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Abstract
The study aimed to identify the style of leadership and corporate culture of the

commitment to improve employee performance in PT. Toyofuji Logistics Indonesia
( member of astra ). The methodology this is quantitative methods using data
primary .The total sample of the research is about 88 employees. Data processing
in this study used a smartpls analysis , and the analysis in a partial least squares.
The result showed that, ( 1 ) corporate culture have a positive influence on the
performance and significant, employees ( 2 ) corporate culture have a positive
influence on, organization and significant commitment ( 3 ) leadership style has a
negative and insignificant to. employee performance( 4 ) leadership style and have
a positive influence significantly to the organization and the organization have a
positive influence on the performance and significant. employee.

Keywords: The Effect of Leadership Style and Corporate Culture on
Organizational Commitment on Employee Performance

l. PENDAHULUAN

Organisasi merupakan kesatuan sosial yang yang dikoordinasikan secara sadar,
dengan sebuah batasan yang relatif dapat diindentifikasikan, bekerja secara terus
menerus untuk mencapai tujuan (Agustin, 2019). Akibat terjadinya interaksi dengan
karakteristik masing-masing anggota organisasi serta banyak kepentingan yang
membentuk gaya hidup, pola perilaku, dan etika kerja, Maka kesemuanya membentuk
ciri suatu organisasi. Dengan demikian setiap individu yang ada dalam organisasi tidak
lepas dari hakekat nilai-nilai budaya yang dianutnya, yang akhirnya akan bersinergi
dengan organisasi, teknologi, sistem, strategi dan gaya hidup kepemimpinan. Oleh karna
itu pola interaksi sumber daya manusia dalam organisasi harus diseimbangkan dan
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diselaraskan agar oganisasi dapat tetap eksis.

Ketidakpuasan kerja karyawan ini disebabkan beberapa faktor yaitu faktor
kurangnya penghargaan dari perusahaan yang menyebabkan ketidak puasan karyawan
yang mempengaruhi kinerja. Faktor lain adalah aturan tentang promosi jabatan dan
kenaikan pangkat yang tidak jelas dan terkadang tidak sesuai dengan peraturan yang
berlaku membuat karyawan merasa tidak puas, sehingga hal ini mempengaruhi Kinerja
karyawan. Selain itu juga terdapat masalah gaya kepemimpinan, dimana pimpinan saat
ini menerapkan gaya kepemimpinan yang berbeda dan berubah dibandingkan dengan
sebelumnya sehingga membuat karyawan merasa kurang nyaman dan belum terbiasa
dengan hal itu.

Kinerja mengacu pada prestasi kerja karyawan diukur berdasarkan standard atau
kriteria yang telah ditetapkan organisasi. Pengelolaan untuk mencapai kinerja karyawan
yang sangat tinggi terutama untuk meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Dalam upaya menciptakan kinerja karyawan PT. Toyofuji Logistics Indonesia,
nampaknya masih terdapat banyak kendala yang dihadapi sehingga sulit untuk mencapai
tujuan organisasi. Kondisi yang belum ideal masih ada di PT. Toyofuji Logistics
Indonesia. Dimana masih ada kendala lain di PT. Toyofuji Logistics Indonesia antara
lain karyawan datang kerja terlambat, istirahat lebih awal dan terlambat masuk bekerja,
kualitas kerja yang kurang baik. Sehingga mengakibatkan kinerja karyawan menurun
yang disebabkan Komitmen Organisasi yang rendah dalam mengerjakan pekerjaan dan
didukung dengan lingkungan kerja yang kurang nyaman sehingga pekerjaan karyawan
tidak dapat terselesaikan sesuai dengan yang direncanakan.

Dimungkinkan kinerja yang belum memadai ini dipengaruhi oleh beberapa faktor,
antara lain pengembangan Kkarier dan gaya kepemimpinan transformasional, dimana
kedua faktor ini juga diduga mempengaruhi kepuasan karyawan dan pada akhirnya dapat
dimungkinkan mempengaruhi Kinerja karyawan.

I1. KAJIAN LITERATUR
2.1 Review Penelitian

Penelitian pertama dilakukan oleh Anita (2016), dimana variabel yang di teliti
adalah gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kinerja pegawai
Dinas Pertanian Kabupaten Mamuju. Metode penelitian yang digunakan adalah metode
kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori, yakni suatu metode penelitian yang digunakan
untuk menjelaskan apakah ada pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasi
terhadap Kkinerja pegawai. Jumlah sampel 35 orang pegawai. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa variabel, budaya organisasi dan komitmen organisasi secara
bersama-sama berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pertanian Kabupaten Mamuju.

Penelitian kedua dilakukan oleh Mustikaningsih (2018), Variabel yang diteliti
adalah Pengaruh gaya kepemimpinan, Budaya organisasi, komitmen organisasi dan
remunerasi terhadap kinerja karyawan, Analisis data dalam penelitian ini dibagi ke dalam
tiga tahap. Pertama, pengujian kualitas data, pengujian model penelitian dan tahap ketiga
adalah pengujian hipotesis. Obyek dari penelitian ini adalah karyawan Optik Pranoto di
wilayah Surakarta. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan perusahaan tersebut yang
berjumlah 326 orang. Namun jumlah sampel dalam penelitian adalah 75 karyawan. Hasil
penelitian terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan, komitmen organisasi dan
remunerasi terhadap kinerja karyawan optik Pranoto di Surakarta.
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Penelitian ketiga dilakukan oleh Bindarto (2017), Pengaruh gaya kepemimpinan
dan budaya oganisasi terhadap komitmen organisasi dan perilaku kewargaan organisasi,
Persepsi karyawan tenaga kependidikan FEB Ul terhadap gaya kepemimpinan
transformasional sebagian besar memberikan tanggapan setuju. Lebih dari 60% responden
memberikan tanggapan setuju dan sangat setuju. Penelitian ini terdapat 22 indikator, maka
sampel minimal sebanyak 110, hal ini menandakan bahwa penerapan gaya kepemimpinan
transformasional di FEB Ul sangat baik.

