loyalty and emotional engagement. 

The theoretical implication of this research supports existing leadership theories 

that emphasize the importance of transformational behaviors in building a 

committed workforce. Meanwhile, the managerial implication suggests that 

organizations, especially in the state-owned plantation sector, should invest in 

leadership development programs to strengthen employee morale, satisfaction, and 

long-term organizational attachment. 

 

Keywords:  Transformational Leadership, Job Satisfaction, Organizational 

Commitment, Mediation, PLS-SEM 

  



 

vii 

ABSTRAK 

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi pada pegawai Kantor Pusat PT Perkebunan Nusantara IV Regional 

II Medan. Permasalahan yang melatarbelakangi penelitian ini adalah masih 

rendahnya tingkat komitmen sebagian pegawai yang terlihat dari kurangnya 

partisipasi dalam mencapai visi organisasi, serta belum optimalnya kepuasan kerja 

yang ditunjukkan melalui perilaku kerja yang kurang produktif. Dalam konteks ini, 

kepemimpinan transformasional dianggap sebagai gaya kepemimpinan yang dapat 

menumbuhkan motivasi, semangat kerja, serta komitmen karyawan melalui 

pendekatan yang inspiratif dan humanistik. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan 

data melalui penyebaran kuesioner kepada 50 orang responden yang merupakan 

pegawai aktif di Kantor Pusat PTPN IV REG II. Teknik analisis data dilakukan 

dengan menggunakan Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Square 

(PLS-SEM) melalui perangkat lunak SmartPLS 4.0. Adapun variabel yang diuji 

meliputi kepemimpinan transformasional sebagai variabel independen, kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi, dan komitmen organisasi sebagai variabel 

dependen. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Kepuasan 

kerja juga terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Selain itu, kepuasan kerja terbukti mampu memediasi secara parsial 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi. 

Temuan ini menegaskan bahwa kepemimpinan yang efektif tidak hanya 

menciptakan lingkungan kerja yang positif tetapi juga mampu mendorong loyalitas 

dan keterikatan emosional pegawai terhadap organisasi. 

Implikasi dari hasil penelitian ini memberikan kontribusi praktis bagi manajemen 

perusahaan dalam merancang strategi kepemimpinan yang berorientasi pada 

pengembangan sumber daya manusia. Di sisi lain, penelitian ini juga memperkaya 

literatur akademik terkait kepemimpinan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi, 

khususnya dalam konteks perusahaan milik negara di sektor perkebunan. 

 

Kata Kunci:  Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja, Komitmen 

Organisasi, Mediasi, PLS-SEM 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Dalam era globalisasi yang penuh persaingan, keberhasilan 

organisasi tidak hanya bergantung pada modal finansial maupun teknologi, 

tetapi juga ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia (SDM). SDM 

merupakan aset strategis yang menentukan arah, kinerja, serta keberlanjutan 

perusahaan. Organisasi yang memiliki karyawan dengan tingkat kepuasan, 

dedikasi, dan komitmen yang tinggi akan lebih mampu menghadapi 

perubahan serta bertahan dalam kompetisi bisnis. 

Salah satu faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan dan 

komitmen karyawan adalah gaya kepemimpinan. Pemimpin memegang 

peranan penting dalam mengarahkan, memotivasi, dan menginspirasi 

bawahan untuk bekerja sejalan dengan visi dan misi perusahaan. Dalam hal 

ini, kepemimpinan transformasional dipandang relevan dengan tuntutan 

organisasi modern, karena menekankan pemberdayaan, perhatian individu, 

inspirasi, dan stimulasi intelektual bagi karyawan. 

Kepuasan kerja sendiri menjadi faktor penghubung antara 

kepemimpinan dan komitmen organisasi. Karyawan yang puas dengan 

pekerjaannya akan menunjukkan loyalitas, keterikatan emosional, serta 

motivasi kerja yang tinggi, sementara ketidakpuasan dapat menurunkan 

motivasi dan melemahkan komitmen terhadap perusahaan. 



  

 

2 

Komitmen organisasi menggambarkan keterikatan karyawan 

terhadap perusahaan, baik secara afektif, normatif, maupun keberlanjutan. 

