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ABSTRAK

Tesis ini menjelaskan bagimana pengaruh dari Transformational Leadership
Communication dan Organization Identification terhadap Organizational Trust melalui
Affective Organizational Commitment karyawan perbankan di Indonesia. Sehingga
tujuan perusahaan yang ingin dicapai dapat direalisasikan dengan bantuan dari anggota
dalam perusahaan yang diwakili oleh para karyawan. Dampaknya adalah bagaimana
gaya komunikasi trasnformasional seorang pemimpin dan identifikasi organisasi yang
berjalan mampu menciptakan komitmen dalam organisasi, serta bagaimana dampaknya
terhadap kepercayaan dari karyawan yang muncul melalui komitmen organisasi mampu
mendorong anggota organisasi atau karyawan agar bekerja lebih optimal untuk
mewujudkan tujuan perusahaan. Penelitian ini mengembangkan kondisi internal dari
perusahaan perbankan, dimana sebanyak 187 responden yang menjadi sampel dalam
penelitian ini. Terdapat empat variabel: Transformational Leadership Communication,
Organization Identification, Organizational Trust, Affective Organizational
Commitment. Keempat variabel dikembangkan menjadi 26 instrumen. Ada tujuh
hipotesis yang diuji agar menghasilkan model Transformational Leadership
Communication untuk masing-masing sektor. Temuan dalam penelitian ini menunjukan
bahwa terdapat 6 hipotesis yang saling berhubungan dan terbukti berpengaruh langsung
secara positif signifikan. Dari model yang dihasilkan juga menunjukan bahwa terdapat
variabel yang berpengaruh tidak langsung yaitu Organization ldentification terhadap
Organizational Trust. Temuan ini dapat digunakan oleh perusahaan khususnya
perusahaan perbankan untuk mengembangkan preferensi dari pimpinan dan karyawan
dalam menciptakan komunikasi yang handal dengan menjadikan komitmen dan
kepercayaan sebagai motivasi untuk mencapai tujuan perusahaan.
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ABSTRACT

This thesis explained about how the positive influence of Transformational Leadership
Communication And Oganizational ldentification to Organizational Trust Through
Affective Organizational Commitment of bank employees in Indonesia. So that company
goals wich had been targeted can be reach with the help of their employees. The impact
shows that the Transformational Leadership Communication style and Organizational
Identification that has run can create commitment inside the organization, also how
trust impact can push the member of the organization to optimize their work to fulfill
the company goal which emerge from the commitment. This study develops the internal
condition of banks company in Indonesia, where the are 187 respondent become the
sample of this study. There are four variables: Transformational Leadership
Communication, Oganizational Identification, Organizational Trust, and Affective
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Organizational Commitment. The four variable are develop into 26 instrument. There
are 7 hypotheses had been tested to produce a model of Transformational Leadership
Communication for each sector. The research finding shows that 6 hypotheses are
associated each other and proven to have positive significant effect. The resulting
model also shows there was a variable that have indirect influence, which was
Oganizational Identification. These findings can be use by companies, especially banks
company to develop leader and employee preference on creating a reliable
communications using trust and komitmen as motivation to reach goals company.

PENDAHULUAN

Komunikasi adalah alat yang digunakan untuk menjalin hubungan antar individu,
organisasi, bahkan antar negara.Komunikasi juga merupakan proses proses aktivitas
dasar manusia dimana saja mereka berada. Dengan berkomunikasi maka manusia dapat
berkomunikasi satu sama lain baik dalam kehidupan sehari-hari dalam rumah tangga, di
tempat mereka bekerja, di pasar, dalam kehidupan bermasyarakat atau dimana saja
manusia itu berada. Dalam perspektif organisasi, interaksi yang dilakukan dalam
pengelolaan organisasi oleh ketua atau pimpinan terhadap anggotanya membutuhkan
proses organisasi yang efektif agar tujuan organisasi yang bermuara pada pencapaian
tujuan organisasi dapat terealisasi. Selain itu, komunikasi juga digunakan sebagai
fasilitator ~ dalam  perspektif  aktivitas  organisasi dalam  merencanakan,
mengorganisasikan, melaksanakan dan mengevaluasi tujuan organisasi. Dengan adanya
komunikasi sebagai fasilitator maka individu dalam organisasi dapat menyampaikan
fakta, ide, serta pengalaman. Maka dengan demikian proses atau aktifitas komunikasi
yang baik dalam manajemen atau organisasi akan mendorong pelaksanaan pekerjaan
yang lebih baik, serta membawa perusahaan kepada hasil yang ingin dicapai oleh
manajemn.