Penelitian keempat dilakukan oleh Cho (2018), komitmen profesional, komitmen
organisasi, dan niat untuk pergi demi kemajuan profesional: Metode penelitian yang
digunakan adalah surel dikirim langsung ke 500 anggota tersebut melalui survei berbasis
web, yang merupakan cara efektif untuk mengumpulkan informasi rahasia dan berpotensi
mengurangi resistensi karena sensitivitas survey. Sebuah studi empiris tentang profesional
IT, Sebanyak 500 anggota asosiasi besar spesialis komputer Hong Kong diambil secara
acak dari daftar keanggotaan., Hasil penelitian keberhasilan organisasi sangat bergantung
pada karyawan, karena mereka mungkin satu-satunya sumber keunggulan kompetitif
berkelanjutan bagi organisasi. Namun, di tempat kerja modern, ketidakstabilan organisasi
menyebabkan beberapa karyawan menggeser mereka komitmen dari organisasi untuk
pekerjaan / profesi mereka.

Penelitian kelima dilakukan oleh Brown (2019), Gaya komunikasi pemimpin,
LMX dan komitmen organisasi: Sebuah studi tentang persepsi karyawan di Peru, Metode
penelitian yang digunakan adalah denagn membangun basis data ini melalui partisipasi
para praktisi yang dihubungi selama mereka belajar program pascasarjana, pendidikan
eksekutif, profesional dan pengembangan manajemen atau kursus pelatihan perusahaan di
tempat di Sekolah Pascasarjana Bisnis ESAN (Lima, Peru). Kuesioner diberikan dalam
delapan belas kelompok kelas antara Maret dan Juli 2017. Survei ini diberikan di atas
kertas, yang berlangsung rata-rata 30 menit. Kuisioner diselesaikan secara sukarela oleh
279 subjek. Setelah membuang kuesioner yang tidak dapat digunakan atau tidak lengkap,
kami memperoleh 253 tanggapan yang valid, Penelitian yang dilaporkan telah dilakukan
dalam konteks Peru, sebuah negara yang dicirikan oleh jarak kekuasaan tinggi dan
kolektivis. Hasil penelitian ini berkontribusi untuk mengklarifikasi bahwa setiap fitur LCS
memiliki dampak yang berbeda pada persepsi bawahan. Dengan demikian, para
pemimpin harus dilatih untuk memahami model ini dan dapat membuat penyesuaian yang
diperlukan untuk mendapatkan hasil kepemimpinan yang diinginkan.

Penelitian keenam dilakukan oleh Al-sada (2017), Pengaruh budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan pada kepuasan karyawan, komitmen dan motivasi di sektor
pendidikan di Qatar, Metode penelitian yang digunakan adalah literatur terbaru tentang
komitmen organisasi menunjukkan bahwa metodologi berbasis survei adalah pilihan
populer dikalangan peneliti yang mempelajari berbagai aspek komitmen organisasi,
Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menentukan jenis budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan apa yang memiliki dampak terbesar pada motivasi kerja, kepuasan
kerja dan komitmen organisasi karyawan di sektor pendidikan Qatar.
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2.2 Landasan Teori

Keberhasilan suatu perusahaan ataupun organisasi sangatlah bergantung kepada
orang-orang yang ada di dalamnya, tanpa sumber daya manusia yang berkompeten dan
sumber daya lainnya yang terkelola dengan baik, maka tujuan dari suatu perusahaan atau
organisasi tersebut tidak akan tercapai. Oleh sebab itu, sangatlah diperlukan pengelolaan
sumber daya manusia secara baik dan benar. Menurut Dessler (2015), manajemen
sumber daya manusia adalah proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan
mengkompensasi karyawan, dan untuk mengurus hubungan ketenagakerjaan, kesehatan
dan keselamatan karyawan, serta hal-hal yang berhubungan dengan keadilan (fairness).

Menurut Rivai et.al (2018), manajemen sumber daya manusia adalah salah satu
bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengendalian. Manajemen sumber daya manusia juga merupakan
sistem terbuka yang dipengaruhi oleh lingkungan luar. Kemajuan yang dicapai dalam
beberapa bidang, baik ekonomi, budaya, pengetahuan, pendidikan, hukum, sosial, politik
maupun pembangunan sudah dapat dipastikan akan menimbulkan berbagai rintangan
serta kendala yang beraneka ragam, dan semakin kompleksnya kehidupan dalam
bermasyarakat dan bernegara. Dengan adanya berbagai rintangan dan kendala ini, maka
manjemen sumber daya manusia dirasa penting bagi perusahaan, sehingga perusahaan
mampu menyelesaikan berbagai masalah yang sedang dihadapi ataupun yang mungkin
muncul di kemudian hari.

Keberhasilan suatu organisasi yang berhasil dalam mencapai tujuannya serta
mampu memenuhi tanggung jawab sosialnya akan sangat tergantung pada para
manajernya (pimpinannya). Apabila manajer mampu melaksanakan fungsi-fungsinya
dengan baik, sangat mungkin organisasi tersebut akan dapat mencapai sasarannya. Sebab
itu organisasi membutuhkan pemimpin yang efektif, yang mempunyai kemampuan
mempengaruhi perilaku anggotanya atau anak buahnya. Jadi, seorang pemimpin atau
kepala suatu organisasi akan diakui sebagai seorang pemimpin apabila ia dapat
mempunyai pengaruh dan mampu mengarahkan bawahannya ke arah pencapaian tujuan
organisasi.

Budaya perusahaan merupakan faktor yang paling kritis dalam organisasi.
Efektivitas organisasi dapat ditingkatkan dengan menciptakan budaya yang kuat, yang
dapat digunakan untuk mencapai tujuan organisasi. Organisasi yang berbudaya kuat akan
memiliki ciri khas tertentu sehingga dapat memberikan daya tarik bagi individu untuk
bergabung.

Keberhasilan pengelolaan organisasi sangatlah ditentukan oleh keberhasilan dalam
mengelola SDM. Seberapa jauh komitmen karyawan terhadap organisasi tempat mereka
bekerja, sangatlah menentukan organisasi itu dalam mencapai tujuannya. Dalam dunia
kerja komitmen karyawan terhadap organisasi sangatlah penting, karena jika para tenaga
kerja berkomitmen pada organisasi, mereka mungkin akan lebih produktif, sehingga
beberapa organisasi memasukkan unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk
memegang jabatan/posisi yang ditawarkan dalam iklan lowongan pekerjaan.

Kinerja merupakan hasil pelaksanaan suatu pekerjaan baik bersifat fisik/material
maupun non fisik/non material (\Verawati 2018). Pengertian kinerja karyawan menunjuk
pada kemampuan karyawan dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi
tanggungjawabnya. Tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator-indikator
keberhasilan yang sudah ditetapkan. Sebagai hasilnya akan diketahui bahwa seseorang
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karyawan masuk dalam tingkatan kinerja tertentu. Tingkatannya dapat bermacam istilah.
Kinerja karyawan dapat dikelompokkan ke dalam: tingkatan kinerja tinggi, menengah
atau rendah. Dapat juga dikelompokkan melampaui target, sesuai target atau di bawah
target. Berangkat dari hal-hal tersebut, kinerja dimaknai sebagai keseluruhan “unjuk
kerja” dari seorang karyawan.