Tingginya komitmen membuat karyawan lebih produktif, disiplin, serta 

memiliki keinginan kuat untuk tetap bertahan di organisasi. 

Namun, kondisi di Kantor Pusat PT Perkebunan Nusantara IV (PTPN 

IV) Regional II Medan menunjukkan bahwa tingkat komitmen pegawai 

belum optimal. Hal ini tercermin dari rendahnya partisipasi dalam kegiatan 

organisasi, masih adanya keterlambatan kerja, serta minimnya inisiatif 

untuk meningkatkan kinerja. Data internal juga memperlihatkan fluktuasi 

keterlibatan pegawai dalam pencapaian target perusahaan. 

Salah satu penyebab rendahnya komitmen tersebut adalah kepuasan 

kerja yang belum merata. Beberapa pegawai mengeluhkan fasilitas kerja 

yang terbatas, kurangnya penghargaan atas prestasi, serta masih adanya 

jarak komunikasi antara pimpinan dan bawahan. Padahal, teori dan temuan 

penelitian sebelumnya menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional 

dapat meningkatkan kepuasan kerja sekaligus memperkuat komitmen 

organisasi. 

Dengan demikian, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi, 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, pada pegawai Kantor Pusat 

PTPN IV Regional II Medan 

. 
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Selain itu, PTPN IV Regional II juga fokus pada kesejahteraan karyawan. 

Mereka menyediakan fasilitas kesehatan di kebun, termasuk klinik kesehatan yang 

melayani karyawan dan keluarga mereka. Asuransi kesehatan juga disediakan untuk 

seluruh karyawan. Kesejahteraan pekerja juga ditingkatkan dengan memberikan 

pelatihan keterampilan tambahan, baik untuk karyawan maupun masyarakat sekitar. 

Citra perusahaan juga semakin positif seiring dengan perubahan-perubahan 

tersebut. PTPN IV Regional II lebih transparan dalam melaporkan kinerjanya, 

termasuk dalam aspek lingkungan dan sosial. Mereka secara terbuka 

mempublikasikan laporan tahunan yang mencakup pencapaian dalam keberlanjutan 

serta dampak sosial yang telah diberikan kepada masyarakat. 

Dalam hal kualitas produk, PTPN IV Regional II berhasil memperoleh 

sertifikasi RSPO (Roundtable on Sustainable Palm Oil), yang meningkatkan daya 

saing produk kelapa sawit mereka di pasar internasional. Peningkatan kualitas ini 

juga dibarengi dengan peningkatan efisiensi operasional yang berdampak pada 

keberlanjutan ekonomi perusahaan dan masyarakat sekitar. 

Dampak sosial lainnya terlihat dari kemitraan dengan petani plasma yang 

semakin menguntungkan. PTPN IV Regional II memberikan akses pasar yang lebih 

luas serta bimbingan teknis kepada petani untuk meningkatkan hasil kebun mereka. 

Hal ini turut meningkatkan pendapatan petani plasma serta menciptakan hubungan 

yang lebih harmonis antara perusahaan dan masyarakat. 

Secara keseluruhan, perubahan yang dilakukan oleh PTPN IV Regional II 

dalam lima tahun terakhir telah memberikan dampak positif baik bagi perusahaan 

maupun masyarakat sekitar. Peningkatan keberlanjutan, program CSR yang lebih 
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terarah, serta penggunaan teknologi yang efisien menunjukkan komitmen 

perusahaan dalam menciptakan nilai sosial, ekonomi, dan lingkungan yang 

berkelanjutan. 

Sumber daya manusia menjadi faktor kunci yang menentukan keunggulan 

bersaing dan kesuksesan dalam mencapai tujuan perusahaan. Guna mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan, dibutuhkan dedikasi tinggi, kompetensi yang memadai, serta 

sikap kerja yang positif dari setiap pegawai dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya. Hal ini dimaksudkan agar output kerja yang dihasilkan selaras 

dengan visi dan arah strategis instansi. Dalam proses pengelolaan sumber daya 

manusia, tidak menutup kemungkinan munculnya berbagai tantangan, salah 

satunya adalah menurunnya tingkat komitmen organisasi di kalangan pegawai. 

