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ABSTRACT

The objective of this study is to analize and examine the optimalitation of transformational
leadership and its influence on employee performance with employee’s affective commitment,
continuans commitment, normative commitment and employee’s creativity variable as
intervening variable at Bappeda Kabupaten Jepara. Respondents of this study are all employees
of Bappeda Kabupaten Jepara as many as 50 people, by sampling random sampling methods.
With the analytical techniques by using Partial Least Square (PLS).

Based on the analysis and discussion in this study obtained a general conclusion that the
positive effect of transformational leadership on affective commitment, normative commitment,
continuans commitment, and creativity of employees significantly. And affective commitment,
normative commitment and commitment kontinuans, and employee creativity positively affected
performance significantly.

Keyword: transformational leadership, affective commitment, normative commitment,
continuans commitment, creativity, performance.

PENDAHULUAN

Kepemimpinan, komitmen dan kreativitas
merupakan bagian penting dalam peningka-
tan kinerja pegawai. Sejumlah studi telah
menguji dampak kepemimpinan terhadap
kinerja melalui berbagai variable interven-
ing. (Avolio, Zhu, Koh & Puja, 2004; Bass,
Avolio, Jung, & Berson, 2003; Bono & Judge,
2003, Liao & Chuang, 2007). Pemahaman
terhadap sistem nilai dan keyakinan dari
kepemimpinan transformasional memiliki
implikasi yang penting bagi pengembangan
kepemimpinan. Pemimpin transformasional
visioner, karismatik, dan sangat sensitive
terhadap kebutuhan, perasaan serta inspira-
sional (Bass, 1985; Burns, 1978; Conger,
1989; House and Shamir, 1993). Beberapa
organisasi memfokuskan pada pengemban-
gan kepemimpinan transformasional para
manajer mereka karena dipandang mampu
meningkatkan kinerja organisasional (Wald-
man et al., 2001).

Keberhasilan pemimpin dalam mening-

katkan kinerja juga dipengaruhi oleh kreativi-
tas pegawai dalam pekerjaannya Kreativitas
adalah kemampuan untuk membuat kombi-
nasi baru , berdasarkan data, informasi atau
unsur-unsur yang ada. Kreativitas merupa-
kan salah satu kebutuhan pokok manusia,
yaitu kebutuhan akan perwujudan diri (aktu-
alisasi diri) dan merupakan kebutuhan paling
tinggi bagi manusia (Maslow dalam Munan-
dar, 2009). Woodman et al (1993:312) me-
nyatakan bahwa individu yang kreatif akan
membuka dirinya untuk saling berbagi infor-
masi. Individu yang menggali dirinya dengan
mencoba bekerja kreatif akan dapat mem-
bantu penyelesaian masalah (problem-solv-
ing) (Woodman et al, 1993:305). Sedangkan
menurut Hood and Koberg (1991:14) apa-
bila dibandingkan antara dua orang memiliki
kemampuan yang sama maka dapat dike-
mukakan bahwa pencapaian kinerja yang
lebih tinggi ditentukan dari kreativitas yang
dimiliki. Hal tersebut didukung pula oleh Gil-
son (2008) dan Gong et. al (2009) dalam pe-
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nelitiannya. Kreativitas memungkinkan ses-
eorang atau organisasi untuk memunculkan
ide-ide baru dalam setiap penyusunan ren-
cana (Fillis and McAuley,2000:8).

Para peneliti juga pentingnya kreativitas
dan merupakan faktor kritikal daya saing
organisasi (George & Zhou, 2002; Oldham
& Cummings, 1996; Zhou, 1998). Kreativitas
merupakan nilai organisasi yang sangat
penting dalam meningkat kinerja pkaryawan
(Gilson, 2008). Beberapa peneliti meyakini
bahwa kreativitas akan berkembang
manakala supervisor menyediakan
kepemimpinan transformasional (Jaussi &
Dionne, 2003; Shin & Zhou, 2003). Jaussi
and Dionne (2003) menemukan pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap
kreativitas karyawan. Demikian juga studi
yang dilakukan Shin and Zhou (2003)
yang menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional berdampak pada
peningkatan kreativitas karyawan.

Komitmen organisasional sangat terkait
dengan peningkatan kinerja individu maupun
kinerja organisasi. Komitmen organisasional
menurut Mathieu and Zajac (1990) adalah
ikatan keterikatan individu dengan suatu
organisasi sehingga individu tersebut
merasa memiliki organisasi tersebut.
Menurut Allen and Mayer (1990), ada tiga
komponen dalam komitmen yaitu: affective,
continuance dan normative Komitmen
afektif menunjukkan keinginan pegawai
untuk terlibatkan dan mengidentifikasikan
diri dengan organisasi karena adanya
kesesuaian nilai-nilai dalam organisasi.
Komitmen kontinuans merupakan komitmen
yang timbul karena ada kekhawatiran
terhadap kehilangan manfaat yang biasa
diperoleh dari organisasi. Komitmen normatif
merupakan komitmen yang muncul karena
pegawai merasa berkewajiban untuk tinggal
dalam organisasi. Penelitian yang dilakukan
Bass and Avolio (1993) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional mempunyai
pengaruh yang kuat dengan komitmen
organisasi bawahan. Chiun Lo et. al, 2010
dan Marmaya et. al, 2011 juga menyatakan

dalam penelitiannya bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan
terhadap komitmen afektif, kontinuans dan
normatif.

