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Abstrak— Gaya kepemimpinan merupakan keterampilan
dalam bersikap dan berperilaku yang diterapkan oleh seorang
pemimpin. Gaya kepemimpinan yang sesuai dengan harapan
karyawan akan membuat karyawan tersebut merasa nyaman
dan senang dalam berkerja yang berujung pada kepuasan
kerja. Meningkatnya kepuasan kerja karyawan di perusahaan
diharapkan akan membentuk mental karyawan dengan tingkat
partisipasi yang tinggi yang disebut dengan komitmen
organisasional. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti apakah
gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan yang pada akhirnya juga akan meningkatkan
komitmen organisasional karyawan di PT. Young Multi
Sarana. Sampel yang digunakan berjumlah 93 orang karyawan
PT. Young Multi Sarana di Surabaya. Data dikumpulkan
dengan menggunakan kuesioner. Teknik analisis yang
digunakan adalah partial least square (PLS). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan baik secara langsung maupun tidak langsung
melalui kepuasan kerja sebagai mediator terhadap komitmen
organisasional. Selain itu juga kepuasan kerja ditemukan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional.

Kata Kunci—Gaya kepemimpinan, Komitmen

Organisasional, Kepuasan Karyawan

I.PENDAHULUAN

Pada era globalisasi saat ini, persaingan di bidang
ekonomi terutama bisnis sudah sangat semakin ketat dan
kompetitif. Berhasil atau tidaknya sebuah perusahaan dalam
mencapai tujuannya, tergantung oleh bagaimana perusahaan
tersebut bisa mengelola sumber daya manusia tersebut secara
baik, benar serta tepat. Sumber daya manusia merupakan
aset yang penting di dalam sebuah perusahaan dalam
mempengaruhi gerak laju perusahaan tersebut. Pengelolaan
sumber daya manusia yang baik akan berujung pada
kepuasan kerja karyawan karena karyawan tersebut menilai
harapannya sudah terpenuhi apa belum. Hal ini dihasilkan
dari persepsi mereka terhadap pekerjaannya dan kepuasaan
kerja bisa dikatakan sebagai keadaan emosional yang
menyenangkan ataupun tidak, dimana seorang karyawan
memandang pekerjaan mereka yang diberikan serta
mengevaluasi harapan mereka telah terpenuhi atau belum
(Malthis & Jakson, 2006; Robbins, 2003).

Seorang pemimpinlah yang akan menciptakan
keadaan begitu dalam suatu organisasi. Pemimpin harus bisa
menjadi seperti yang diharapkan karyawan serta mampu
memahami apa yang dibutuhkan oleh bawahannya tersebut
agar bawahannya tersebut dapat memberikan dampak baik
dan bisa berkerja lebih baik lagi dengan menyesuaikan suatu
gaya kepemimpinannya.

Meningkatnya  kepuasan  kerja  karyawan di
perusahaan diharapkan akan membentuk mental karyawan
dengan tingkat partisipasi yang tinggi yang disebut dengan
komitmen organisasional. Hasil penelitian Stander dan
Rothmann (2009) mengemukakan kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif terhadap komitmen organisasional.

Komitmen organisasional diartikan sebagai suatu
keadaan dimana seorang individu memihak organisasi serta
tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keangotaannya dalam organisasional (Robbins dan Judge
2007). Menurut Hasibuan (2007), kepuasan kerja karyawan
harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi,
kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat.

Sementara itu, pada PT Young Multi Sarana
perusahaan menemukan kendala baru yakni pada saat
mengadakan survey mengenai tingkat kepuasan kerja
karyawan. Dari hasil survey yang didapatkan bahwa didapat
ada beberapa bagian karyawan yang belum puas terhadap
gaji dan tunjangan yang diberikan perusahaan. Masalah
komitmen organisasional yang sedang dialami pada PT.
Young Multi Sarana, yaitu menurunnya komitmen karyawan
terhadap perusahaan yang dapat dilihat melalui absensi
karyawan yang meningkat selama 6 bulan terakhir.