Kepemimpinan merupakan salah satu kunci utama dari manajemen organisasi,
karena kepemimpinan yang tegas dapat membantu organisasi dalam perjuangan
permanen mereka menjadi semakin kompetitif, serta membantu menyelaraskan antar
individu, waktu dan sumber daya dalam organisasi. Saat ini dunia mengenal dua tipe
kepemimpinan yaitu; Transformational Leadership (TFL) dan Transactional Leadership
(TSL) sebagai cara untuk mengambil perilaku secara kolektif. Dalam konteks penelitian
terhadap TFL dan TSL, Affective Organizational Commitment (AOC) merupakan bentuk
paling relevan yang dapat digunakan sebagai alat untuk menguji keefektifan dari dua gaya
kepemimpinan ini. Menurut Burns patahin tahun 1978, kepemimpinan transformasional
(TFL) terjadi ketika seseorang atau lebih berhubungan dengan orang lain sehingga para
pemimpin dan pengikut saling berlomba untuk sampai pada tingkat motivasi dan
moralitas yang lebih tinggi. Sedangkan Transactional Leadership (TSL) merupakan gaya
kepimpinan yang terjadi ketika para anggota (pengikut) berada pada jenis hubungan
pertukaran satu sama lain (exchange relantionship) agar kebutuhan masing-masing pihak
dapat terpenuhi. Baik TFL maupun TSL tidak dapat bekerja seseuai dengan tujuan dari
fungsi manajemen tanpa memasukan fungsi komunikasi dalam penerapan gaya
kepemimpinan masing-masing. Komunikasi merupakan salah satu fungsi utama yang
dilakukan oleh para pemimpin terutama pemimpin transformasional (TFL) dalam
menciptakan visi, memberikan arahan strategis, menjaga kepekaan terhadap lingkungan
organisasi, membangun jaringan, serta mengambil keputusan (Hunt, 1991). Komunikasi
top-down yang dilakukan oleh pimpinan dalam menyampaikan pesan baik itu secara
implisit maupun eksplisit kepada sejumlah karyawan secara bersamaan, merupakan cara
yang paling efektif yang dapat digunakan untuk mempengaruhi mereka.
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Selain dua tipe kepemimpinan diatas, juga terdapat banyak penelitian yang
dilakukan untuk meneliti hubungan antara karyawan dengan organisasi atau perusahaan
tempat mereka bekerja. Hibungan psikologis ini telah dikonseptualisasikan menjadi
Organizational Identification (Ol). Organizational Identification juga didasari pada tipe
tertentu dalam identifikasi sosial. Teori ini di definisikan sebagai persepsi ‘kesatuan
dengan organisasi atau rasa memiliki terhadap organisasi”. Maka identifikasi sosial
mencerminkan penggabungan dari individu dan organisasi ke dalam kesatuan yang saling
berkaitan. Namun demikian, walaupun identifikasi organisasi dapat memberikan dampak
positif baik bagi karyawan maupun perusahaan masih sedikit penelitian yang menguji
konsekwensi dari konstruksi tindakan ini. Riketta pada tahun 2005 meneliti hubungan
antara peran performa pekerjaan dan identifikasi organisasi, namun dalam kaitannya
dengan komitmen belum ada penelitian yang menganalisa dampat identfikasi pada
prilaku organisasi. Hubungan psikologis antara karyawan dengan perusahaan atau
pemberi kerja juga telah di konseptualisasikan dalam hal Affective Organizational
Commitment (AOC). Meyer dan Herscovitch dalam penelitiannya mendefinisikan
komitmen sebagai “sebuah kekuatan yang mengikat individu pada tindakan yang relevan
dengan satu atau lebih target”. Namun dalam organisasi modern terdapat tahapan yang
kurang hierarkis dalam organisasi yang muncul dalam proses pengadministrasian, tingkat
partisipasi, serta tingkat kepercayaan yang merupakan bagian penting dalam hubungan
antar individu didalam organisasi. Dalam konsep komitmen organisasi (AOC) dimana hal
ini merupakan bentuk paling relevan untuk menguji keefektifan gaya kepemimpinan
yang dipengaruhi oleh tingkat kepercayaan yang dibangun antar individu dalam
organisasi atau perusahaan. Mengelompokkan individu-individu yang memiliki
karakteristik dan keterampilan yang berbeda-beda untuk mencapai tujuan yang sama
dapat dilakukan dengan tingkat partisipasi dan kepercayaan yang tinggi. Maka dengan
demikian memberikan rasa percaya dalam organisasi dan antar anggota menjadi sangat
penting dalam organisasi dan merupakan suatu keniscayaan. Komitmen organisasi
(AOC) sangat erat hubungannya dengan Organizational Trust (OT). Karena kepercayaan
organisasi merupakan bentuk kongkret terhadap individu dalam struktur organisasi dalam
hal akurasi perasaan, komitmen dan ketulusan satu sama lain. Kepercayaan dalam
organisasi memainkan peran penting dalam kegiatan dan periode organisasi seperti
contohnya pengembangan perilaku kooperatif, evaluasi kerja, penetapan tujuan
organisasi, kepimimpinan, pembentukan semangat tim, komitmen organisasi dan
kontribusi untuk kepuasan karyawan. Dengan terbangunnya kepercayaan yang solid
dalam organisasi baik antar anggota maupun dengan organisasi itu sendiri maka tujuan
dan target organisasi dapat lebih mudah diraih, serta keefektifan dari gaya kepemimpinan
dan komitmen organisasi dapat dijaga penerapannya selama beberapa waktu atau dekade
kedepannya. Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan oleh penulis diatas, maka
dalam penelitian ini penulis mencoba membatasi penelitian ini dengan hanya
memfokuskan penelitian terhadap pengaruh dari Transformational Leadership
Communication (TFLC) dan Organizational Identification (Ol) terhadap Organizational
Trust (OT) melalui media Affective Organizational Commitment (AOC).