Pentingnya kinerja karyawan dalam
meningkatkan outcomes organisasi juga
menjadi perhatian organisasi birokrasi
pemerintah seperti Bappeda Kabupaten
jepara. Sebagai organisasi publik yang
dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah
Kabupaten Jepara Nomor 18 Tahun 2010,
Bappeda Kabupaten Jepara sekarang ini
memang tengah dihadapkan pada realitas
kinerja pegawai yang belum optimal. Hal
ini diindikasikan dari cara kerja pegawai
yang masih tidak sesuai dengan tugas
pokok dan fungsi diri sebagai pegawai,
uraian tugas, Rencana Strategis (Renstra),
Rencana Kerja (Renja) dan Laporan Kinerja
Instansi Pemerintah (Lakip), adanya banyak
pelanggaran terhadap aturan organisasi
maupun Standar Pelayanan Minimal (SPM).
Penelitian  berusaha menguji lebih jauh
pentingnya kepemimpinan transformasional
dalam meningkatkan komitmen afektif,
normatif , kontinuans dan kreativitas
karyawan dalam meningkatkan kinerja
karyawan

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Kepemimpinan Transformasional

Gibson (1995) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional merupakan
kepemimpinan untuk memberi inspirasi
dan memotivasi para pengikut untuk
mencapai hasil - hasil yang lebih besar
daripada yang direncanakan secara orisinil
dan imbalan internal. Sementara Robbins
(2001)  mendefinisikan  kepemimpinan
transformasional adalah pemimpin yang
mampu memberi inspirasi bawahan untuk
lebih mengutamakan kemajuan organisasi
daripada kepentingan pribadi, memberi
perhatian yang baik terhadap bawahan dan
mampu merubah kesadaran bawahannya
dalam  melihat permasalahan lama
dengan cara baru. Bass and Avolio (1998)
mengidentifikasikan ~ empat  komponen
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kepemimpinan  transformasional vyaitu,
pengaruh ideal/karisma adalah pemimpin
yang berperilaku dan bersikap sebagai
model peran bagi pengikut mereka,
mereka menjadi dikagumi, dihormati, dan
dipercaya. Inspirasional adalah dimana
pemimpin yangmampumemberikaninspirasi
dan memotivasi mata bawahan mereka
dengan memberikan arti dan tantangan
untuk ‘pengikut pekerjaan mereka. Stimulasi
Intelektual merupakan sebuah intelektual
pemimpin yang dapat merangsang dan
membangkitkan permasalahan dalam alam
bawah sadar, pengakuan kepercayaan dan
nilai-nilai mereka sendiri, dan kesadaran
pikiran dan imajinasi mereka sendiri.
Pertimbangan/ perhatian individu adalah
dimana pemimpin dengan pertimbangan
akan memberikan perhatian pribadi,
memperlakukan setiap karyawan secara
individu, dan pelatih masing-masing dan
memberikan saran karyawan.

Komitmen Afektif

Komitmen ini mengarah pada the employ-
ee’s emotional attachment to,identification
with, and involvement in the organization. Ini
berarti, komitmen afektif berkaitan dengan
keterikatan emosional pegawai, identifikasi
pegawai, dan keterlibatan pegawai pada or-
ganisasi. Dengan demikian, pegawai yang
memiliki komitmen afektif yang kuat akan
terus bekerja dalam organisasi karena mer-
eka memang ingin (want to) melakukan hal
tersebut. Menurut Allen and Meyer (1990)
anteseden komitmen afektif terdiri dari: kara-
kteristik pribadi, karakteristik jabatan, pen-
galaman kerja, serta karakteristik struktural.
Karakteristik struktural meliputi besarnya
organisasi, kehadiran serikat kerja, luasnya
kontrol, dan sentralisasi otoritas. Dari ke-
empat anteseden tersebut, anteseden yang
paling berpengaruh adalah pengalaman
kerja, terutama pengalaman atas kebutuhan
psikologis untuk merasa nyaman dalam or-
ganisasi dan kompeten dalam menjalankan
peran kerja. Seorang pegawai yang afektif
berkomitmen kuat mengidentifikasi dengan

tujuan dari organisasi dan keinginan untuk
tetap menjadi bagian dari organisasi.

Komitmen Kontinuans

Komitmen ini berkaitan dengan an
awareness of the costs associated with
leaving the organization. Hal ini menunjukkan
adanya pertimbangan untung rugi dalam diri
pegawai berkaitan dengan keinginan untuk
tetap bekerja atau justru meninggalkan
organisasi. Pegawai yang terutama bekerja
berdasarkan komitmen kontinuans ini
bertahan dalam organisasi karena mereka
butuh (need to) melakukan hal tersebut
bukan karena tidak adanya pilihan lain.
Anteseden komitmen kontinuans terdiri dari
besarnya dan/atau jumlah investasi atau
taruhan sampingan individu, dan persepsi
atas kurangnya alternatif pekerjaan lain.
Pegawai yang merasa telah berkorban
ataupun mengeluarkan investasi yang
besar terhadap organisasi akan merasa rugi
jika meninggalkan organisasi karena akan
kehilangan apa yang telah diberikan selama
ini. Sebaliknya, pegawai yang merasa
tidak memiliki pilihan kerja lain yang lebih
menarik akan merasa rugi jika meninggalkan
organisasi karena belum tentu memperoleh
sesuatu yang lebih baik dari apa yang telah
diperolehnya selama ini. (Allen and Meyer ,
1990).