2.3 Hubungan Antar Variabel Penelitian

Gaya Kepemimpinan ini mempertimbangkan berbagai sifat dan karakteristik
pribadi yang membedakan para pemimpin dari mereka yang bukan pemimpin. Gaya
kepemimpinan ini tidak menekankan pada sifat tetapi memfokuskan bagaimana cara
pemimpin berperilaku dalam mempengaruhi orang lain. Pemimpin bertugas untuk
membantu para pengikut dalam mencapai tuuan — tujuan mereka dan untuk memberi
pengarahan. Bahwa gaya kepemimpinan merupakan salah satu faktor penentu Komitmen
Organisasi. Jika seorang pemimpin menerapkan gaya kepemimpinan yang mampu
menciptakan suasana kondusif makadapat mendorong tingkat Komitmen Organisasi
seorang karyawan, karyawan akan merasa menjadi lebih nyaman dalam suatu organisasi
tersebut.

Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan
norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi
anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi external dan internal. Budaya
merupakan interaksi dari ciri-ciri kebiasaan yang mempengaruhi kelompok orang dalam
lingkungannya. Budaya organisasi sebagai konfigurasi unik dari norma, nilai,
kepercayaan dan cara-cara berperilaku yang memberikan karakteristik cara kelompok dan
individu bekerja sama untuk menyelesaikan tugasnya. Komitmen organisasional sebagai
kekuatan relatif dari identifikasi individu dan keterlibatan dalam organisasi khusus,
meliputi kepercayaan, dukungan terhadap tujuan, nilai-nilai organisasi dan keinginan
yang kuat untuk menggunakan upaya yang sungguh - sungguh untuk kepentingan
organisasi, dan kemauan yang kuat untuk memelihara keanggotaan dalam organisasi.

Komitmen Organisasi sebagai suatu keadaan dimana seorang individu memihak
organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaannya
dalam organisasi. komitmen organisasi memiliki tiga komponen berikut.Pertama,
menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi.Kedua, keinginan untuk berusaha keras bagi
organisasi.Dan ketiga, memiliki hasrat keinginan kuat untuk tetap berada dalam
organisasi. standar Kinerja Karyawan yang dilihat kualitas output, kuantitas output,
jangka waktu output, kehadiran ditempat kerja, dan sikap kooperatif. Standar kerja
tersebut ditetapkan berdasarkan kreteria pekerjaan yaitu menjalankan apa-apa saja yang
sudah diberikan organisasi untuk dikerjakan oleh karyawan, oleh karena itu Kinerja
individual dalam kreteria pekerjaan harus diukur, dibandingkan dengan standar yang ada
dan hasil harus dikomunikasikan kepada seluruh karyawan.

Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau tindakan seorang pemimpin dalam
melaksanakan tugas-tugas pekerjaan manajerial. Gaya Kepemimpinan merupakan cara
yang dihgunakan oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahan agar hendak
melaksanakan tugas dan kewajiban sesuai dengan yang diharapkan agar tercapai tujuan
yang telah ditentukan sebelumnya. Dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
adalah perwujudan tingkah laku seorang pemimpin yang menyangkut kemampuannya
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dalam memimpin dan mempengaruhi karyawannya dalam menjalankan tugas. Hasil
analisis akan bermanfaat untuk membuat program pengembangan SDM secara optimal.
Kinerja Karyawan akan mencerminkan derajat kompetensi suatu perusahaan. Kinerja
yang baik adalah kinerja yang mengikuti tata cara atau prosedur sesuai standar yang telah
ditetapkan. Akan tetapi di dalam Kinerja tersebut harus memiliki beberapa kriteria agar
meningkatkan produktifitas sehingga apa yang diharapkan bisa berjalan sesuai apa yang
diinginkan. Untuk meningkatkan Kinerja Karyawan yang baik harus introspeksi diri
demi tercapainya kinerja yang lebih baik kedepan, bekerja sesuai posisi dan job
description masing-masing.

Budaya Perusahaan sebagai suatu pola dari asumsi-asumsi dasar yang ditemukan,
diciptakan, atau dikembangan oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar
organisasi belajar mengatasi atau menanggulangi masalah-masalahnya yang timbul akibat
adaptasi eksternal dan integrasi internal yang sudah berjalan dengan cukup baik, sehingga
perlu diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang benar untuk memahami,
memikirkan dan merasakan berkenaan dengan masalah-masalah tersebut. Budaya
organisasi dibentuk sendiri oleh suatu kelompok organisasi untuk bergerak dalam
mengatasi tantangan - tantangan dimasa depan. Kinerja karyawan menjadikan salah satu
tolak ukur penilaian suatu organisasi. Bagaimana melakukan segala sesuatu yang
berhubungan dengan suatu pekerjaan, jabatan atau peranan dalam organisasi merupakan
bentuk kinerja karyawan yang dapat terlihat langsung. Banyak faktor-faktor yang juga
memiliki peran dalam mempengaruhi kinerja.

2.4 Kerangka Konseptual Penelitian

Dapat diketahui variabel independent (bebas) yaitu variabel yang mempengaruhi
atau menjadi sebab perubahan timbulnya variabel terikat baik secara parsial maupun
simultan. Di dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas adalah Gaya
Kepemimpinan (X1), Budaya Perusahaan (X2) dan Komitmen Organisasi (Y). Variabel
dependen (terikat) yaitu variabel yang dipengaruhi dari adanya perubahan variable bebas.
Di dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah kepuasan kerja (2).

Dengan demikian dapat dijelaskan dalam kerangka konseptual ini bahwa Gaya
Kepemimpinan berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi. Pemikiran ini didasarkan
pada teori Anita. (2016). Kemudian Budaya Perusahaan berpengaruh terhadap Komitme
Organisasi.

Pemikiran ini didasarkan pada teori Bindarto (2020) dan penelitian Anita (2016).
Kemudian Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Pemikiran ini
didasarkan pada teori Sasingkelo (2017) dan penelitian Verawati (2018). Kemudian Gaya
Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Pemikiran ini didasarkan pada
teori Anita. (2016) dan penelitian Tobigo (2016).