METODE

Penelitian ini menggunakan populasi dari karyawan Industri Perbankan yang
masuk dalam kategori bank buku empat, terdiri dari : Bank BNI, Banj Mandiri, dan Bank
BCA. Analisis data dilakukan dengan menggunakan Structural Equation Model (SEM).
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Metode pengumpulan sampel dalam penelitian ini mengunakan:

1. Metoda non probability sampling artinya setiap anggota populasi tidak memiliki
kesempatan atau peluang yang sama sebagai sampel (pilih kasih).

2. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling yaitu
pengambilan sampel secara sengaja sesuai dengan persyaratan sampel yang
diperlukan yang diambil dengan menggunakan Kkriteria / pernyataan tertentu
(Hermawan, 2013) :

- Karyawan tetap
- Posisi karyawan minimal staff
- Karyawan yang memiliki masa kerja paling rendah 5 tahun.
Data primer dikumpulkan dengan cara menyebarkan kuesioner kepada 200
responden (menurut Hair, 2010, maka jumlah sampel yang digunakan dalam suatu
penelitian minimal adalah 5 x jumlah indikator).

Uji Validitas dan Reliabilitas

Hasil pengujian validitas untuk variabel Transformational Leadership
Communication dapat dilihat pada tabel 3.2. Untuk pengujian validitas varaibel
Transformational Leadership Communication yang terdri dari 5 indikator pengukuran
menghasilkan nilai factor loading > 0,45 vyang artinya terbukti seluruh 5 indikator
pengukuran dari variabel Transformational Leadership Communication terbukti valid.
Pengujian reliabilitas dengan menggunakan Cronbach alpha untuk 5 indikator yang valid
menghasilkan nilai sebear 0,953 > 0,6 yang artinya terbukti 5 indikator pengukuran
variabel Transformational Leadership Communication terbukti reliabel. Dengan
demikian seluruh 5 indikator pengukuran variabel Transformational Leadership
Communication valid dan reliabel sehingga seluruhnya akan digunakan dalam pengujian
hipotesis penelitian.