Komitmen Normatif

Komitmen ini merefleksikan a feeling of
obligation to continue employment. Dengan
katalain,komitmennormatifberkaitandengan
perasaan wajib untuk tetap bekerja dalam
organisasi. Ini berarti, pegawai yang memiliki
komitmen normatif yang tinggi merasa
bahwa mereka wajib (ought to) bertahan
dalam organisasi. Wiener (dalam Allen and
Meyer, 1990) mendefinisikan komponen
komitmen ini sebagai tekanan normatif yang
terinternalisasi secara keseluruhan untuk
bertingkah laku tertentu sehingga memenuhi
tujuan dan minat organisasi. Oleh karena itu,
tingkah laku pegawai didasari pada adanya
keyakinan tentang “apa yang benar” serta
berkaitan dengan masalah moral.Anteseden
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komitmen normatif terdiri dari pengalaman
individu sebelum masuk kedalam organisasi
(pengalaman dalam keluarga atau sosialisasi
budaya) serta pengalaman sosialisasi
selama berada dalam organisasi. Komitmen
normatif pegawai dapat tinggi jika sebelum
masuk ke dalam organisasi, orang tua
pegawai yang juga bekerja dalam organisasi
tersebut menekankan pentingnya kesetiaan
pada organisasi. Sementara itu, jika
organisasi menanamkan kepercayaan pada
pegawai bahwa organisasi mengharapkan
loyalitas pegawai maka pegawai juga akan
menunjukkan komitmen normatif yang
tinggi.

Hayward et al (2004) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional mempunyai
pengaruh positif terhadap komitmen afektif.
Pertimbangan individu dan stimulasi intelek-
tual berpengaruh positif terhadap komitmen
afektif (Kent and Chelladurai, 2001). Kom-
ponen stimulasi intelektual, pengaruh ideal
dan motivasi inspirasional pada kepemimpi-
nan transformasional berpengaruh signifikan
terhadap komitmen afektif pada penelitian
May Chiun Lo et al (2010).

Penelitian yang dilakukan Lee (2005)
yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan ter-
hadap komitmen organisasi dengan sampel
penelitian profesional di Singapura. Hasil
penelitian ini juga mendukung temuan Hay-
ward et al (2004) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional mempunyai
pengaruh positif yang lebih rendah terhadap
komitmen kontinuans dibandingkan den-
gan komitmen afektif. Menurut lverson and
Buttigieg (1998) karyawan yang tidak mem-
punyai komitmen kontinuans yang tinggi
berpengaruh negatif pada perubahan tetapi
berpengaruh positif pada tingkat absensi dan
turnover yang rendah. Pada penelitian May
Chiun Lo et al (2010) menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional pada kom-
ponen stimulasi intelektual, pengaruh ideal
dan motivasi inspirasional berpengaruh sig-
nifikan terhadap komitmen kontinuans.

Menurut Kent and Chelladurai (2001) per-

timbangan individu dan stimulasi intelektual
berpengaruh positif terhadap komitmen nor-
matif). Temuan penelitian juga mendukung
temuan Hayward et al (2004) yang menyata-
kan bahwa kepemimpinan transformasional
mempunyai pengaruh positif yang lebih ren-
dah terhadap normatif dibandingkan dengan
komitmen afektif. Stimulasi intelektual, dan
pertimbangan individual dalam kepemimpi-
nan transformasional berpengaruh signifi-
kan terhadap komitmen normatif (May Chiun
Lo et al, 2010). Hasil penelitian juga mendu-
kung temuan penelitian yang dilakukan Lo,
Ramayah, Min and Songan (2010) tentang
hubungan antara kepemimpinan transfor-
masional dengan komitmen afektif, kon-
tinuan dan normatif menyimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional berhubun-
gan positif dengan komitmen afektif, kontin-
uans dan normatif. Dari penelitian-penelitian
tersebut, maka dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:

H1: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap komitmen
afektif pegawai

H2: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap komitmen
kontinuans pegawai

H3: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap komitmen
normatif pegawai

Kreativitas

Kreativitas akan mempengaruhi kinerja
karena kreativitas memberikan mekanisme
untuk melakukan pembedaan yang rnerupa-
kan jalan penting yang menentukan kinerja
seseorang. Kreativitas memungkinkan ses-
eorang atau organisasi untuk memunculkan
ide -ide baru dalam setiap penyusunan ren-
cana (Fillis and McAuley, 2000:8). Selain itu,
Rogers dalam Zulkarnain (2002) mengemu-
kakan bahwa kreativitas merupakan kecend-
erungan-kecenderungan manusia untuk
mengaktualisasikan dirinya sesuai dengan
kemampuan yang dimilikinya. Kemudian
Csikszentmihalyi dalam Clegg (2008) me-
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nyatakan kreativitas sebagai suatu tindakan,
ide atau produk yang mengganti sesuatu
yang lam menjadi sesuatu yang baru. Se-
dangkan Guilford dalam Munandar (2009)
menyatakan kreativitas merupakan kemam-
puan berpikir divergen atau pemikiran men-
jajaki bermacam-macam alternatif jawaban
terhadap suatu persoalan yang sama be-
narnya. Bass and Avolio (1994) mengemu-
kakan bahwa pemimpin transformasional
yang mendorong bawahannya untuk ber-
pikir kritis dan kreatif dapat mempengaruhi
komitmen karyawan. Hal ini didukung oleh
Walumbwa and Lawler (2003) yang men-
emukan bahwa pemimpin transformasional
dapat memotivasi dan meningkatkan moti-
vasi karyawan serta komitmen organisasi
sehingga mereka bisa menyelesaikan per-
masalahan dengan kreatif dan juga mema-
hami kebutuhan karyawannya. Hasil peneli-
tian juga mendukung temuan Shin and Zou
(2003) serta Gong and Huang (2009) yang
menyimpulkan dalam penelitiannya bahwa
kepemimpinan transformasional dan orien-
tasi belajar kedua-duanya sama berpengar-
uh signifikan terhadap kreativitas pegawai.