I1l. METODE PENELITIAN

Strategi yang digunakan dalam penelitian ini adalah strategi assosiatif. Menurut
Kasmawati (2018: 21) strategi assosiatif merupakan strategi penelitian yang bertujuan
untuk mengetahui pengaruh antar dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini, peneliti
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mengidentifikasi adanya hubungan kausal (sebab-akibat) antara variabel eksogen Gaya
Kepemimpinan (X1), Budaya Perusahaan (X2) dan Komitmen Organisasi (Y) dan
Kinerja Karyawan (2).

Langkah selanjutnya setelah menentukan jenis dan sumber data adalah menentukan
target yang akan disurvei yakni populasi target. Populasi adalah kumpulan individu atau
obyek penelitian yang memiliki kualitas-kualitas serta ciri-ciri yang telah ditetapkan.
Berdasarkan dari ciri-ciri tersebut, populasi dapat dipahami sebagai kelompok individu
atau obyek pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan karakteristik (Sutrisno
2018). Dalam riset survei organisasional, populasi adalah semua anggota organisasi (Edy
2018). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Toyofuji Logistics Indonesia
sejumlah 88 orang.

Sampel merupakan bagian kecil dari suatu populasi. Menurut Helmi (2019: 120)
sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
Sampel tersebut sebagai perwakilan, harus mempunyai sifat-sifat atau ciri-ciri yang
terdapat pada populasi. Menurut Edy (2018: 104) jika jumlah populasinya kurang dari
100 orang, maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya
lebih besar dari 100 orang, maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah
populasinya. Pada analisis SEM jumlah sampel minimal yang akan diambil adalah 5 kali
jumlah varibel indikator yang digunakan VVerawati (2018).

Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data mengenai persepsi
karyawan tentang pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan komitmen
organisasi yang berdampak pada kinerja karyawan.

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara :

a. Mengadakan pengamatan langsung ke lokasi penelitian. Pengamatan ini dilakukan
untuk memperoleh gambaran suasana tempat kerja, proses kerja dan hal-hal lain yang
diperlukan.

b. Memberikan kuesioner kepada pihak yang bersangkutan. Kuesioner yang digunakan
dalam penelitian ini berisi tentang persepsi karyawan yang berkaitan dengan gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan.
Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara memberikan kuesioner
kepada pihak yang bersangkutan. Peneliti memberikan kuesioner pada karyawan PT.
Toyofuji Logistics Indonesia sebanyak 88 buah.

Penelitian ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan tools Smart
PLS. Dalam metode PLS terdapat dua model yaitu outer model dan inner model. Kriteria
uji dilakukan pada kedua model tersebut.

Outer Model atau Model Pengukuran mendefinisikan bagaimana setiap blok
indikator berhubungan dengan variabel latennya. Perancangan Model Pengukuran
menentukan sifat indikator dari masing-masing variabel laten, apakah refleksif atau
formatif, berdasarkan definisi operasional variabel.

Aalisis Koefisien Determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa busar
pengaruh variabel independen mempengaruhi variabel dependen.

Analisi F Square analisis ini menunjukkan apakah variabel laten endogen memiliki
pengaruh besar terhadap variabel laten eksogen.

Analisis Inner Model model Struktural menggambarkan hubungan antar variabel
laten berdasarkan pada substantive theory. Perancangan Model Struktural hubungan antar
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variabel laten didasarkan pada rumusan masalah atau hipotesis penelitian. Evaluasi inner
model dapat Uji Path Coefficient.

Suatu hipotesis dapat diterima atau ditolak. secara statistik dapat dihitung melalui
tingkat signifikannya. Tingkat signifikan yang dipakai dalam penelitian ini menggunakan
3 tingkat signifikansi yaitu 1%, 5%, 10% dengan tingkat kepercayaan 0,01, 0,05, 0,10
untuk menolak suatu hipotesis. Dalam penelitian ini ada kemungkinan mengambil
keputusan benar 99%, 95% dan 90% dan keputusan salah sebesar 1%., 5% , 10% Berikut
ini digunakan dasar pengambilan keputusan dengan tingkat signifikansi 1%, yaitu:

- p-value > 0,01, hipotesis diterima
- p-value < 0,01, hipotesis ditolak

p-value : probabilitas value (nilai probabilitas/ nilai peluang) yaitu, nilai yang
menunjukkan peluang sebuah data untuk digeneralisasikan dalam populasi yaitu
keputusan yang benar 99% dan kemungkinan keputusan yang salah sebesar 1%.

Berikut ini digunakan dasar pengambilan keputusan dengan tingkat signifikansi
5%, yaitu:

- p-value > 0,05, hipotesis diterima
- p-value < 0,05, hipotesis ditolak

p-value : probabilitas value (nilai probabilitas/ nilai peluang) yaitu, nilai yang
menunjukkan peluang sebuah data untuk digeneralisasikan dalam populasi yaitu
keputusan yang benar 95% dan kemungkinan keputusan yang salah sebesar 5%.

Berikut ini digunakan dasar pengambilan keputusan dengan tingkat signifikansi
10%, yaitu:

- p-value > 0,10, hipotesis diterima
- p-value < 0,10, hipotesis ditolak

p-value : probabilitas value (nilai probabilitas/ nilai peluang) yaitu, nilai yang
menunjukkan peluang sebuah data untuk digeneralisasikan dalam populasi yaitu
keputusan yang benar 90% dan kemungkinan keputusan yang salah sebesar 10%.

Berikut adalah hipotesis yang di uji berdasarkan rumusan dan tujuan penelitian:
Hipotesis 1
HO . yi £ 0 Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh positif terhadap Komitmen
Organisas.
H1 :yi>0 Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi.

Hipotesis 2
HO : vi < 0 Budaya Perusahaan tidak berpengaruh positif terhadap Komitmen
Organisasi.

H1 : yi>0 Budaya Perusajaan berpengaruh positif terhadap Komtmen Organisasi.
Hipotesis 3
HO : yi < 0 Komitmen Organisasi tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja

Karyawan.
H1 : vi> 0 Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Hipotesis 4
HO : 1 < 0 Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan.

H1 : yi> 0 Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
Hipotesis 5
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HO :vyi<0 Budaya Perusahaan tidak berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.
H1 :yi>0 Budaya Perusahaan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan.

IV. HASIL PENELITIAN DAN ANALISIS DATA
4.1 Deskripsi Subyek Penelitian

Kami mencari pertumbuhan yang stabil, dengan meningkatkan kemampuan kami
untuk menanggapi perubahan lingkungan melalui manajemen global yang inovatif dan
efisien. Meningkatkan kreativitas individu dan kerja tim secara maksimal, kami
berusaha untuk membangun budaya perusahaan yang cerah dan energik. Berdasarkan
hubungan bisnis yang terbuka dan adil, kami berupaya membangun rasa saling percaya
dan pertumbuhan yang stabil.