Komitmen organisasi melibatkan sikap pegawai yang positif tercermin 

dalam rasa puas terhadap pekerjaan, keterlibatan dalam aktivitas organisasi, dan 

loyalitas terhadap pimpinan maupun nilai-nilai perusahaan. Kepuasan kerja sebagai 

sala satu bentuk sikap positif terbukti mampu meningkatkan komitmen organisasi. 

Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Fardiansyah,  Jumady, 

dan Djaharudin (2025) Yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

secara signifikat meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi, yang pada 

akhirnya berdampak positif terhadap kinerja pegawai.  

Penelitian yang serupa juga dikemukakan oleh Almanda, Stiawan, Dan 

irwanto (2022) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja yang terbentuk dari sikap 

pegawai terhadap gaya kepemimpinan berkontribusi peningkatan komitmen 

organisasi dan kinerja karyawan. Ini menegaskan bahwa ketika sikap pegawai 
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diarahkan secara positif melalui pola kepemipinan yang tepat, maka hasil akhirnya 

bukan hanya loyalitas tetapi juga peningkatan kualitas kerja. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan dan sikap individu terhadap pekerjaannya, menjadi hasil 

dari interaksi antara individu tersebut dengan lingkungan kerjanya. 

Komitmen karyawan terhadap organisasi bukanlah suatu proses yang 

berjalan secara sepihak. Dalam hal ini, dibutuhkan kolaborasi antara pihak 

organisasi dan karyawan untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif guna 

mendukung terciptanya komitmen tersebut. Meskipun pada awalnya seorang 

pegawai mungkin menunjukkan tingkat komitmen yang rendah, pengalaman kerja 

yang positif—seperti memperoleh imbalan yang sesuai dan merasakan kepuasan 

dari aspek-aspek tertentu dalam pekerjaan—dapat memperkuat keterikatannya 

terhadap organisasi. Dengan kata lain, dalam konteks penelitian ini, meskipun 

terdapat masalah internal yang menyebabkan rendahnya komitmen kerja pegawai, 

apabila pegawai tetap menjalankan tugasnya dengan maksimal dan menerima 

imbalan yang adil, maka hal tersebut berpotensi meningkatkan loyalitas dan 

komitmen pribadi terhadap organisasi. 

Sebagai contoh, apabila PTPN IV Regional II menyediakan berbagai bentuk 

kesejahteraan dan jaminan kerja, seperti fasilitas koperasi, layanan transportasi, 

serta sarana pendukung lainnya, maka hal ini berkontribusi besar terhadap 

peningkatan kepuasan kerja karyawan. Akibatnya, karyawan cenderung merasa 

dihargai, lebih termotivasi, serta menunjukkan etos kerja yang tinggi dalam 

pelaksanaan tugas sehari-hari. Sebaliknya, ketidaktersediaan fasilitas yang 

memadai berisiko menurunkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak 
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negatif terhadap komitmen organisasi dan menciptakan ketidaknyamanan di 

lingkungan kerja. 

Seorang pemimpin yang efektif memiliki kemampuan untuk memotivasi 

anggota timnya agar bekerja sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Dalam teori 

kepemimpinan, pemimpin memiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja 

bawahan melalui pengaruh yang membangkitkan keyakinan bahwa hasil optimal 

dapat diraih melalui dedikasi dan kerja keras. 

Pemahaman yang baik terhadap teori kepemimpinan memungkinkan 

pemimpin untuk menyesuaikan gaya kepemimpinannya berdasarkan situasi, 

karakteristik bawahan, dan kondisi organisasi. Oleh karena itu, setiap perubahan 

yang dilakukan oleh pemimpin seharusnya diarahkan pada pengembangan 

karyawan demi tercapainya target dan tujuan organisasi. 

