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ABSTRACT

Penelitian ini mempunyai tujuan untuk mengetahui: 1) Pengaruh dari gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan di PT X. 2) Pengaruh dari komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di PT X. 3) Pengaruh dari
gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di PT X. Metode penelitian yang
digunakan adalah metode survei menggunakan kuesioner dengan pendekatan kuantitatif. Sampel yang digunakan
dalam penelitian ini sebanyak 109 karyawan (total sampling). Teknik analisis data menggunakan perangkat lunak
SPSS versi 25 untuk mengolah dan menganalisi hasil data. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa adanya
pengaruh yang bersifat positif dan signifikan dari gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, adanya
pengaruh yang bersifat positif dan signifikan dari komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, serta adanya
pengaruh secara simultan yang bersifat positif dan signifikan dari gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan; Komitmen Organisasi; Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Persaingan di dunia bisnis semakin kompetitif dan pesat seiring dengan berkembangnya
teknologi dan informasi. Keunggulan kompetitif perusahaan dapat dicapai melalui kinerja yang
optimal dan maksimal dari sumber daya manusia yang berkontribusi di dalamnya. Dalam upaya
mencapai Kinerja perusahaan yang optimal dan kompetitif sangat berkaitan langsung dengan
kinerja karyawan didalam perusahaan tersebut. Menurut Dessler (2019), menjelaskan kinerja
karyawan merupakan prestasi kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja yang dilihat secara
nyata dengan standar kerja yang telah ditetapkan organisasi. Penurunan kinerja karyawan ini
dapat terlihat dari data Ketercapaian KPI (Key Performance Indicator) Tahunan Karyawan PT
X tahun 2020 - 2022 berikut ini:

Tabel 1 Tingkat Ketercapaian KPI Tahunan
LOKASI KERJA TAHUN  KETERCAPAIAN TARGET KERJA

Head Office 2021 76%

2022 72%
Sumber: HR Personnel PT X. Data diolah oleh peneliti 2023

Gaya kepemimpinan menjadi salah satu variabel yang diduga mempengaruhi kinerja
karyawan. Diperkuat dengan hasil wawancara kepada 10 karyawan menunjukkan bahwa
pimpinan pada PT X menerapkan gaya kepemimpinan transformasional. Namun dalam
penerapannya masih terdapat kekurangan yang dirasakan seperti pimpinan sering terlambat
masuk kerja, bekerja tidak sesuai jam kerja, tidak mampu memberikan motivasi kepada
bawahan, dan kurangnya perhatian kepada bawahan.
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Selain dari masalah gaya kepemimpinan, berdasarkan penjelasan dan data yang diterima
dari HR Personalia PT X menunjukkan data bahwa sejalan dengan penurunan kinerja karyawan
terdapat juga penurunan komitmen karyawan yang dapat dilihat dari data turnover berikut ini :

Tabel 2 Data Turnover Karyawan (Staff)
LOCATION  Year DESCRIPTION JAN FEB MAR APR MAY JUN JUL AUG SEP OCT
resign
existing

turnover

Head Office R{F::3]33a:[2p[e]))
resign 1 3 3 2 3 1 1 3 1 2 0 3 23
2022 |existing 93 92 95 94 94 95 99 97| 102| 102 106 109| 1475

turnover 1,08%| 3,26%| 3,16%| 2,13%| 3,19%| 1,05%| 1,01%| 3,09%| 0,98%| 1,96%| 0,00%| 2,75% | 15,59%
Sumber: HR Personnel PT X. Data diolah oleh peneliti 2023

Komitmen organisasi memiliki hubungan dengan turnover dan absensi karyawan di
dalam perusahaan. Komitmen yang tinggi dalam diri karyawan akan membuatnya lebih loyal
dan cenderung bertahan dalam organisasi (Luthans, 2015). Menurut Gillies, turnover karyawan
berada pada tingkat yang normal apabila berada pada angka 5% hingga 10 %. Lebih dari 10 %
berada pada tingkat yang terbilang tinggi (Santoso, 2014). Tingginya tingkat turnover ini
menunjukkan rendahnya rasa komitmen yang ada dalam diri karyawan PT X, khususnya pada
lokasi kerja Head Office. Komitmen yang rendah dalam diri karyawan tersebut dapat
berpengaruh buruk terhadap perusahaan. Perputaran karyawan yang tinggi serta kurangnya
kesadaran untuk berkontribusi dalam diri karyawan akan membuat perusahaan sulit untuk
mencapai kinerja yang optimal, sedangkan perusahaan tentu memiliki target yang perlu dicapai
setiap tahunnya.