HASIL PENELITIAN
Deskripsi Data

Hipotesis 1 menghasilkan temuan bahwa Transformasional Leadership
Communication berpengaruh positif terhadap Organizational Commitmen seperti
ditunjukkan dengan nilai koefisien estimasi sebear 0,2233 dengan p-value sebesar 0,004.
Hasil temuan ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Howell & Wang, 2012) dan
Bass (1998).

Hipotesis 2 menghasilkan temuan bahwa Transformational Leadership
Communication  berpengaruh positif terhadap Organization Trust seperti yang
ditunjukan dengan nilai koefisien estimasi sebesar 0,1424 dengan p-value 0,062. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Bennis dan Nanus(1984) yang
menunjukkan bahwa komunikasi kepemimpinan transformasional dan kepercayaan
berhubungan langsung dan efektif menghasilkan organisasi kepercayaan.

Hipotesa 3 menghasilkan temuan bahwa Organizational Identification
berpengaruh positif terhadap Affective Organizational Commitent seperti yang
ditunjukan dengan nilai koefisein estimasi 0.3778 dengan nilai p-value 0,000. Hasil
temuan ini juga mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Lee (1979)
bahwa Identifikasi Organisasi mendorong atau mempromosikan keyakinan karyawan
bahwa para pemimpin peduli dengan kesejahteraan mereka.

Hipotesa 4 menghasilkan temuan bahwa Organizational Identification
berpengaruh secara negative terhadap Organizational Trust seperti yang ditunjukan
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dengan nilai koefien estimasi -0,0052 dengan p-value 0,479. Hasil temuan ini senada
dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Hogg and Terry (2001), dimana
dalam penelitiannya mereka menjelaskan bahwa Identifikasi Organisasi merupakan
antsenden dari kepercayaan.

Hopotesis 5 menghasilkan temuan bahwa Affective Organizational Commitment
berpengaruh positif terhadap Organizational Trust seperti yang ditunjukan dengan nilai
koefisien estimasi sebesar 0,6664 dengan p-value 0,000. Hasil temuan ini mendukung
hasil penelitian yang dilakukan oleh Yang and Mossholder (2010).

Hipotesa 6 menghasilkan temuan bahwa terdapat pengaruh positif dari
Transformational Leadership Communication terhadap Organization Trust melalui
Organizational Commitment seperti yang ditunjukan dengan nilai koefisien estimasi
0,1488 dengan p-value 0,003. Temuan ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Podsakoff dan McAllister (1990 dan 1995) bahwa kepercayaan akan lebih
efektif apabila pimpinan dan anggota terlibat dalam interaksi interpersonal yang dalam.

Hipotesa 7 menghasilkan temuan bahwa terdapat pengaruh positif dari
Organizational Identification terhadap Organizational Trust melalui Organizational
Commitment seperti ditunjukan dengan nilai koefisien estimasi 0,2518 dengan p-value
0,000. Hasil temuan ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mowday
(1979).

Uji Model Struktural

Uji kecocokan model struktural dalam analisis SEM dilakukan dengan melihat
beberapa kriteria Goodness of fit model seperti nilai Chi Square, probabilitas, df, TFLC,
AOC, Ol, OT. Dalam pengujian ini, model struktural dinyatakan telah memenuhi kriteria
Goodness of fit model jika model telah memenuhi salah satu asumsi yang terdapat dalam
kriteria tersebut. Setelah dilakukan penambahan jalur berdasarkan saran AMOS yang
terdapat dalam tabel modification indicase, maka modifikasi model dapat dilihat pada
gambar berikut ini :
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Tabel 1. Hasil Uji Signifikansi