Mengacu pada pendapat Yukl dalam penelitian yang dikemukakan oleh 

Yacob et al. (2020), kepemimpinan transformasional adalah bentuk kepemimpinan 

yang mampu membangkitkan kepercayaan, kekaguman, loyalitas, serta 

penghormatan dari para pengikutnya. Pemimpin transformasional tidak hanya 

menginspirasi bawahan untuk melampaui harapan, tetapi juga berperan aktif dalam 

memotivasi, memberikan semangat, serta menanamkan pemahaman terhadap visi 

dan misi organisasi. Selain itu, pemimpin ini senantiasa memperhatikan potensi 

individu dalam tim, dan mendorong peningkatan produktivitas serta kerja sama 

yang solid. Tujuan utamanya adalah membentuk lingkungan kerja yang penuh 

semangat dan memiliki daya dorong kuat dalam pencapaian kinerja yang optimal. 
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Salah satu gaya kepemimpinan yang dapat diterapkan oleh seorang 

pemimpin adalah kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan ini 

dipandang sebagai elemen utama yang memiliki peran penting dalam membentuk 

dan meningkatkan tingkat komitmen organisasi di kalangan karyawan. Menurut 

Abadi (2020), penerapan gaya kepemimpinan transformasional itu artinya 

pemimpin yang bisa memotivasi dan ngasih inspirasi ke bawahannya supaya 

mereka bisa capai tujuan organisasi. Pemimpin transformasional ini tidak hanya 

memikirkan tugas sehari-hari, tapi lebih fokus untuk menegmbangkan potensi 

karyawan. Pemimpin yang kayak gini biasanya punya visi yang jelas dan bisa 

ngajak timnya untuk kerja keras dan berinovasi demi mencapai tujuan yang lebih 

besar. Selain itu, pemimpin transformasional juga peduli sama kebutuhan dan 

perkembangan individu, jadi mereka mendukung karyawan buat terus berkembang, 

baik dalam karier maupun keterampilan pribadi. 

Pemimpin dengan gaya transformasional memiliki kemampuan untuk 

membentuk pola pikir karyawan agar tidak hanya menjalankan tugas secara rutin, 

tetapi juga terdorong untuk berpikir secara kreatif dan inovatif. Melalui pendekatan 

ini, karyawan merasa lebih dihargai dan diperhatikan, sehingga meningkatkan 

semangat kerja serta memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi. 

Peningkatan tersebut pada akhirnya berdampak positif terhadap kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan terhadap tempat mereka bekerja. Oleh karena itu, penerapan 

kepemimpinan transformasional diyakini mampu menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih positif, produktif, dan kondusif bagi pertumbuhan organisasi. 
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Untuk menjalankan peran ini secara efektif, seorang pemimpin diharapkan 

memiliki berbagai kompetensi utama yang dapat menjadi panutan bagi para 

pengikutnya, seperti kemampuan dalam komunikasi interpersonal, berbicara di 

depan umum, memberikan motivasi, membina hubungan (nurturing), serta 

kemampuan persuasif. Kompetensi-kompetensi tersebut selaras dengan dimensi 

dalam kepemimpinan transformasional, antara lain individualized consideration, 

yaitu perhatian khusus terhadap kebutuhan setiap individu, serta intellectual 

stimulation, yang mendorong karyawan untuk melihat dan memecahkan 

permasalahan dari berbagai sudut pandang. 

Asiri, Alya, Simarmata, dan Barella (2020) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional memberikan pengaruh lebih besar terhadap kinerja, kepuasan, dan 

komitmen kerja namun kepemimpinan transaksional tetap relevan dalam situasi 

yang menuntut struktur, dan kontrol yang ketat. Oleh karena itu, kombinasi antara 

kedua gaya ini direkomdasikan untuk menghasilkan hasil ptimal di berbagai situasi 

organisasi. Demikian pula, Murtiningsih (2020) menyatakan bahwa baik 

kepemimpinan trans formasional maupun transaksional memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan, meskipun gaya transformasional menunjukan dampak 

yang lebih besar. Hal ini memperkuat gagasan bahwa peran keduanya tetap penting 

dan tidak saling meniadakan. 