Dari penelitian-penelitian tersebut diatas,
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H4: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh terhadap kreativitas
pegawai

Kinerja

Kinerja (performance) dalam arti yang
sederhana adalah prestasi kerja (Wasistiono
dalam Herawati, 2010). Selanjutnya
Mangkunegara (2001) mengemukakan
bahwa istilah kinerja berasal dari kata job
performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai oleh seseorang). Pengertian
kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab
yang diberikan kepadanya. Terdapat

hubungan yang positif dan signifikan antara
komitmen organisasi dengan kepuasan kerja
dan kinerja. Komitmen afektif ditemukan
memiliki pengaruh positif terhadap anggapan
turnover, absensi, kinerja dan perilaku
anggota organisasi (Meyer and Herscovitch,
2001). Komitmen kontinuans berhubungan
negatif dengan ketidaksesuaian antara
harapan dan persepsi karyawan terhadap
pengelolaan pengembangan karyawan dan
penilaian karyawan dalam organisasi dan
semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan,
maka semakin rendah komitmen kontinuans
yang dimilikinya (Ali nina, 1996). Komitmen
normatif secara bermakna dipengaruhi oleh
persepsi karyawan terhadap pengelolaan
pengembangan karyawan sebagai salah
satu bentuk pengelolaan sumber daya
manusia dalam organisasi. Sehinggadengan
pengelolaan sumber daya yang baik akan
meningkatkan kinerja. Juga ada perbedaan
skor komitmen normatif yang bermakna
pada karyawan dengan lama kerja berbeda.
(Ali nina, 1996).

Temuan dalam studi Adipoetra, W.,
(2004) dalam penelitiannya terhadap
pegawai hotel yang menghasilkan temuan
dimana kreativitas seorang pegawai
pemasaran hotel berpengaruh positif
terhadap kinerja . Temuan penelitian juga
mendukung Carmeli, A. and Fishler, (2006)
dalam penelitiannya yang menyimpulkan
bahwa kecerdasan/ kemampuan dan
kreativitas berpengaruh terhadap kinerja
pegawai perusahaan. Hasil penelitian juga
sejalan dengan temuan Taewon Suh and
Hochang Shin, (2005) yang menyimpulkan
bahwa kreativitas berpengaruh terhadap
kinerja pegawai pada perusahaan komersial
sedangkan pada organisasi nirlaba tidak
berpengaruh. Chamorro-Premuzic (2006)
juga menemukan hubungan antara berpikir
kreatif dan nilai akhir tugas dalam sampel
siswa. Kreativitas mungkin juga mengambil
bentuk penyempurnaan prosedur yang ada
atau proses untuk meningkatkan efisiensi
misalnya, melalui pengurangan sumber
daya yang dibutuhkan untuk menyelesaikan
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tugas atau penemuan prosedur alternatif
atau proses-proses yang lebih efektif. Kedua
bentuk kreativitas harus memungkinkan
karyawan untuk meningkatkan Kkinerja.
Selain itu, karyawan mungkin mengambil
sebuah hal baru dan ide yang berguna,
lalu menerapkan dan mengembangkannya
dalam pekerjaan mereka sendiri (Shalley
et al..,2004). Akibatnya, kinerja seluruh unit
atau organisasi akan meningkat. Hal serupa
juga dikemukakan oleh Gilson (2008) pada
penelitiannya dalam bidang akademik.
Hasil penelitian juga mendukung temuan
Gong and Huang (2009) menyimpulkan
bahwa kreativitas karyawan pengaruh
yang signifikan dan positif terhadap kinerja
pekerjaan karyawan.

Berdasarkan penelitian tersebut maka

dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:
H5: Komitmen afektif berpengaruh

terhadap kinerja.

H6: Komitmen kontinuans berpengaruh
terhadap kinerja.

H7: Komitmen normatif berpengaruh
terhadap kinerja.

H8: Kreativitas kerja
terhadap kinerja

berpengaruh

METODE PENELITIAN

Populasi penelitian ini adalah para pega-
wai Bappeda Kabupaten Jepara yang ber-
jumlah 50 orang. Mengingat sedikitnya jum-
lah populasi, maka dari 50 orang pegawai
Bappeda Kabupaten Jepara, semua dijadi-
kan sampel responden penelitian dengan
teknik sampling sensus. Penggunaan tek-
nik sampling sensus dapat dilakukan apa-
bila jumlah populasi di bawah 100 orang.
(Arikunto, 1996).Adapun sumber data dalam
penelitian ini dapat dibedakan menjadi dua
sumber data yaitu data primer dengan pe-
nyebaran kuisioner kepada responden dan
data sekunder yang berasal dari literatur
yang berhubungan dengan obyek penelitian
di Bappeda Kabupaten Jepara. Metode pen-
gumpulan data dilakukan dengan dua cara