Hipotesis Deskrpsi Estimate C.R. p-value  Kesimpulan
Hi  Terdapat pengaruh positif dari 0.2233 2.6127 0.004 Hipotesis
Transformasional Leadership Didukung
Communication terhadap
Organizational Commitment
H,  Terdapat Pengaruh positif dari 0.1425 15339  0.062* Hipotesis
Transformational Leadership Didukung
Communication terhadap
Organization Trust
Hs;  Terdapat Pengaruh positif dari 0.3778 4.2281 0.000 Hipotesis
Organizational Identification Didukung
terhadap Organizational
Commitment
Hs  Terdapat Pengaruh positif dari -0.0052 -0.0526  0.479* Hipotesis
Organizsational Identification Tidak
terhadap Organizational Trust Didukung
Hs  Terdapat pengaruh dari positif 0.6664 7.6146 0.000 Hipotesis
Affective Organizational Diterima
Commitment terhadap

Organizational Trust

He  Terdapat Pengaruh positif dari  0.2233*0.6664 2.4704 0.003 Hipotesis
Transformational Leadership =0.1488 Diterima
Communication terhadap
Organization Trust melalui
Organizational Commitment

H; Terdapat  Pengaruh  dari 0.3778*%0.6664 3.6952  0.0000 Hipotesis
Organizational Identification =0.2518 Diterima
terhadap Organizational Trust
melalui Organizational
Commitment

Sumber : data diolah

Hipotesis 1

Hipotesis 1 dilakukan dengan tujuan untuk menguji pengaruh positif
Transformasional Leadership Communication terhadap Organizational Commitment
Hasil olahan diperoleh koefisien estimasi sebesasr 0.2233 yang artinya meningkatnya
Leadership Communication akan meningkatkan Organizational Commitment dan
sebaliknya menurunnya Leadership Communication akan menurunkan Organizational
Commitment. Nilai t statistik sebesar 2.64127 menghasilkan nilai p-value sebesar 0.000
< 0,05 yang artinya Ho ditolak dan Ha diterima sehingga hipotesis yang menyatakan
Transformasional Leadership Communication berpengaruh  posituf terhadap
Organizational Commitment terbukti.

Hipotesis 2

Hipotesis 2 dilakukan dengan tujuan untuk menguji pengaruh positif
Transformational Leadership Communication terhadap Organization Trust Hasil olahan
diperoleh  koefisien estimasi sebesar 0.1425 yang artinya meningkatnya
Transformational Leadership Communication akan meningkatkan Organization Trust
dan sebaliknya menurunnya  Transformational Leadership Communication akan
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menurunkan Organization Trust. Nilai t statistik sebesar 1.5339 menghasilkan nilai p-
value sebesar 0.062* < 0,05 yang artinya Ho ditolak dan Ha diterima sehingga hipotesis
yang menyatakan Transformational Leadership Communication berpengaruh positif
terhadap Organization Trust, Terbukti.

Hipotesis 3

Hipotesis 3 bertujuan untuk menguji pengaruh positif Organizational
Identification terhadap Organizational Commitment Hasil olahan diperoleh koefisien
estimasi sebesasr 0.3778 yang artinya meningkatnya akan meningkatkan Organizational
Identification dan sebaliknya menurunnya Organizational Identification akan
menurunkan  Organizational Commitment.  Nilai t statistik sebesar 4.2281
menghasilkan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,05 yang artinya Ho ditolak dan Ha diterima
sehingga hipotesis yang menyatakan Organizational Identification berpengaruh positif
terhadap Organizational Commitment terbukti.

Hipotesis 4

Hipotesis 4 dilakukan dengan tujaun untuk menguji pengaruh positif
Organizsational ldentification terhadap Organizational Trust Hasil olahan diperoleh
koefisien estimasi sebesasr -0.0052 yang artinya meningkatnya Organizational
Identification akan menurunkan Organizational Trust dan sebaliknya menurunnya
Organizsational ldentification akan menaikkan Organizational Trust . Nilai t statistik
sebesar. -0.0526 menghasilkan nilai p-value sebesar 0.479 > 0,05 yang artinya Ho
diterima sehingga hipotesis yang menyatakan Organizsational Identification berpengaruh
positif terhadap Organizational Trust tidak terbukti.