Penyediaan program kesejahteraan dan jaminan keamanan oleh Kantor 

Pusat PTPN IV Regional II Medan, seperti fasilitas BPJS Kesehatan, BPJS 

Ketenagakerjaan, serta sarana olahraga, berperan penting dalam meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan. Tingkat kepuasan ini secara langsung berkontribusi 
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terhadap meningkatnya semangat kerja, produktivitas, dan efisiensi dalam 

pelaksanaan tugas sehari-hari. Sebagai indikator empiris, tercatat bahwa sebanyak 

50 dari sekitar 350 karyawan menunjukkan tingkat komitmen yang menonjol 

selama beberapa bulan terakhir pada tahun 2024. 

Tabel 1.1Data Komitmen Pegawai PTPN IV Regional II 
 

Bulan Jumlah 

pegawai 

yang 

mengikuti 

jam kerja 

Jumlah 

pegawai 

yang sesuai 

dengan 

kualitas 

kerja 

Jumlah 

pegawai yang 

menyesuaikan 

kuantitas 

penyelesaian 

Jumlah 

pegawai 

yang 

memiliki 

hubungan 

baik sesama 

pegawai 

Oktober 

2024 

14% 12,86% 13,71% 16,67% 

November 

2024 

16,67% 16,67% 16,67% 16,67% 

Desember 

2024 

13,43% 16,67% 16,67% 16,67% 

Sumber : Data primer yang diolah (2025) 

Tabel yang disajikan menggambarkan tingkat komitmen karyawan di Kantor 

Pusat PTPN IV Regional II selama tiga bulan terakhir di tahun 2024. Informasi 

yang ditampilkan mencakup aspek-aspek seperti jam kerja, kualitas dan kuantitas 

hasil kerja, serta tingkat kerja sama antarpegawai. Berdasarkan data tersebut, 

diketahui bahwa sejumlah karyawan mengalami ketidakpuasan kerja yang dipicu 

oleh minimnya fasilitas penunjang. Kondisi ini berdampak negatif terhadap 

komitmen mereka terhadap organisasi, bahkan dalam beberapa kasus menyebabkan 

munculnya rasa ketidakcocokan dengan lingkungan kerja. Penurunan tingkat 

komitmen ini mengindikasikan bahwa hubungan timbal balik antara pegawai dan 

organisasi belum berjalan optimal. Dalam hubungan kerja ideal, karyawan 
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diharapkan dapat memberikan kontribusi secara maksimal dan, pada saat yang 

sama, memperoleh pemenuhan atas kebutuhan mereka dari pihak instansi. 

Namun demikian, realitas di lapangan menunjukkan bahwa banyak karyawan 

Kantor Pusat PTPN IV REG II kurang merasa puas dengan pekerjaan mereka. Hal 

ini ditandai dengan kecenderungan untuk hanya menyelesaikan tugas apabila 

diminta oleh atasan, dan seringkali dilakukan dalam kondisi yang mendesak. 

Akibatnya, hasil pekerjaan yang dihasilkan pun tidak maksimal, yang 

mencerminkan rendahnya motivasi dan kurangnya perhatian dari pimpinan 

terhadap penyediaan fasilitas kerja yang memadai. Selain itu, sebagian pegawai 

juga menunjukkan sikap tidak peduli terhadap permasalahan internal organisasi, 

karena mereka tidak merasa memiliki keterikatan emosional atau tanggung jawab 

pribadi terhadap instansi. Dalam beberapa kasus, hal ini menyebabkan mereka 

dengan mudah berpindah ke unit kerja lain tanpa mempertimbangkan kepentingan 

organisasi secara keseluruhan. Akibatnya, partisipasi aktif pegawai dalam 

mendukung pencapaian visi dan misi Kantor Pusat PTPN IV Regional II masih 

tergolong rendah dan belum mencapai tingkat yang diharapkan. 

Hasil pengamatan saya saat magang di Kantor Pusat PTPN IV REG II 

beberapa karyawan menunjukkan bahwa beberapa karyawan sering kali datang 

terlambat saat jam istirahat siang, seharusnya kembali masuk dan bekerja pada 

pukul 14.00, namun masih ada yang belum hadir hingga pukul 14.30 bahwa 

melewati waktu hingga 1 jam. Hal ini dilakukan beberapa pegawai setiap hari 

sewaktu hari kerja. Fenomena ini mencerminkan rendahnya tingkat komitmen 

Karyawan di Kantor Pusat PTPN IV REG II. 
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Sementara itu, berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara dengan 

beberapa karyawan, diketahui bahwa Kabag SDM & Sistem manajemen Kantor 

Pusat PTPN IV REG II sepenuhnya bersedia menerima ide-ide dari Kasubag, 

karyawan dan bahkan dari anak magang. Hal ini dapat dilihat pada rapat evaluasi 

kinerja pegawai, di mana seringkali ide-ide dan keluhan dari karyawan  

mendapatkan tanggapan atau umpan balik yang baik dari pihak atasan. 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

komitmen organisasi pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II? 

2. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 

II? 

3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II? 

4. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi yang dimediasi oleh kepuasan kerja pegawai pada 

Kantor Pusat PTPN IV REGIONAL II MEDAN? 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap komitmen organisasi pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II. 
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2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kepuasan kerja pegawai pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja pegawai terhadap 

komitmen organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

4. Untuk menguji serta menganalisis pengaruh tidak langsung dari 

kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi, dengan 

mempertimbangkan peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

a. Kegunaan Teoritis 

Diharapkan Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi 

dalam memperkaya dan memperkuat landasan teoritis yang telah ada terkait 

isu yang dikaji, yaitu mengenai pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional II. 

b. Kegunaan Praktis 

a. Bagi PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II, Penelitian ini diharapkan 

dapat menjadi sumber informasi yang relevan dan bermanfaat dalam 

memberikan masukan strategis terkait pengelolaan tenaga kerja, 

khususnya dalam aspek kepemimpinan, tingkat komitmen organisasi, 

dan kepuasan kerja karyawan. 
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b. Penelitian ini diharapkan dapat memperluas pengetahuan dan 

pemahaman peneliti dalam bidang manajemen sumber daya manusia 

secara praktis, terutama yang berkaitan dengan pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi. 

c. Bagi akademisi, diharapkan penelitian ini dapat menjadi landasan atau 

acuan untuk penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan bidang 

manajemen sumber daya manusia.  

1.5 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan dalam penelitin ini disusun sebagai berikut: 

a. BAB I PENDAHULUAN  

Bab ini menyajikan uraian mengenai latar belakang permasalahan yang 

menjadi dasar dilakukannya penelitian, perumusan masalah yang disusun 

secara selaras dengan tujuan penelitian, serta penjabaran mengenai manfaat 

yang diharapkan dari hasil penelitian. Di akhir bab, juga dijelaskan 

sistematika penulisan sebagai panduan dalam memahami keseluruhan isi 

laporan penelitian ini.. 

b. BAB II TELAAH PUSTAKA 

Bab ini membahas berbagai teori yang relevan dengan topik penelitian, 

termasuk pengertian kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi, 

serta kepuasan kerja karyawan. Selain itu, bab ini juga memuat landasan 

teoritis yang menjadi dasar penelitian, kajian terhadap penelitian-penelitian 
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terdahulu yang mendukung penyusunan kerangka pemikiran, serta 

perumusan hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini. 

c. BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

Dalam bab ini, akan dibahas teori-teori yang terkait dengan penelitian ini, 

seperti definisi variabel penelitian yang telah ditetapkan, jumlah sampel 

yang akan diuji, jenis dan sumber data, metode pengumpulan data, serta 

teknik analisis data yang akan digunakan untuk menguji validitas penelitian. 

d. BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dalam bab ini, akan dijelaskan secara ringkas mengenai profil instansi dan 

responden yang menjadi objek penelitian. Secara sistematis, analisis 

dilakukan menggunakan metode penelitian yang telah ditetapkan, yang 

nantinya akan dibahas hasilnya. Hasil analisis tersebut akan disajikan dalam 

bentuk tabel, grafik, atau narasi sesuai dengan kebutuhan. 

e. BAB V PENUTUP 

Dalam bab terakhir ini, akan mencakup kesimpulan penelitian, kekurangan 

penelitian, dan saran serta rekomendasi yang dapat menjadi panduan untuk 

penelitian selanjutnya. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Simpulan  

Berdasarkan hasil pengolahan dan analisis data yang dilakukan melalui 

pendekatan kuantitatif menggunakan metode Partial Least Square – Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM), dapat disimpulkan bahwa: 

1. Kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik 

pemimpin dalam memberikan inspirasi, perhatian individu, serta motivasi 

kepada bawahannya, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang 

dirasakan pegawai dalam menjalankan tugasnya di lingkungan organisasi. 