yaitu dengan menyebarkan kuesioner yang
terdiri dari 24 pertanyaan tertutup dan per-
tanyaan terbuka untuk tiap variabel dan me-
tode wawancara yang dilakukan terhadap
seluruh sumber daya manusia di Bappeda
Kabupaten Jepara.Variabel kepemimpinan
transformasional diukur dengan mengguna-
kan 5 indikator, variabel komitmen afektif,
komitmen kontinuans dan komitmen norma-
tif masing- masing diukur menggunakan 4
indikator, variabel kreativitas diukur meng-
gunakan 3 indikator dan variabel kinerja diu-
kur menggunakan 4 indikator dengan skala
likert 1 sangat tidak setuju sampai dengan
5 sangat setuju. Serta teknik analisis yang
digunakan adalah regresi linier berganda
dengan software SmartPLS.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Berdasarkan hasil deskripsi jenis kelamin
responden menunjukkan bahwa jumlah re-
sponden laki-laki lebih banyak yaitu se-
banyak 32 responden (64%) dibandingkan
dengan responden perempuan sebanyak
18 responden (36%). Ditinjau dari sisi umur
kelompok umur 30 — 40 tahun mendominasi
rata-rata usia pegawai Bappeda Kabupaten
Jepara yaitu sebanyak 32 responden atau
64 %. Kelompok umur < 30 tahun dan 41-
50 tahun sama sebanyak masing-masing 7
responden atau 14 %, sedangkan kelompok
umur > 50 tahun sebanyak 4 responden atau
8 %. Dilihat dari tingkat pendidikannya, pe-
gawai Bappeda Kabupaten Jepara dengan
tingkat pendidikan S1 paling banyak yaitu
sebesar 36 responden atau 72 %, kemudian
S2 sebanyak 9 responden atau 18 %, ting-
kat diploma sebanyak 2 responden atau 4
% dan SLTA sebanyak 3 responden atau 6
%. Sedangkan ditinjau dari masa kerja re-
sponden, pegawai Bappeda Kabupaten Je-
para dengan masa kerja > 20 dan 5 — 10
tahun tahun sama sebanyak masing-masing
10 responden atau 20%, masa kerja 11 — 20
tahun sebanyak 16 responden atau 32%,
masa kerja < 5 tahun sebanyak 14 respon-
den atau 28%.
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Mean/ rata-rata keseluruhan jawaban
responden untuk variabel kepemimpinan
transformasional sebesar 3,72. Secara
rinci rata-rata jawaban responden indikator
kepercayaan (Kp.Tr1) sebesar 3,84,
pemahaman nilai (Kp.Tr2) sebesar 3,56,
penyampaian misi (Kp.Tr3) sebesar 3,48,
penetapan tujuan (Kp.Tr4) sebesar 3,84
dan peluang sukses (KP.Tr5) sebesar 3,88.
Hal tersebut menunjukkan bahwa persepsi
responden terhadap kepemimpinan
transformasional berkriteria tinggi, dengan
indikator peluang sukses memiliki nilai rata-
rata paling tinggi yaitu 3,88. Hasil jawaban
tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan
di Bappeda Kabupaten Jepara termasuk
model kepemimpinan transformasional yang
memberikan banyak peluang untuk sukses
bagi bawahan/ pegawai untuk meningkatkan
kualitas sumber daya manusia akan
berpengaruh pada peningkatan kinerja.

Mean/ rata-rata jawaban responden va-
riabel komitmen afektif pada indikator ke-
bahagiaan menghabiskan karir di Bappeda
(K.afekt1) dan kebanggaan (K.afekt2) sama
sebesar masing-masing 3,68 dan perasaan
sebagai bagian keluarga (K.afekt3) sebesar
4,41 serta keterikatan emosional (K.afekt4)
sebesar 3,64. Hal tersebut menunjukkan ba-
hwa persepsi responden terhadap komitmen
afektif termasuk dalam kriteria tinggi dengan
rata-rata keseluruhan jawaban responden
sebesar 3,79 dan indikator perasaan seba-
gai bagian keluarga memiliki nilai rata-rata
paling tinggi yaitu 4,14. Hasil jawaban ter-
sebut menunjukkan bahwa salah satu ben-
tuk komitmen afektif terlihat dari sisi keke-
luargaan antar pegawai yang sangat erat
sehingga selain sebagai satu tim kerja da-
lam mencapai misi dan tujuan sehingga ter-
bentuk suatu perasaan dalam diri sebagai
bagian dari keluarga besar organisasi.

Mean/ rata-rata keseluruhan jawaban
responden variabel komitmen kontinuans
sebesar 3,59. Secara rinci jawaban respon-
den rata-rata indikator perasaan rugi me-
ninggalkan Bappeda (K.kont1), perasaan
berat meninggalkan Bappeda (K.kont2) dan

sangat kecil sekali pilihan untuk keluar dari
Bappeda (K.kon4) adalah sama sebesar
masing-masing 3,58. Sedangkan indikator
bekerja sebagai suatu kebutuhan dan kein-
ginan (K.kont3) sebesar 3,62. Hal tersebut
menunjukkan bahwa persepsi responden
terhadap komitmen kontinuans berkriteria
sedang karena hanya didominasi indikator
bekerja di Bappeda sebagai suatu kebutu-
han dan keinginan (K.kont3).