Merujuk pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Andayani Asih dan Soehari
Tjiptogoro Dinarjo (2019) yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi,
dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan BNSP”, hasilnya menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan
BNSP.

Berdasarkan penelitian terdahulu tersebut, dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan
yang terdapat dalam suatu organisasi memainkan peranan yang sangat penting dalam
keberhasilan organisasi tersebut dalam menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama
terlihat dalam kinerja para pegawainya yang nantinya juga akan berpengaruh terhadap
kemajuan dari organisasi itu sendiri.

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kebaharuan dari berbagai penelitian
sebelumnya, karena penelitian ini dilakukan pada salah satu perusahaan retail terkemuka di
Indonesia. Dimana dari berbagai penelitian terhadulu yang menjabarkan pengaruh variabel
gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, peneliti belum
menemukan pembahasan variabel tersebut dalam perusahaan retail, sehingga penelitian ini
dapat memberikan sudut pandang baru terkait pengaruh gaya kepemimpinan dan komtimen
organisasi terhadap kinerja karyawan dari sudut pandang perusahaan retail.

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai tingkat pencapaian hasil kerja individu
atau kelompok dalam mencapai tujuan organisasi (Robbins & Judge, 2019). Kinerja atau
prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas dan fungsinya sesaui dengan tanggung jawab (Herawati & Ermawati,
2020). Kinerja dapat diukur menggunakan lima dimensi (A. A. P. Mangkunegara, 2017),
_seperti:
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1. Kualitas kerja, yaitu sejauh mana hasil kerja memenuhi standar kualitas yang
ditetapkan.

2. Kuantitas kerja, yaitu sejauh mana hasil kerja memenuhi target kuantitas yang
ditetapkan.

3. Kerjasama, yaitu sejauh mana karyawan mampu bekerja sama dengan rekan kerja dan
atasan dalam mencapai tujuan bersama.

4. Tanggung jawab, yaitu sejauh mana karyawan mampu memenuhi tanggung jawab yang
diberikan dan bertanggung jawab atas tindakan dan keputusan yang diambil.

5. Inisiatif, yaitu sejauh mana karyawan mampu mengambil inisiatif dalam mencari solusi
atas masalah yang dihadapi dan meningkatkan kinerja.

Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan sebagai pola perilaku dan pendekatan yang digunakan oleh seorang
pemimpin dalam mempengaruhi, membimbing, dan mengarahkan anggota tim atau bawahan
dalam mencapai tujuan organisasi (Robbins & Judge, 2019). Bass dan Riggio juga
mengklasifikasikan gaya kepemimpinan menjadi dua yaitu: gaya kepemimpinan
transformasional dan transaksional (Bass & Riggio, 2016).

Gaya kepemimpinan Transformasional berfokus pada pemimpin yang berupaya untuk
menginspirasi dan memotivasi para pengikutnya dengan cara yang lebih mendalam daripada
hanya memenuhi tugas-tugas rutin. Gaya ini bertujuan untuk merubah pandangan, perilaku,
dan nilai-nilai para pengikut, sehingga menciptakan perubahan yang positif dan signifikan
dalam organisasi atau kelompok (Bass & Riggio, 2016). Gaya kepemimpinan transformational
juga dapat diukur melalui beberapa dimensi seperti Idealized Influence (Kharisma),
Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional), Intellectual Stimulation (Stimulasi
Intelektual), dan Individualized Consideration (Perhatian Individual).

Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi adalah nilai-nilai yang ada di dalam diri karyawan yang terdiri dari
loyalitas dan kepercayaan yang membuat dirinya memiliki perasaan terikat dengan organisasi
tempat mereka berada (Kose & Kose, 2017). Pendapat yang sama yang diungkapkan oleh
Robbins and Judge yang juga menjelaskan bahwa komitmen organisasi memiliki tiga dimensi
(Robbins & Judge, 2019), yaitu :
1. Komitmen Afektif (Affective Commitment)
Komitmen afektif yaitu perasaan emosional seorang karyawan yang terjadi karena
ikatannya dengan organisasi dan keyakinan-keyakinan dalam dirinya.
2. Komitmen Normatif (Normative Commitment)
Komitmen normatif yaitu sebuah perasaan dimana karyawan merasa memiliki kewajiban
untuk bertahan di dalam organisasi karena alasan-alasan moral atau etis.
3. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)
Komitmen berkelanjutan yaitu suatu perasaan dimana nilai ekonomi yang dirasakan
karyawan dari bertahan dalam organisasi akan lebih menguntungkan bila dibandingkan
dengan meninggalkan organisasi tersebut. Seorang karyawan mungkin berkomitmen
kepada pemberi kerja karena ia merasa dibayar tinggi dan merasa bahwa pengunduran diri
dari perusahaan akan menghancurkan keluarganya.

METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif dengan
pendekatan kuantitatif. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan analisis
linear berganda. Sebanyak 109 orang yang merupakan seluruh karyawan level staff Head
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Office PT X termasuk dalam populasi dan juga sampel (Total Sampling). Data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder, yang mana data primer didapatkan dari
hasil wawancara, kuesioner, dan observasi, serta data sekunder yang mana didapatkan dari
perusahaan dan literatur akademis yang berkaitan dengan variabel yang diteliti. Peneliti
menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25 untuk melakukan pengolahan data. Skala yang
digunakan dalam penelitian adalah likert dengan 4 alternatif jawaban dimulai dari 1 yang mana
berarti sangat tidak setuju, sampai dengan 4 yang mana berarti sangat setuju.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Untuk memberikan gambaran tentang objek dalam penelitian ini, maka responden dalam
penelitian dikategorikan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja.
Tabel selanjutnya merupakan hasil yang diperoleh mengenai karakteristik responden dalam
penelitian ini:
Tabel 3 Karakteristik Responden

Kategori Karakteristik Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin Pria - 68 62,4 %
Wanita 41 37,6 %
18 — 20 Tahun 5 4,6 %
21 — 30 Tahun 75 68,8 %
Usia 31— 40 Tahun 23 21,1 %
41 — 50 Tahun 4 3,7 %
> 50 Tahun 2 1,8%
1 -3 Tahun 73 67 %
Masa Kerja 4 — 6 Tahun 21 19,3 %
7 —9 Tahun 9 8,2 %
> 9 Tahun 6 55 %
SMA\/Sederajat 11 10,1 %
. . | D3 31 28,4 %
Pendidikan Terakhir S1 57 615 %
S2 0 0%

Sumber: Data diolah Peneliti (2023)