2. Kepemimpinan transformasional juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Artinya, seorang pemimpin yang mampu 

membangkitkan semangat kerja dan membina hubungan yang sehat dengan 

bawahannya akan menghasilkan loyalitas dan keterikatan emosional yang 

lebih tinggi terhadap organisasi. 

3. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Pegawai yang merasa puas dengan pekerjaannya, baik dari sisi 

lingkungan kerja, dukungan pimpinan, maupun imbalan yang diterima, 

cenderung memiliki semangat tinggi untuk berkontribusi lebih bagi 

organisasi dan menunjukkan loyalitas yang kuat. 
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4. Kepuasan kerja juga berperan sebagai variabel mediasi parsial dalam 

hubungan antara kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi. 

Ini berarti bahwa selain memengaruhi komitmen secara langsung, 

kepemimpinan transformasional juga memperkuat komitmen organisasi 

secara tidak langsung melalui peningkatan kepuasan kerja. 

Penelitian ini mempertegas pentingnya gaya kepemimpinan transformasional 

sebagai salah satu kunci strategis dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung peningkatan kepuasan dan komitmen pegawai terhadap organisasi. 

5.2 Saran 

A. Saran bagi Perusahaan / Instansi 

Berdasarkan temuan penelitian ini, terdapat beberapa rekomendasi 

yang dapat diterapkan oleh Kantor Pusat PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional II: 

• Meningkatkan kualitas kepemimpinan transformasional di seluruh 

tingkatan manajerial. Hal ini dapat dilakukan melalui pelatihan 

kepemimpinan secara berkala, mentoring antar manajer senior dan junior, 

serta evaluasi rutin terhadap gaya kepemimpinan yang diterapkan di 

masing-masing unit kerja. 

• Menumbuhkan budaya kerja yang mendukung partisipasi aktif dan 

keterlibatan emosional pegawai. Pemimpin sebaiknya lebih terbuka 

terhadap ide dan masukan dari bawahan, serta mengapresiasi kontribusi 

karyawan baik secara verbal maupun dalam bentuk penghargaan nyata. 
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• Peningkatan fasilitas kerja dan kesejahteraan karyawan. Salah satu 

penyebab rendahnya kepuasan kerja dalam penelitian ini adalah kurangnya 

fasilitas pendukung. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperbaiki sarana 

dan prasarana yang menunjang produktivitas kerja, seperti fasilitas 

olahraga, ruang istirahat, transportasi, serta akses terhadap layanan 

kesehatan. 

• Membangun sistem komunikasi dua arah yang efektif. Pegawai harus 

merasa bahwa suara mereka didengar dan memiliki pengaruh dalam proses 

pengambilan keputusan. Ini akan meningkatkan rasa memiliki terhadap 

organisasi dan memperkuat loyalitas pegawai. 

B. Saran bagi Peneliti Selanjutnya 

• Penelitian mendatang disarankan untuk memperluas lingkup objek 

penelitian, misalnya ke unit kerja lain di bawah holding PTPN atau 

organisasi sektor publik lainnya, agar hasil penelitian menjadi lebih 

generalizable. 

• Disarankan untuk menambahkan variabel lain yang berpotensi 

memengaruhi komitmen organisasi, seperti budaya organisasi, motivasi 

kerja, kepemimpinan transaksional, atau work-life balance guna 

memberikan pemahaman yang lebih komprehensif terhadap dinamika 

organisasi. 

• Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan menggunakan metode 

longitudinal untuk menangkap dinamika perubahan perilaku organisasi 
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dalam jangka waktu tertentu, yang tidak dapat teridentifikasi dalam studi 

potong lintang. 

• Perlu juga dilakukan pendekatan campuran (mixed methods) dengan 

menyertakan wawancara atau studi kualitatif guna mendalami aspek 

psikologis dan sosial yang mungkin tidak terjangkau oleh data kuantitatif. 
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