Hipotesis 5

Hipotesis 5 dilakukan dengan tujaun untuk menguji pengaruh positif
Organizational Commitment terhadap Organizational Trust Hasil olahan diperoleh
koefisien estimasi sebesasr 0.6664 yang artinya meningkatnya positif Organizational
Commitment akan meningkatkan Organizational Trust dan sebaliknya menurunnya
positif Organizational Commitment akan menurunkan Organizational Trust . Nilai t
statistik sebesar 7.6146 menghasilkan nilai p-value sebesar 0.000 < 0,05 yang artinya Ho
ditolak dan Ha diterima sehingga hipotesis yang menyatakan Organizational
Commitment berpengaruh positif terhadap Organizational Trust terbukti.

Hipotesis 6

Hipotesis 6 dilakukan dengan tujaun untuk menguji pengaruh positif
Transformational Leadership Communication terhadap Organization Trust melalui
Organizational Commitment Hasil olahan diperoleh koefisien estimasi sebesar 0.1488
yang artinya meningkatnya positif Transformational Leadership Communication akan
meningkatkan Organization Trust melalui Organizational Commitment dan sebaliknya
menurunnya positif  Transformational Leadership Communication akan menurunkan
Organization Trust melalui Organizational Commitment . Nilai t statistik sebesar 2.4704
menghasilkan nilai p-value sebesar 0.003 < 0,05 yang artinya Ho ditolak dan Ha diterima
sehingga hipotesis yang menyatakan Transformational Leadership Communication
berpengaruh positif terhadap Organization Trust melalui Organizational Commitment
terbukti
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ipotesis 7

Hipotesis 7 dilakukan dengan tujaun untuk menguji pengaruh positif dari
Organizsational Identification terhadap Organizational Trust melalui Organizational
Commitment Hasil olahan diperoleh koefisien estimasi sebesar 0.2518 yang artinya
meningkatnya positif Organizsational Identification akan meningkatkan Organizational
Trust melalui Organizational Commitment dan sebaliknya menurunnya positif
Organizsational Identification akan menurunkan Organization Trust melalui
Organizational Commitment . Nilai t statistik sebesar 3.6952 menghasilkan nilai p-value
sebesa 0.000 < 0,05 yang artinya Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga hipotesis yang
menyatakan Organizsational Identification berpengaruh positif terhadap Organizational
Trust melalui Organizational Commitment terbukti

KESIMPULAN
Berdssarkan hasil temuan yang telah dijelaskan pada bab 2, maka berikut

beberapa simpulan yang dapat ditarik dari hasil penelitian ini :

1. Transformasional Leadership Communication berpengaruh positf dan signifikan
terhadap Affective Organizational Commitment

2. Transformational Leadership Communication berpengaruh positif dan signifiakn
terhadap Organization Trust

3. Organizational Identification berpengaruh positif dan signifkan terhadap Affective
Organizational Commitment

4. Organizsational Identification tidak terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Trust

5. Affective Organizational Commitment terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Organizational Trust

6. Transformational Leadership Communication terbukt berpengaruh positif dan
signifikan terhadap  Organization Trust melalui Affective Organizational
Commitment

7. Organizational ldentification terbukti berpenngaruh positif dan signifkan terhadap
Organizational Trust melalui Affective Organizational Commitment

SARAN

Dengan mengacu kepada penjelaskan menganai hasil penelitian pembahasan dan
keterbataan seperti pada penjelasan diatas saran yang direkomendasikan untuk penelitian
selanjutnya adalah; pertama, permodelan diperluas dengan menambahkan variabel baru
sebagai konseuensi dari kepercayaan terhadap organisasi seperti kienrja perusahaan atau
kinerja karyawan. Kedua, sampel penelitian selanjutnya dibagi menurut cluster BUKU
dari perbankan sehingga akan dihasilkan model yang lebih komprehensif dan dapat
bersifat aplikatif.
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