Visi :

1. Menjadi salah satu perusahaan dengan pengelolaan terbaik di Asia Pasifik dengan
penekanan pada pertumbuhan yang berkelanjutan dengan pembangunan
kompetensi melalui pengembangan sumber daya manusia, struktur keuangan yang
solid, kepuasan pelanggan dan efisiensi.

2. Menjadi perusahaan yang mempunyai tanggung jawab sosial sserta ramah
lingkungan.

Misi :

Sejahtera bersama bangsa dengan memberikan nilai terbaik kepada stakeholder kami.

4.2 Data Demografi Responden

Dalam penelitian ini, jumlah responden adalah sebanyak 88 karyawan PT Toyofuji
Logistics Indonesia. Demografi responden berguna untuk menguraikan deskripsi
identitas responden menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Karakteristik
responden yang diteliti kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia dan
status kepegawaian. Di bawah ini merupakan tabel-tabel informasi yang berupa
analisis terhadap karakteristik responden yang di kelompokkan berdasarkan jenis
kelamin, usia dan bagian divisi.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden
Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Pria 58 Orang 65,9%
Wanita 30 Orang 34,1%
Jumlah 88 Orang 100%

Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah responden laki-laki lebih
banyak dari responden wanita, dimana responden laki-laki berjumlah 58 orang dengan
tingkat persentase sebesar 65,9% dan untuk responden wanita berjumlah 30 orang

dengan tingkat persentase sebesar 34,1%.
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Tabel 4.2
Usia Responden
Usia Jumlah Persentase

20 — 30 Tahun 16 Orang 18,2%
31 —40 Tahun 47 Orang 53,4%
41— 50 Tahun 23 Orang 26,1%
>50 Tahun 2 Orang 2,3%
Jumlah 88 Orang 100%

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa jumlah karyawan yang menjadi
responden berdasarkan usia mulai dari 20 tahun hingga 30 tahun adalah sebanyak 16
orang dengan persentase sebesar 18,2%, usia mulai dari 31 tahun hingga 40 tahun
adalah sebanyak 47 orang dengan persentase sebesar 53,4%, usia mulai dari 41 tahun
hingga 50 tahun adalah sebanyak 23 orang dengan persentase sebesar 26,1%, dan usia
lebih dari 50 tahun hingga adalah sebanyak 2 orang dengan persentase sebesar 2,3%.

Tabel 4.3
Bagian Divisi

Usia Jumlah Persentase
HRD 17 Orang 19,4%
Operation 46 Orang 52,3%
Fleet 13 Orang 14,7%
Crew 12 Orang 13,6%
Jumlah 88 Orang 100%

Dari tabel diatas dapat dijelaskan bahwa jumlah karyawan yang menjadi
responden berdasarkan bagian Divisi adalah Divisi HRD sebanyak 17 orang dengan
persentase sebesar 19,4%, Divisi Operation sebanyak 46 orang dengan persentase
52,3%, Divisi Fleet sebanyak 13 orang dengan persentase sebesar 14,7%, dan Divisi
Crew sebanyak 12 orang dengan persentase sebesar 13,6%.

4.3 Aalisis statistic Deskriptif

Analisis data dalam hal ini dimaksudkan untuk pengelompokan data berdasarkan
variable yang diteliti, mentabulasi data berdasarkan variabel yang diperoleh dari
seluruh responden. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan
(2), variabel Intervening penelitian ini adalah komitmen organisasi (Y) dan variabel
independen adalah gaya kepemimpinan (X1) dan budaya perusahaan (X2). Dibawah
ini akan disajikan tabel analisis deskriptif variabel independen gaya kepemimpinan X1
sebagai berikut:
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Tabel 4.4

Tabulasi Kuesioner Gaya Kepemimpinan

Pernyataan Kuesioner | Mean Min Max | Standard Deviation
GK1 3.48 2 5 0.965
GK2 4.02 2 5 0.797
GK3 3.66 2 5 0.928
GK4 3.52 1 5 0.988
GK5 3.43 1 5 0.951
GK®6 3.85 2 5 0.911
GK7 3.48 3 5 1.087
Jumlah Skor 25.44 13 35 6.628
Rata - Rata 3.64 1 7

Tabel diatas menjelaskan bahwa dari jawaban seluruh responden diperoleh rata-rata jumlah
skor jawaban sebesar 25,44. Artinya bahwa jumlah skor dibagi dengan 7 pernyataan yaitu
3,63 maka rata-rata responden menjawab pada jawaban S (setuju), yang berarti bahwa gaya
kepemimpinan dalam kategori baik. Dimana dari jawaban seluruh responden tersebut
maksimal jumlah skor dari jawaban responden adalah 35 dan minimal jumlah skor dari

jawaban responden adalah 7.

Tabulasi Kuesioner Budaya Perusahaan

Tabel 4.5

Pernyataan Kuesioner Mean Min Max Standard Deviation
BP1 3.09 3 5 1.051
BP2 3.57 3 5 0.963
BP3 3.48 2 5 0.953
BP4 3.30 3 5 1.024
BP5 3.36 3 5 1.046
BP6 3.36 3 5 0.979
BP7 3.32 3 5 1.017
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Jumlah Skor ‘ 23.48‘ 20 ‘ 35 ‘ 7.035

Tabel diatas menjelaskan bahwa dari jawaban seluruh responden diperoleh rata-rata
jumlah skor jawaban sebesar 23,48. Artinya bahwa jumlah skor dibagi dengan 7
pernyataan yaitu 3,55, maka rata-rata responden menjawab pada jawaban N (netral), yang
berarti bahwa budaya perusahaan dalam kategori cukup baik. Dimana dari jawaban seluruh
responden tersebut maksimal jumlah skor dari jawaban responden adalah 35 dan minimal
jumlah skor dari jawaban responden adalah 7.