Mean/ rata-rata keseluruhan jawaban re-
sponden variabel komitmen normatif adalah
sebesar 3,40 dengan indikator ketidaketisan
berpindah kerja (K.norm1) sebesar 3,38,
indikator kewajiban moral (K.norm2) sebe-
sar 3,46, indikator setia (K.norm3) sebesar
3.32 dan keputusan menghabiskan karir
(K.norm4) sebesar 3,44. Hal tersebut men-
unjukkan bahwa persepsi responden ter-
hadap komitmen normatif termasuk dalam
kriteria sedang karena hanya didominasi
indikator setia dibandingkan indikator yang
lainnya.

Mean/ rata-rata keseluruhan jawaban
responden variabel kreativitas sebesar
3,87. Secara rinci jawaban responden
rata-rata indikator pengembangan metode
kreatif (Kreat1) sebesar 3,74, indikator ide
pemikiran asli dan berguna (Kreat2) sebesar
3,90 dan indikator penyesuaian diri dan lebih
berguna (Kreat3) sebesar 3,98. Hal tersebut
menunjukkan bahwa kreativitas pegawai
Bappeda Kabupaten Jepara tinggi dalam
mencapai kinerja pegawai yang optimal.

Rata-rata keseluruhan jawaban
responden variabel kinerja adalah sebesar
3,79 dengan indikator kontibusi signifikan
(Kin1) sebesar 3,82, indikator tepat waktu
(Kin2) sebesar 3,72, indikator hasil sesuai
harapan (Kin3) sebesar 3,76 dan hasil yang
efisien (Kin4) sebesar 3,84. Hal tersebut
menunjukkan bahwa kinerja pegawai
Bappeda Jepara tinggi dengan nilai tertinggi
pada indikator keempat yaitu hasil yang
efisien yaitu nilai 3,84. Hasil jawaban juga
menjelaskan bahwa hasil yang dicapai
sudah efisien waktu dan sesuai dengan
anggaran yang ada dan kontribusi yang
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signifikan sesuai tugas dan fungsi masing-
masing pegawai.
Analisis PLS

Analisis PLS mencakup outer model dan
inner model. Outer model menunjukkan sig-
nifikansi indikator — indikator variable dalam
mengukur variabelnya. Uji validitas yang
digunakan adalah menggunakan convergent
validity, sedangkan uiji reliabilitas mengguna-
kan nilai composite reliability.. Berdasarkan

Berdasarkan Tabel 1, seluruh nilai indi-
kator dari variable Kepemimpinan transfor-
masional, komitmen afektif, komitmen kon-
tinuans, komitmen normatif , creativitas dan
kinerja valid, dimana nilai T statistik lebih
besar dari T tabel (1,677). Hasil composite
reliability masing-masing konstruk baik yaitu
diatas 0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas
yang baik. Berdasarkan nilai R square pada
tabel 1 menunjukkan bahwa variasi komit-

pengujian convergent validity, diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 1
HASIL UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS
(s)ggrlglael t-Statistic %on?p oS _ite R-Square
estimate eliability

Kepemlmpm_an | 0.945

Transf1 0.893 16.587

Transf2 0.851 15.424

Transf3 0.846 20.599

Transf4 0.917 33.609

Transf5 0.887 13.773

Komitmen afektif 0,929 0,649
Afektif1 0.877 20.864

Afektif2 0.905 32.301

Afektif3 0.876 12.608

Afektif4 0.841 15.780

Komitmen kontinuans 0,961 0,716
Kont1 0.928 33.438

Kont2 0.925 28.959

Kont3 0.932 28.036

Kont4 0.922 22.889

Komitmen normatif 0,933 0,629
Norm1 0.874 15.701

Norm2 0.858 10.779

Norm3 0.900 27.040

Norm4 0.893 10.971

Kreativitas 0,973 0,648
Kreatif1 0.955 33.886

Kreatif2 0.964 52.796

Kreatif3 0.964 58.284

Kinerja 0,9 0,873
Kin1 0.922 26.483

Kin2 0.960 44.973

Kin3 0.911 19.104

Kin4 0.942 33.172

Sumber Data : Data primer yang diolah, 2011
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men afektif dapat dijelaskan kepemimpinan
transformasional sebesar 64,9%, sisanya
34,1% dijelaskan oleh variasi variabel lain
yang tidak masuk dalam model. Variasi ko-
mitmen kontinuans dapat dijelaskan kepem-
impinan transformasional sebesar 71,6%, si-
sanya 28,4% dijelaskan oleh variasi variabel
lain yang tidak masuk dalam model. Variasi
komitmen normatif dapat dijelaskan kepem-
impinan transformasional sebesar 62,9%, si-
sanya 37,1% dijelaskan oleh variasi variabel
lain yang tidak masuk dalam model. Variasi

kreativitas dapat dijelaskan kepemimpinan
transformasional sebesar 64,8%, sisanya
25,2% dijelaskan oleh variasi variabel lain
yang tidak masuk dalam model. 87,3% va-
riasi kinerja dapat dijelaskan oleh komitmen
afektif, komitmen kontinuans dan komitmen
normatif serta kreativitas, sisanya 21,8% di-
jelaskan oleh variabel lain yang tidak masuk
dalam model.
Berdasarkan hasil

didapatkan signifikansi
variabel sebagai berikut:

uji inner model,
hubungan antar

‘ Afeldif1 | | Afeltif2 | | Afeldif3 | | Afeltif4 |
0877 D'QD\G D/BTG 080
K.afelt
0.825

0928

085

0.893

1

0.846

" =y

0922
Kin1
0.348

|

0922

\

| Morm2

| ‘ Morm3

/

| 0:335, Kin2
0.960

~
Rptranxf Morm1 \
.