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui bahwa responden berjenis kelamin pria sebanyak
62,4% dan perempuan sebanyak 37,6%. Hal ini menunjukkan bahwa jumlah karyawan pria
lebih banyak dibandingkan karyawan wanita. Selanjutnya, jawaban responden dengan kategori
usia 18-20 tahun sebanyak 5 responden (4,6%), usia 21-30 tahun sebanyak 75 responden
(68,8%), 31-40 tahun sebanyak 23 responden (21,1%), 41-50 tahun sebanyak 4 responden
(3,7%), dan usia >50 tahun sebanyak 2 responden (1,8%). Dari data tersebut dapat diketahui
mayoritas responden berada di kategori usia 21-30 tahun dengan jumlah 75 karyawan (68,8%).
Kemudian, jawaban responden dengan masa kerja 1-3 tahun sebanyak 73 responden (67%),
masa kerja 4-6 tahun sebanyak 21 responden (19,3%), masa kerja 7-9 tahun sebanyak 9
responden (8,2%), dan masa kerja >9 tahun sebanyak 6 responden (5,5%). Dari data tersebut
dapat diketahui mayoritas responden memiliki masa kerja 1-3 tahun dengan jumlah 73
karyawan (67%). Selain itu, responden dengan latar belakang pendidikan SMA sebanyak 11
responden (10,1%), D3 sebanyak 31 responden (28,4%), dan S1 sebanyak 67 responden
(61,5%). Dari data tersebut diketahui bahwa mayoritas responden memiliki latar belakang
pendidikan S1 dengan jumlah 67 karyawan (61,5%).
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Uji Validitas
Tabel 4 Hasil Uji Validitas
Butir r-hitung r-tabel Ket
X1.01 0,735 0.1865 Valid
X1.02 0,672 0.1865 Valid
X1.03 0,737 0.1865 Valid
X1.04 0,695 0.1865 Valid
X1.05 0,745 0.1865 Valid
X1.06 0,697 0.1865 Valid
X1.07 0,741 0.1865 Valid
X1.08 0,664 0.1865 Valid
X1.09 0,699 0.1865 Valid
X1.10 0,654 0.1865 Valid
X1.11 0,726 0.1865 Valid
Variabel Gaya X1.12 0,634 0.1865 Valid
Kepemimpinan X1.13 0,718 0.1865 Valid
X1.14 0,725 0.1865 Valid
X1.15 0,775 0.1865 Valid
X1.16 0,680 0.1865 Valid
X1.17 0,792 0.1865 Valid
X1.18 0,659 0.1865 Valid
X1.19 0,779 0.1865 Valid
X1.20 0,728 0.1865 Valid
X1.21 0,683 0.1865 Valid
X1.22 0,742 0.1865 Valid
X1.23 0,737 0.1865 Valid
X1.24 0,705 0.1865 Valid
X2.01 0.869 0.1865 Valid
X2.02 0.851 0.1865 Valid
X2.03 0.801 0.1865 Valid
X2.04 0.821 0.1865 Valid
X2.05 0.847 0.1865 Valid
Variabel Komitmen X2.06 0.801 0.1865 Valid
Organisasi X2.07 0.866 0.1865 Valid
X2.08 0.838 0.1865 Valid
X2.09 0.851 0.1865 Valid
X2.10 0.825 0.1865 Valid
X2.11 0.837 0.1865 Valid
X2.12 0.800 0.1865 Valid
Y.01 0.853 0.1865 Valid
Variabel Kinerja -
Karyawan Y.02 0.812 0.1865 Valid
Y.03 0.803 0.1865 Valid
ORO)
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Y.04 0.799 0.1865 Valid
Y.05 0.751 0.1865 Valid
Y.06 0.812 0.1865 Valid
Y.07 0.816 0.1865 Valid
Y.08 0.814 0.1865 Valid
Y.09 0.802 0.1865 Valid
Y.10 0.806 0.1865 Valid
Y.11 0.818 0.1865 Valid
Y.12 0.805 0.1865 Valid
Y.13 0.806 0.1865 Valid
Y.14 0.798 0.1865 Valid
Y.15 0.791 0.1865 Valid
Y.16 0.814 0.1865 Valid
Y.17 0.791 0.1865 Valid
Y.18 0.849 0.1865 Valid
Y.19 0.802 0.1865 Valid
Y.20 0.790 0.1865 Valid
Y.21 0.811 0.1865 Valid
Y.22 0.854 0.1865 Valid

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Berdasarkan tabel 4 tersebut, dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan yang
digunakan untuk mengkaji gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan
bernilai valid. Hal ini dapat diartikan bahwa semua pernyataan yang diberikan kepada
responden, dapat digunakan untuk mengkaji dan meneliti terkait dengan gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi, dan kinerja karyawan di dalam perusahaan tersebut, serta hubungan

diantara ketiganya.

Uji Reliabilitas

Tabel 5 Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics
. Cronbach’s N of
Variable Keterangan
Alpha Items
Gaya Kepemimpinan (X1) .958 24 Reliabel
Komitmen Organisasi (X2) .960 12 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) .975 22 Reliabel

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Tabel 5 di atas menunjukkan hasil uji reliabilitas. Berdasarkan tabel tersebut dapat dilihat
bahwa semua variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,6. Hal ini dapat disimpulkan
bahwa semua instrument variabel dinyatakan reliabel.
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Uji Normalitas

Tabel 6 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 109

Normal Parameters? Mean .0000000

Std. Deviation 6.36634698

Most Extreme Differences  Absolute 127

Positive 127

Negative -.102

Kolmogorov-Smirnov Z 1.321

Asymp. Sig. (2-tailed) .061
a. Test distribution is Normal.

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Tabel 6 diatas menunjukkan hasil uji normalitas. Dari tabel tersebut dapat terlihat bahwa
nilai Asymp. Sig (2-tailed) atau nilai signifikansi menunjukkan angka 0,061 yang lebih besar
dari syarat minimum 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa residual variabel-variabel dalam
penelitian ini berdistribusi normal sehingga memenuhi syarat untuk dapat dilakukan uji
statistik parametrik.