Tabel 4.6

Tabulasi Kuesioner Komitmen Organisasi

Pernyataan Kuesioner Mean Min Max Standard Deviation
KO1 4.18 1 5 0.833
KO2 391 2 5 0.778
KO3 3.67 1 5 0.888
KO4 3.66 3 5 0.903
KO5 3.45 2 5 0.928
KO6 3.76 2 5 0.826
KO7 3.82 1 5 0.860
Jumlah Skor 26.45 12 35 6.017

Tabel diatas menjelaskan bahwa dari jawaban seluruh responden diperoleh rata-rata
jumlah skor jawaban sebesar 26,45. Artinya bahwa jumlah skor dibagi dengan 7
pernyataan yaitu 3,77, maka rata-rata responden menjawab pada jawaban S (setuju), yang
berarti bahwa komitmen organisasi dalam kategori baik. Dimana dari jawaban seluruh
responden tersebut maksimal jumlah skor dari jawaban responden adalah 35 dan minimal
jumlah skor dari jawaban responden adalah 7.

Tabel 4.7
Tabulasi Kuesioner Kinerja Karyawan
Pernyataan Kuesioner Mean Min Max Standard Deviation
KK1 3.50 2 5 0.929
KK2 3.18 3 5 1.040
KK3 3.47 2 5 0.891
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KK4 3.19 3 5 1.064
KK5 350 3 5 0.905
KK6 331 3 5 1.004
KK7 3.26 4 5 0.885
Jumlah Skor 2341 20 35 6.719

Tabel diatas menjelaskan bahwa dari jawaban seluruh responden diperoleh rata-rata
jumlah skor jawaban sebesar 23,41. Artinya bahwa jumlah skor dibagi dengan 7
pernyataan yaitu 3,34, maka rata-rata responden menjawab pada jawaban N (Netral), yang
berarti bahwa komitmen organisasi dalam kategori baik. Dimana dari jawaban seluruh
responden tersebut maksimal jumlah skor dari jawaban responden adalah 35 dan minimal
jumlah skor dari jawaban responden adalah 7.

4.4 Skema Mdel Partial Least Square (PLS)
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Gambar 4.1
Outer Model
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Gambar 4.2
Inner Model

4.5 Evaluasi Puter Model
1. Convergen Validity

Untuk menguji convergent validity digunakan nilai outer loading atau loading
factor. Suatu indikator dinyatakan memenuhi convergent validity dalam kategori baik
apabila nilai outer loading > 0,7. Berikut adalah nilai outer loading dari masing-masing
indikator pada variabel penelitian:

Tabel 4.8
Outer Loading
Variabel Indikator Outer Loading

BP1 0.865

BP2 0.855

Budaya Perusahaan BP3 0.842
*2) BP4 0.794

BP5 0.879

BP6 0.809
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BP7 0517
GKL 0.713
GK2 0.684
GK3 0.876
Gaya Kt%(r;ggimpinan GKa4 0.836
GK5 0.657
GKG6 0.843
GK7 0.783
KK1 0.787
KK2 0.823
KK3 0.804
Kinerja Karyawan (Z2) | KK4 0.875
KK5 0.792
KK6 0.879
KK7 0.705
KO1 0.501
KO2 0.910
KO3 0.915
Komitmen Organisasi KO 0.830
(¥)
KO5 0.783
KO6 0.891
KO7 0.913

Berdasarkan sajian data dalam tabel 4.8 di atas, diketahui bahwa masing-masing
indikator variabel penelitian banyak yang memiliki nilai outer loading > 0,7. Namun,
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terlihat masih terdapat beberapa indikator yang memiliki nilai outer loading <0,7. Menurut
Imam Ghozali, nilai outer loading antara 0,5 — 0,6 sudah dianggap cukup untuk memenuhi
syarat convergent validity. Data di atas menunjukkan tidak ada indikator variabel yang nilai
outer loading-nya di bawah 0,5, sehingga semua indikator dinyatakan layak atau valid
untuk digunakan penelitian dan dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.

2. Discriminant Validity

Pada bagian ini akan diuraikan hasil uji discriminant validity. Uji discriminant
validity menggunakan nilai cross loading. Suatu indikator dinyatakan memenuhi
discriminant validity apabila nilai cross loading indikator pada variabelnya adalah yang
terbesar dibandingkan pada variabel lainnya. Berikut ini adalah nilai cross loading
masing-masing indikator:

Tabel 4.9
Cross Loading

Variabel
Gaya Budaya Komitmen

Indikator | Kepemimpinan Perusahaan Organisasi Kinerja Karyawan

BP1 0.662 0.865 0.561 0.724
BP2 0.808 0.855 0.727 0.613
BP3 0.709 0.842 0.652 0.635
BP4 0.675 0.794 0.594 0.655
BP5 0.748 0.879 0.651 0.652
BP6 0.594 0.809 0.615 0.834
BP7 0.421 0.517 0.395 0.540
GK1 0.713 0.561 0.523 0.381
GK2 0.684 0.537 0.584 0.514
GK3 0.876 0.779 0.752 0.682
GK4 0.836 0.629 0.725 0.594
GK5 0.657 0.561 0.493 0.553
GK6 0.843 0.708 0.705 0.583
GK7 0.783 0.686 0.638 0.580
KK1 0.593 0.760 0.649 0.787
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KK2 0.557 0.759 0.554 0.823
KK3 0.586 0.617 0.708 0.804
KK4 0.678 0.668 0.674 0.875
KK5 0.602 0.744 0.613 0.792
KK6 0.618 0.648 0.651 0.879
KK7 0.463 0.487 0.535 0.705
KO1 0.357 0.255 0.501 0.349
KO2 0.694 0.656 0.910 0.641
KO3 0.772 0.706 0.915 0.762
KO4 0.739 0.664 0.830 0.641
KO5 0.694 0.639 0.783 0.634
KO6 0.726 0.686 0.891 0.696
KO7 0.729 0.664 0.913 0.698

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.9 di atas dapat diketahui bahwa masing-
masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada
variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel
lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-
indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity yang
baik dalam menyusun variabelnya masing-masing.

Tabel 4.10
Average Variant Extracted (AVE)

Variabel AVE
Budaya Perusahaan 0.645
Gaya Kepemimpinan 0.600
Kinerja Karyawan 0.658
Komitmen Organisasi 0.692
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Berdasarkan sajian data dalam tabel 4.10 di atas, diketahui bahwa nilai AVE
variabel Gaya Kepemimpinan, Budaya Perusahaan, Komitmen Organisasi dan Kinerja
karyawan > 0,5. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap variabel telah
memiliki discriminant validity yang baik.

3. Composite Reliability
Tabel 4.11
Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
Gaya Kepemimpinan 0.926
Budaya Perusahaan 0.912
Komitmen Organisasi 0.931
Kinerja Karyawan 0.939

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.11 di atas, dapat diketahui bahwa nilai
composite reliability semua variabel penelitian > 0,7. Hasil ini menunjukkan bahwa
masing-masing variabel telah memenuhi composite realibility sehingga dapat
disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat realibilitas yang tinggi.