0.346 \ 0783 0874
0887

o0m7
0.805

ansfs
Kreatif1

0.858

—

Kin3

=T @

911
0.942

Kind

Kreatif2

0.964

Kreatita
i 0.964
-
Kreat

Gambar 1
HASIL PLS

Berdasarkan gambar tersebut dapat diringkaskan hubungan antat variabel sebagai berikut:

Tabel2
HASIL UJI HIPOTESIS
original
sample mean of Star_1d::-1rd T-Statistic
. subsamples deviation
estimate
Kepe_mlmp.Tran_sformaswnaI -> 0.806 0795 0.094 8.54
Komitmen afektif
Kepemimp.Transformasional -> 0.846 0.832 0.072 11.754
Komitmen kontinuans
Kepe_mlmp.Transft_)rmaswnaI -> 0.793 0783 0.091 8.747
Komitmen normatif
Kepemimp.Transformasional -> 0.805 0.791 0.106 7.611
Kreativitas
Komitmen afektif -> Kinerja 0.348 0.339 0.093 3.757
Komitmen kontinuans -> Kinerja 0.235 0.226 0.102 2.307
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Komitmen normatif -> Kinerja

0.227 0.091 2.373

Kreativitas -> Kinerja

0.258 0.115 2.152

T Tabel (1,677)

Berdasarkan Tabel 2, kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap ko-

mitmen afektif dengan nilai T statistik 8,54
> 1,677 ( T Tabel). Kepemimpinan transfor-
masional berpengaruh signifikan terhadap
komitmen kontinuans dengan nilai T statis-
tik 11,754 > 1,677. Kepemimpinan transfor-
masional berpengaruh signifikan terhadap
komitmen normatif dengan nilai T statistik
8,747 > 1,677. Kepemimpinan transformasi-
onal berpengaruh signifikan terhadap kreati-
vitas dengan nilai T statistik 7,611 > 1,677.
Hasil penelitian juga menunjukkan terdapat
pengaruh yang signifikan antara komitmen
afektif terhadap kinerja dengan nilai T sta-
tistik 3,757 > 1,677. Komitmen kontinuans
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
dengan nilai T statistik 2,307 > 1,677. Ko-
mitmen normatif berpengaruh signifikan ter-
hadap kinerja dengan nilai T statistik 2,373
> 1,677. Kreativitas kerja juga berpengaruh
signifikan terhadap kinerja dengan nilai T
statistik 2,152 > 1,677.

Pembahasan

Hasil analisis data menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh yang positif terhadap komitmen
afektif. Hal ini mendukung penelitian yang
dilakukan Hayward et al (2004) yang me-
nyatakan bahwa kepemimpinan transfor-
masional mempunyai pengaruh positif ter-
hadap komitmen afektif. Untuk komitmen
afektif, studi menunjukkan bahwa perilaku
kepemimpinan yang positif berkaitan den-
gan bagaimana pegawai merasa tentang ke-
inginan untuk tinggal bersama perusahaan.
Karyawan merasa dihargai oleh organisasi
mereka sehingga mereka enggan untuk
meninggalkan organisasi, jarang absen dan
lebih terbuka untuk perubahan (Hacket et al,
1994). Komponen stimulasi intelektual, pen-
garuh ideal dan motivasi inspirasional pada
kepemimpinan transformasional berpen-
garuh signifikan terhadap komitmen afektif

pada penelitian May Chiun Lo et al (2010).

Hasil olah data membuktikan ada pen-
garuh positif kepemimpinan transformasio-
nal terhadap komitmen kontinuans pegawai
Bappeda Kabupaten Jepara. Hal ini mendu-
kung penelitian yang dilakukan Lee (2005)
yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan ter-
hadap komitmen organisasi dengan sampel
penelitian profesional di Singapura. Pada
penelitian May Chiun Lo et al (2010) menya-
takan bahwa kepemimpinan transformasion-
al pada komponen stimulasi intelektual,
pengaruh ideal dan motivasi inspirasional
berpengaruh signifikan terhadap komitmen
kontinuans.

Hasil olah data membuktikan bahwa ter-
dapat pengaruh signifikan antara kepemim-
pinan transformasional terhadap komitmen
normatif pegawai Bappeda Kabupaten Je-
para. Hasil penelitian mendukung penelitian
terdahulu, bahwa pertimbangan individu dan
stimulasi intelektual berpengaruh positif ter-
hadap komitmen normatif (Kent and Chella-
durai, 2001). Stimulasi intelektual, dan per-
timbangan individual dalam kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan
terhadap komitmen normatif (May Chiun Lo
et al, 2010).

Hasil penelitian juga mendukung temuan
penelitian yang dilakukan Lo, Ramayah,
Min and Songan (2010) tentang hubungan
antara kepemimpinan transformasional den-
gan komitmen afektif, kontinuan dan nor-
matif menyimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional berhubungan positif den-
gan komitmen afektif, kontinuans dan nor-
matif.