Uji Linearitas

Tabel 7 Hasil Uji Linearitas Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Between | (Combined) 14605.579 39 374.502 6.069 .000
Karyawan * Groups Linearity 11942.799 1[11942.799 | 193.553 .000
Gaya Deviation from 2662.780 38 70.073 1.136 .318
Kepemimpinan Linearity
Within Groups 4257.504 69 61.703
Total 18863.083| 108

Tabel 8 Hasil Uji Linearitas Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Between (Combined) 15134.410 24 630.600| 14.206| .000
Karyawan * Groups Linearity 14081.882 1| 14081.882| 317.238| .000
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Komitmen Deviation 1052.528 23 45.762 1.031| .439
Organisasi from Linearity

Within Groups 3728.672 84 44.389
Total 18863.083| 108

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Tabel 7 dan 8 diatas menunjukkan hasil uji linearitas antara variabel independen dan
vairabel dependen. Dari hasil pengujian terlihat bahwa kedua variabel independen memiliki
nilai signifikansi 0,00 dimana lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa antara
variabel gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi secara masing-masing memiliki
hubungan yang linear dengan variabel kinerja karyawan.

Uji Multikolinearitas

Tabel 9 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 3.884 3.069 1.265 .208
Gaya .297 .095 .259| 3.128 .002 .319| 3.136
Kepemimpinan
Komitmen 1.122 .143 .650| 7.847 .000 .319| 3.136
Organisasi
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Tabel 9 menunjukkan hasi dari uji multikolinearitas, yang menentukan apakah pada
model regresi terdapat korelasi antar satu atau semua variabel independen dalam penelitian ini.
Model regresi dikatakan baik apabila di dalamnya tidak terdapat korelasi di antara variabel
independen (Ghozali, 2018). Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai
Variance Influence Factor (VIF) pada model regresi. Kriteria pengambilan keputusannya
adalah apabila nilai VIF lebih kecil dari 5 atau nilai signifikansi < 0,05 maka tidak terjadi
multikolinearitas. Berdasarkan tabel tersebut dapat dilihat nilai signifikansi gaya
kepemimpinan 0,002 dan komitmen organisasi 0,000, kemudian nilai VIF sebesar 3,136 < 5,
hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas sehingga model regresi diterima
dikarenakan nilai VIF memenuhi syarat yakni kurang dari 5.

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 10 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Correlations

Gaya Komitmen | Unstandardized
Kepemimpinan | Organisasi Residual
Correlation Coefficient 1.000 .845" .019
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Spearman's | Gaya Sig. (2-tailed) . .000 .844
rho Kepemimpinan |N 109 109 109
Komitmen Correlation Coefficient .845™ 1.000 .034
Organisasi Sig. (2-tailed) .000 . 729
N 109 109 109
Unstandardized | Correlation Coefficient .019 .034 1.000
Residual Sig. (2-tailed) .844 729
N 109 109 109
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Tabel 10 Diatas menunjukkan hasil uji heteroskedastisitas. Tabel tersebut menunjukkan
bahwa nilai korelasi antara unstandardized residual dengan variabel gaya kepemimpinan
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,844, dan nilai korelasi antara unstandardized residual
dengan variabel komitmen organisasi sebesar 0,729. Dengan begitu, dapat disimpulkan tidak
terdapat ketidaksamaan varian dari residual untuk semua pengamatan atau tidak terdapat
masalah heteroskedastisitas karena nilai signifikansi kedua variabel lebih besar dari 0,05.

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 11 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 |(Constant) 3.884 3.069 1.265 .208
Gaya Kepemimpinan .297 .095 .259| 3.128 .002
Komitmen Organisasi 1.122 .143 .650| 7.847 .000

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Tabel 11 Merupakan hasil dari analisis regresi linear berganda terhadap variabel gaya
kepemimpinan (X1) dan komitmen organisasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Dari tabel
tersebut didapatkan persamaan :

Y =3,884 + 0,297 X1 + 1.122 X2

Dari persamaan tersebut, dapat dijelaskan sebagai berikut :

e Nilai konstanta pada persamaan tersebut adalah 3,884. Artinya apabila variabel gaya
kepemimpinan dan komitmen organisasi konstan (X=0) maka nilai dari kinerja karyawan
adalah 3,884.