4. Cronbach Alpha

Tabel 4.12
Cronbach Alpha
Variabel Cronbach's Alpha
Gaya Kepemimpinan 0.903
Budaya Perusahaan 0.886
Komitmen Organisasi 0.913
Kinerja Karyawan 0.921

Berdasarkan sajian data di atas pada tabel 4.12, dapat diketahui bahwa nilai
cronbach alpha dari masing-masing variabel penelitian > 0,7. Dengan demikian hasil ini
dapat menunjukkan bahwa masing-masing variabel penelitian telah memenunhi
persyaratan nilai cronbach alpha, sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan
variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.
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4.6 Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.13
Nilai R-Square
Variabel Nilai R - Square
Komitmen Organisasi 0,697
Kinerja Karyawan 0,750

Berdasarkan nilai r-square pada Tabel 4.13 diketahui bahwa nilai R? atau
pengaruh antara Gaya Kepemimpinan dan Budaya Perusahaan dengan
Komitmen Organisasi sebesar 0,697. Jadi kemampuan dari variabel Gaya
Kepemimpinan dan Budaya Perusahaan untuk menjelaskan Komitmen
Organisasi sebesar 69%. Kemudian pengaruh antara Gaya Kepemimpinan,
Budaya Perusahaan dan Komitmen Organisasi dengan Kinerja Karyawan
sebesar 0, 750. Jadi kemampuan dari variabel Gaya Kepemimpinan, Budaya
perusahaan dan Komitmen Organisai untuk menjelaskan Kinerja Karyawan
sebesar 75%.
4.7 Analisis F Square

Tabel 4.14
Nilai F-Square
Kinerja Karyawan Komitmen
Variabel J 4 Organisasi
Budaya Perusahaan 0.509 0.052
Gaya Kepemimpinan 0.020 0.421

Kinerja Karyawan

Komitmen Organisasi 0.201

Berdasarkan Tabel 4.14 di atas maka dapat dinyatakan sebagai berikut:

1. Pengaruh Budaya Perusahaan terhadap Komitmen Organisasi memiliki F2 (0.052)
yaitu lemah. Yang artinya penerapan Kaizen dan Catur Dharma di dalam Budaya
Perusahaan dinilai masih belum efektif, masih ada karyawan yang belum melakukan
continues improvement secara berkala, dan pelayanan kepada pelanggan yang belum
konsisten, hal itu terbukti dari hasil F2 dengan nilai (0,052) dengan kata lain hasil tersebut
masih terbilang lemah.

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasi memiliki F2 (0.421)
yaitu tinggi. Pemimpin dapat menjadi peran yang sangat penting di dalam Gaya
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Kepemimpinan yang efektif dan efisien, pemimpin memahami siapa bawahan yang
dipimpinnya, mengerti kekuatan dan kelemahan bawahannya, dan mengerti bagaimana
cara memanfaatkan kekuatan bawahan untuk mengimbangi kelemahan yang mereka
miliki dan itu memiliki pengaruh yang tinggi terhadap Komitmen Organisasi, hal itu
terlihat dari hasil F2 dengan nilai (0,421).

3. Pengaruh Budaya Perusahaan terhadap Kinerja Karyawan memiliki F2 (0.509) yaitu
tinggi. Karyawan dalam organisasi berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu
yang dapat mengakomodasikan kepentingan semua pihak, dan memiliki nilai keyakinan,
anggapan dan harapan yang baik sehingga kinerja karyawan menjadi baik, dalam hal ini
Budaya Peusahaan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan yang memiliki nilai tinggi
yang memiliki hasil F2 dengan nilai (0,509).

4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan memiliki F2 (0.020)
yaitu lemah. Kemampuan pemimpin untuk mempengaruhi, menggerakkan, dan
mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau sekelompok orang untuk tujuan
tertentu belum dinilai baik, dalam hal ini Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan yang lemah yang terlihat dalam nilai F2 (0.020).

5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan memiliki F2 (0.201)
yaitu menengah. Pada komitmen Organisasi dalam hal seperti keyakinan yang kuat
dengan tujuan organisasi dan keinginan untuk berusaha keras yang dapat
dipertanggungjawabkan memiliki pengaruh menengah terhadap Kinerja Karyawan yang
artinya perlu ditingkatkan agar lebih baik lagi, hal ini terlihat dari nilai F2 dengan nilai
(0.201).

4.8 Analisis Inner Model (Uji Path Coefficient)

Tabel 4.15
Hasil Path Coefficient

. - T Statistics

Variabel Koefisien (O/STDEV)) P Values
Bgdaya Perusahaan -> 0.654 6.171 0.000
Kinerja Karyawan
Budaya Perusahaan -> 0.225 1.760 0.079
Komitmen Organisasi
Gaya Kepemimpinan-> | 153 1196 0.232
Kinerja Karyawan
Gaya Kepemimpinan -> | gq 5.055 0.000
Komitmen Organisasi
Kc.)mlymen Organisasi -> 0407 3.142 0.002
Kinerja Karyawan
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Berdasarkan tabel 4.15 hipotesis pertama menguji apakah Budaya Perusahaan
secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawaan. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa nilai parameter koefisien Budaya Perusahaan terhadap Kinerja
Karyawan sebesar 0,654 dan t-statistik sebesar 6,171. Dari hasil ini dinyatakan jika
menggunakan tingkat signifikansi 1% t-statistik signifikan karena >2,326 dengan p-value
<0,01, jika menggunakan tingkat signifikansi 5% t-statistik signifikan karena >1,96
dengan p-value <0,05 dan jika menggunakan tingkat signifikansi 10% t-statistik signifikan
karena >1,645 dengan p-value <0,10 sehingga hipotesis pertama semua tingkat
signifikansi diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa Budaya Perusahaan terbukti
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4.9 Pembahasan Hasil Hipotesis

Hasil hipotesis pertama pada penelitian ini membuktikan bahwa Budaya Perusahaan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. Semakin baik
budaya perusahaan akan meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil yang
diperoleh bahwa Budaya Perusahaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan sehingga hipotesis diterima. Pada tabel 4.8 terlihat nilai outer loading
terbesar pada variabel Budaya Perusahaan terdapat pada indikator membuat pelanggan
menjadi senang dan loyal dengan nilai outer loading 0,879. Hal ini menunjukan bahwa
budaya perusahaan membuat pelanggan menjadi senang dan loyal sehingga dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Pettalolo (2019) menemukan Budaya Perusahaan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil hipotesis kedua pada penelitian ini membuktikan bahwa Budaya Perusahaan
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Berdasarkan
hasil yang diperoleh bahwa Budaya Perusahaan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap bahwa komitmen Organisasi sehingga hipotesis diterima. Pada tabel 4.8 terlihat
nilai outer loading terbesar pada variabel Budaya Perusahaan terdapat pada indikator
membuat pelanggan menjadi senang dan loyal dengan nilai outer loading 0,879. Hal ini
menunjukan bahwa budaya perusahaan membuat pelanggan menjadi senang dan loyal
sehingga dapat meningkatkan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini mendukung
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Pettalolo (2019) menemukan bahwa
Budaya Perusahaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi.