Hasil olah data membuktikan ada penga-
ruh yang signifikan antara kepemimpinan
transformasional terhadap kreativitas pe-
gawai Bappeda Kabupaten Jepara. Hasil
temuan penelitian mendukung penelitian
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Bass and Avolio (1994) mengemukakan
bahwa pemimpin transformasional yang
mendorong bawahannya untuk berpikir kritis
dan kreatif dapat mempengaruhi komitmen
karyawan. Hal ini didukung oleh Walumbwa
and Lawler (2003) yang menemukan bahwa
pemimpin transformasional dapat memoti-
vasi dan meningkatkan motivasi karyawan
serta komitmen organisasi sehingga mereka
bisa menyelesaikan permasalahan dengan
kreatif dan juga memahami kebutuhan ka-
ryawannya. Hasil penelitian juga mendu-
kung temuan Shin and Zou (2003) serta
Gong and Huang (2009) yang menyimpul-
kan dalam penelitiannya bahwa kepemimpi-
nan transformasional dan orientasi belajar
kedua-duanya sama berpengaruh signifikan
terhadap kreativitas pegawai.

Hasil penelitian menemukan ada penga-
ruh komitmen afektif terhadap kinerja pe-
gawai Bappeda Kabupaten Jepara. Hasil
penelitian mendukung penelitian yang dila-
kukan Brown and Gaylor (2002) yang meny-
impulkan bahwa komitmen organisasi ada-
lah suatu proses yang berjalan dimana para
karyawan dapat mengekspresikan kepedu-
lian mereka pada organisasi dalam bentuk
kesuksesan dan prestasi yang tinggi. Mem-
bangun komitmen organisasi berdampak
positif terhadap perilaku pegawai, yang da-
pat memperbaiki kinerja baik pegawai mau-
pun organisasi. Komitmen afektif ditemukan
memiliki pengaruh positif terhadap angga-
pan turnover, absensi, kinerja dan perilaku
anggota organisasi (Meyer and Herscovitch,
2001).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada
pengaruh komitmen kontinuans terhadap ki-
nerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara.
Komitmen kontinuans berhubungan nega-
tif dengan ketidaksesuaian antara harapan
dan persepsi karyawan terhadap pengelola-
an pengembangan karyawan dan penilaian
karyawan dalam organisasi dan semakin
tinggi tingkat pendidikan karyawan, maka
semakin rendah komitmen kontinuans yang
dimilikinya (Ali nina, 1996).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada

pengaruh komitmen normatif terhadap ki-
nerja pegawai Bappeda Kabupaten Jepara.
Komitmen normatif secara bermakna dip-
engaruhi oleh persepsi karyawan terhadap
pengelolaan pengembangan karyawan se-
bagai salah satu bentuk pengelolaan sumber
daya manusia dalam organisasi. Sehingga
dengan pengelolaan sumber daya yang baik
akan meningkatkan kinerja. Juga ada per-
bedaan skor komitmen normatif yang ber-
makna pada karyawan dengan lama kerja
berbeda. (Ali nina, 1996).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
ada pengaruh kreativitas terhadap kinerja
pegawai Bappeda Kabupaten Jepara. Hal
ini mendukung temuan penelitian Carmeli,
A. and Fishler, (2006) dalam penelitiannya
yang menyimpulkan bahwa kecerdasan/
kemampuan dan kreativitas berpengaruh
terhadap kinerja pegawai perusahaan. Hasil
penelitian juga sejalan dengan temuan Tae-
won Suh and Hochang Shin, (2005) yang
menyimpulkan bahwa kreativitas berpenga-
ruh terhadap kinerja pegawai pada perusa-
haan komersial sedangkan pada organisasi
nirlaba tidak berpengaruh. Hasil penelitian
juga mendukung temuan Gong and Huang
(2009) menyimpulkan bahwa kreativitas ka-
ryawan pengaruh yang signifikan dan positif
terhadap kinerja pekerjaan karyawan.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembaha-
san dalam penelitian ini diperoleh simpulan
atas masalah penelitian bahwa kepemimpi-
nan transformasional berpengaruh secara
signifikan dan positif terhadap komitmen
afektif, kontinuans, normatif, dan kreativitas
pegawai serta komitmen afektif, kontinuans,
normatif dan kreativitas pegawai berpenga-
ruh signifikan dan positif terhadap kinerja
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa upaya
meningkatkan kinerja pegawai Bappeda Ka-
bupaten Jepara dapat dilakukan melalui pe-
ningkatan kepemimpinan transformasional,
peningkatan komitmen afektif, komitmen
normatif, komitmen kontinuans, serta krea-
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tivitas pegawai.

Implikasi manajerial

Pentingnya kepemimpinan transforma-
sional dalam meningkatkan komitmen ka-
ryawan dan kreatifitas serta kinerja karya-
wan, maka penting bagi organisasi untuk
memperbaiki implementasi variabel-variabel
tersebut. Pimpinan organisasi perlu melaku-
kan sosialisasi visi misi dan tujuan kepada
seluruh pegawai dalam setiap rapat staf,
membangun kedekatan hubungan melalui
proses komunikasi verbal maupun nonver-
bal yang baik dengan bawahannya, mendo-
rong kreativitas pegawai dalam menyelesai-
kan pekerjaannya .

Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian dan pemba-
hasan dapat diketahui kelemahan dari pen-
elitian ini, diantaranya, penelitian ini ruang
lingkupnya hanya dilakukan di Bappeda
Kabupaten Jepara dan bersifat kuantitatif,
sehingga dimungkinkan masih banyak yang
belum tergali yang berkaitan dengan kiner-
ja pegawai di Bappeda Kabupaten Jepara.
Obyek penelitian ini adalah responden yang
masih satu kantor dengan peneliti, sehingga
unsur subyektifitas tinggi, karena itu jawa-
ban yang diberikan kemungkinan bias dan
tidak konsisten.
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