e Nilai koefisien gaya kepemimpinan adalah 0,297. Nilai tersebut dapat diartikan jika
variabel gaya kepemimpinan naik sebesar satu satuan, dan diasumsikan nilai variabel lain
tetap, maka nilai kinerja karyawan akan naik sebesar 0,297. Dari hal tersebut dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

e Nilai koefisien komitmen organisasi adalah 1,122. Nilai tersebut dapat diartikan jika
variabel komitmen organisasi naik sebesar satu satuan, dan diasumsikan nilai variabel lain
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tetap, maka nilai kinerja karyawan akan naik sebesar 1,122. Dari hal tersebut dapat
disimpulkan komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Uji t
Tabel 12 Hasil Uji t Parsial
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 |(Constant) 3.884 3.069 1.265 .208
Gaya Kepemimpinan .297 .095 .259| 3.128 .002
Komitmen Organisasi 1.122 .143 .650| 7.847 .000

Sumber : Data diolah oleh peneltii. 2023

Kriteria pengambilan keputusan pada pengujian ini adalah :

1. Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, atau nilai t-hitung lebih kecil dari t-tabel, maka
HO diterima dan Ha ditolak.

2. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, atau nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel, maka
HO ditolak dan Ha diterima

Sementara itu, hipotesis yang digunakan pada uji t dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Hipotesis 1

HO = Gaya Kepemimpinan (X1) tidak berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (YY)

Ha = Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y).
Hipotesis 2

HO = Komitmen Organisasi (X2) tidak berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

Ha = Komitmen Organisasi (X2) berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y).

Untuk mendapatkan nilai t-tabel , terlebih dahulu menghitung degree of freedom (df) dengan
cara sebagai berikut :

Df = Jumlah sampel — jumlah variabel
=109-3
=106

Dari hasil perhitungan diatas, jika nilai df sebesar 106 dan taraf signifikansi 5 % atau
0,05, maka nilai t-tabel yang digunakan adalah 1.98260. Berdasarkan hasil perhitungan dalam
tabel di atas dapat dilihat bahwa hasil dari uji t dapat dijelaskan sebagai berikut :
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1. Variabel gaya kepemimpinan (X1) memiliki t hitung sebesar 3.128 yang lebih besar dari
nilai t tabel yaitu sebesar 1.98260, serta memiliki nilai signifikansi 0.002 yang lebih kecil
dari 0,05. Dari hasil-hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan (X1)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Dalam hal ini Ho
ditolak dan Ha diterima.

2. Variabel komitmen organisasi (X2) memiliki t hitung sebesar 7.847 yang lebih besar dari
nilai t tabel yaitu sebesar 1.98260, serta memiliki nilai signifikansi 0,00 yang lebih kecil
dari 0,05. Dari hasil-hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (). Dalam hal ini Ho
ditolak dan Ha diterima.

Uji F

Tabel 13 Hasil Uji F Simultan

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 14485.802 2 7242.901 175.394 .000°
Residual 4377.280 106 41.295
Total 18863.083 108

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Tabel 13 di atas menunjukkan hasil dari uji F simultan. Dari tabel tersebut didapatkan
nilai Fhitung sebesar 175.394. Sedangkan nilai Ftabel dapat diketahui dengan cara mengurangi
jumlah sampel dengan jumlah variabel bebas (df = n-k) atau 109 — 2 = 107. Berdasarkan
perhitungan, nilai F-tabel dari 107 adalah 3,08 sehingga nilai F-hitung lebih besar dari F-tabel
yaitu 175.394 > 3,08. Sementara itu nilai signifikansi yang didapatkan lebih kecil dari 0,05
yaitu 0,00 < 0,05. Oleh karena itu, berdasarkan hasil perbandingan antara F-hitung dan F-tabel,
serta perbandingan antara nilai signifikansi, maka Ho dinyatakan ditolak, dan Ha diterima.
Dalam artian lain, dapat disimpulkan bahwa Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi
secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Uji Koefisiensi Determinasi