Hasil hipotesis ketiga pada penelitian ini membuktikan bahwa Gaya Kepemimpinan
memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan
hasil yang diperoleh bahwa Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap bahwa Kinerja Karyawan sehingga hipotesis ditolak. Pada tabel 4.8
terlihat nilai outer loading terendah pada variabel Gaya Kepemimpinan terdapat pada
indikator membuat anak buah merasa bebas dengan nilai outer loading 0,657. Hal ini
menunjukan bahwa gaya kepemimpinan yang berbeda dan berubah dibandingkan dengan
sebelumnya sehingga membuat karyawan merasa kurang nyaman dan belum terbiasa
dengan hal itu dan belum terciptanya kebebasan dalam melakukan pekerjaan untuk
mengembangkan potensinya, sehingga kinerja karyawan belum maksimal. Hasil
penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Verawati
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(2018) menemukan Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil hipotesis keempat pada penelitian ini membuktikan bahwa Gaya
Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi.
Semakin baik Gaya Kepemimpinan maka komitmen Organisasi juga baik. Berdasarkan
hasil yang diperoleh bahwa Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap bahwa Komitmen Organisasi sehingga hipotesis diterima. Pada tabel 4.8 terlihat
nilai outer loading terbesar pada variabel Gaya Kepemimpinan terdapat pada indikator
bergaul secara informal dengan nilai outer loading 0,876. Hal ini menunjukan bahwa
pemimpin dapat menciptakan pergaulan yang tidak kaku dalam bekerja sehingga dapat
meningkatkan komitmen organisasi. Hasil penelitian ini mendukung penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Salma (2019) menemukan Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap bahwa Komitmen Organisasi.

Hasil hipotesis kelima pada penelitian ini membuktikan bahwa Komitmen
Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Semakin
baik Komitmen akan meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil yang diperoleh
bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap bahwa
Kinerja Karyawan sehingga hipotesis diterima. Pada tabel 4.8 terlihat nilai outer loading
terbesar pada variabel Komitmen Organisasi terdapat pada indikator gembira memilih
bekerja pada perusahaan ini dengan nilai outer loading 0,913. Hal ini menunjukan bahwa
perusahaan dapat menciptakan kesenangan karyawan dalam bekerja pada perusahaan
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Tobigo (2016) menemukan Komitmen Organisasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

V. SIMPULAN DAN SARAN
5.1 Simpulan

Adapun simpulan dalam penelitian ini adalah untuk menjawab rumusan masalah
yang telah disusun pada bab pertama, di antaranya sebagai berikut:

1 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Budaya Perusahaan terhadap kinerja
karyawan di PT Toyofuji Logistics Indonesia. Apabila Budaya Perusahaan baik maka
akan meningkatkan Kinerja Karyawan, sebaliknya apabila Budaya Perusahaan buruk
maka akan menurunkan Kinerja karyawan.

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Budaya Perusahaan terhadap Komitmen
Organisasi di PT Toyofuji Logistics Indonesia. Apabila Budaya Perusahaan baik maka
akan meningkatkan komitmen organisasi, sebaliknya apabila Budaya Perusahaan buruk
maka akan menurunkan komitmen organisasi.

3. Terdapat pengaruh negatif tetapi tidak signifikan antara Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan di PT Toyofuji Logistics Indonesia. Artinya baik-buruknya
Gaya Kepemimpinan tidak dapat diyakini akan meningkatkan Kinerja Karyawan.

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen
Organisasi di PT Toyofuji Logistics Indonesia. Apabila Gaya Kepemimpinan baik maka
akan meningkatkan Komitmen Organisasi, sebaliknya apabila Gaya Kepemimpinan
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buruk maka akan menurunkan Komitmen Organisasi.

5

Terdapat pengaruh positif dan signifikan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja

Karyawan di PT Toyofuji Logistics Indonesia. Apabila Komitmen Organisasi baik maka
akan meningkatkan Kinerja Karyawan, sebaliknya apabila Komitmen Organisasi buruk
maka akan menurunkan Kinerja Karyawan.

5.2 Saran

Penulis menyadari bahwa karya penelitian ini masih jauh dari sempurna. Oleh

karena itu, berdasarkan rangkaian pembahasan yang telah disusun dari awal hingga akhir,
ada beberapa saran yang diharapkan guna mengevaluasi penelitian ini. Di antara saran-
saran tersebut adalah sebagai berikut:

1

Karyawan PT Toyofuji Logistics Indonesia hendaknya pemimpin membuat anak
buah merasa bebas agar karyawan dapat mengembangkan kreativitasnya sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan agar bekerja lebih produktif lagi.

PT Toyofuji Logistics Indonesia hendaknya selalu berusaha membuat budaya
perusahaan yang lebih baik lagi agar lebih dapat meningkatkan kinerja karyawan
sehingga perusahaan tersebut dapat menjadi panutan bagi perusahaan lain di
Indonesia.

PT Toyofuji Logistics Indonesia hendaknya dapat meningkatkan komitmen organisasi
menjadi lebih baik lagi agar dapat membuat karyawan merasa bangga menjadi bagian
dari organisasi tersebut dan dapat meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan
tersebut .

PT Toyofuji Logistics Indonesia hendaknya dapat meningkatkan kinerja karyawan
dengan lebih baik lagi agar dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam
melakukan pekerjaanya sehingga pelanggan (internal & eksternal) dapat puas dengan
hasil pekerjaan karyawan di perusahaan tersebut..

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan metode penelitian yang
berbeda baik dari jenis penelitiannya seperti menggunakan metode penelitian
campuran (kualitatif dan kuantitatif) maupun dari teknik pengumpulan datanya
dengan menambahkan jenis data seperti wawancara langsung kepada responden
secara komperhensif untuk memperoleh data yang lebih banyak dan lebih berkualitas.
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