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .8762 .768 .764 6.426 2.125

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah oleh peneliti. 2023

Tabel 4.18 Menunjukkan hasil dari pengujian koefisien determinasi. Dari tabel tersebut,
dapat disimpulkan bahwa nilai R? sebesar 0,768 atau 76,8%. Dapat disimpulkan bahwa
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pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan sebesar
76,8%, sedangkan 24,2% dipengaruhi oleh variabel lain diluar dari penelitian ini.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil perhitungan uji t, didapatkan hasil variabel gaya kepemimpinan
memiliki nilai t-hitung yang lebih besar dibanding t-tabel (3.128 > 1.98260), serta memiliki
nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 (0,002 < 0,05). Dari hasil tersebut membuktikan
bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda pada variabel gaya
kepemimpinan menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan menunjukkan koefisien
regresi yang didapatkan sebesar 0,297. Hasil tersebut juga menunjukkan bahwa variabel gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya,
semakin sesuai gaya kepemimpinan yang ditunjukkan oleh pimpinan di PT X, maka akan
semakin tinggi pula kinerja karyawan PT X. Sebaliknya, apabila nilai-nilai gaya kepemimpinan
yang ditunjukkan oleh pimpinan PT X tida sesuai, maka akan rendah pula kinerja karyawan di
PT X.

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil perhitungan uji t, didapatkan hasil variabel komitmen organisasi
memiliki nilai thitung yang lebih besar dibanding ttabel (7,847 > 1,98010), serta memiliki nilai
signifikansi yang lebih kecil dari 0,05 (0,00 < 0,05). Dari hasil tersebut membuktikan bahwa
komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil pengujian regresi linear berganda pada variabel komitmen organisasi
menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi menunjukkan koefisien regresi yang
didapatkan sebesar 1,122. Hasil tersebut juga menunjukkan bahwa variabel komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya,
semakin baik dan semakin tinggi komitmen yang ada dalam diri karyawan Head Office PT X,
maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan pada PT X. Sebaliknya, apabila semakin
buruk dan semakin rendah komitmen yang ada dalam diri karyawan Head Office PT X, maka
akan rendah pula kinerja karyawan pada PT X.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian ini, dari hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan dan komitmen organisasi secara simultan memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan (Ho ditolak, Ha diterima). Dari hasil uji F juga menunjukkan hasil
yang sejalan, dimana dari hasil perbandingan Fhitung dan Ftabel diperoleh nilai Fhitung
sebesar 175,394 dimana lebih besar dari Ftabel yang memiliki nilai 3,08 sehingga nilai Fhitung
> Ftabel yaitu 175,394 > 3,08. Sementara itu nilai signifikansi yang didapatkan lebih kecil dari
0,05 yaitu 0,00 < 0,05. Dari hasil pengujian yang dilakukan dan nilai yang didapatkan, maka
dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpian dan komitmen organisasi secara simultan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Head Office PT X.
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KESIMPULAN

Berdasarkan hasil uji yang telah dilakukan dalam penelitian, maka dapat disimpulkan bahwa:

a. Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya sesuai gaya kepemimpinan yang ditunjukkan oleh pimpinan, maka akan semakin
baik kinerja yang dihasilkan oleh karyawan, begitupun sebaliknya.

b. Komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya semakin tinggi komitmen yang tertanam dalam diri karyawan terhadap
perusahaan, maka akan semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan,
begitupun sebaliknya.

c. Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Head Office PT X.

SARAN

Sebagai upaya meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan disarankan mengevaluasi
kembali peran pimpinan dalam perusahaan, beban kerja tiap karyawan, kompensasi, dan
fasilitas serta pelatihan yang diberikan kepada karyawan, karena hal ini seharusnya dapat
membuat karyawan lebih mudah memberikan kinerja yang optimal serta bekerja dengan penuh
rasa tanggung jawab. Sebagai upaya meningkatkan kesesuaian gaya kepemimpinan,
perusahaan disarankan mengevaluasi kembali para pimpinan diperusahaan untuk dapat
menjadi teladan bagi bawahan, mampu memotivasi serta memberikan perhatian kepada
bawahan masing-masing. Sebagai upaya meningkatkan komitmen karyawan terhadap
perusahaan, perusahaan disarankan untuk lebih memperhatikan kebutuhan dan keinginan
karyawan, serta melakukan benchmarking dengan kondisi pasar, sehingga mampu memberikan
benefit terbaik kepada karyawan sehingga karyawan merasa sangat diuntungkan dan enggan
untuk meninggalkan perusahaan.
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