Gaya kepemimpinan merupakan perluasan dari
pengertian dan perilaku kepemimpinan. Kebanyakan penge-
lompokkan gaya  kepemimpinan  didasarkan  pada
pertimbangan dimensi dan struktur memulai (Dubrin 2010, p.
112). Bass dalam Robbins dan Judge (2007, p. 387)
mengemukakan terdapat empat karakteristik kepemimpinan
transformasional: pengaruh ideal (ldealized Influence),
inspirasi  motivasi  (Inspiration motivation), stimulasi
intelektual (Intellectual Stimulation), dan pertimbangan
individual (Individualized Consideration). Bass dalam
Robbins dan Judge (2007, p.387), mengemukakan bahwa
terdapat empat karakteristik kepemimpinan transaksional :
imbalan  kontingen (Contingent Reward), manajemen
berdasar pengecualian-aktif (Management by Exception-
Active), manajemen berdasar pengecualian-pasif
(Management by Exception-Passive), dan Laissez-faire.
Busra, et al., (2011) mengemukakan gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan
komitmen organisasional. Selain itu juga gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan Kerja, serta
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap komitmen
organisasional (Stander dan Rothmann, 2009).

Menurut Newstrom (2007), komitmen organisasional
adalah sejauh mana suatu karyawan mengidentifikasi dengan
organisasi dan ingin melanjutkan aktif berpartisipasi di
dalamnya. Indikatornya adalah komitmen afektif (affective
commitment), komitmen kelanjutan (continuance commit-
ment), komitmen normatif (normative commitment) (Allen
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dan Meyer 1990). Chen (2004) menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional dan kepuasan kerja.

Menurut Mathis (2006, p. 122), kepuasan Kkerja
adalah keadaan emosional yang positif yang merupakan hasil
dari evaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan
kerja muncul Kketika harapan seseorang tidak terpenuhi.
Indikator dari kepuasan kerja adalah The work it self
(pekerjaan itu sendiri), Pay (gaji), Promotion Opportunity
(kesempatan promosi), Supervisor (atasan), Co-worker
(rekan kerja), Working condition (kondisi kerja) (Luthans,
2008). Ali (2005) menyatakan bahwa ada pengaruh yang
positif antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja

Di dalam latar belakang yang sudah disampaikan
sebelumnya dapat dirumuskan permasalahan dalam penelitian
ini yaitu : apakah gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan karyawan PT Young Multi
Sarana saat ini, apakah gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional PT
Young Multi Sarana saat ini, apakah kepuasan karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional PT Young Multi Sarana saat ini, apakah gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional PT Young Multi Sarana saat ini
dengan kepuasan karyawan sebagai mediator?

Il. METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang diajukan ini adalah penelitian
kausalitas, vyaitu penelitian yang difokuskan untuk
membuktikan pengaruh gaya kepemimpinan sebagai variabel
eksogen terhadap kepuasan karyawan dan komitmen
organisasional sebagai variabel endogen. Variabel yang akan
diteliti yaitu Gaya Kepemimpinan (X1) berupa kepemimpinan
transformasional yang terdiri dari Idealized Influence,
Inspirational ~ Motivation,  Intellectual  Stimulation,
Individualized Consideration dan kepemimpinan
transaksional yang terdiri dari Contingent Reward,
Management by Exception-Active, Management by
Exception-Passive, dan Laissez-faire. Kepuasan Kerja (Y1)
berupa The work it self (pekerjaan itu sendiri), Pay (gaji),
Promotion Opportunity (kesempatan promosi), Supervisor
(atasan), Co-worker (rekan kerja), dan Working condition
(kondisi kerja). Komitmen organisasional (Y2) berupa
komitmen afektif (affective commitment), komitmen
kelanjutan (continuance commit-ment), dan komitmen
normatif (normative commitment).

Hipotesis dalam penelitian ini yaitu H1 : diduga gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan, H2 : diduga gaya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional, H3 : diduga kepuasan Kkerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, H4 :
diduga gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional dengan
kepuasan karyawan sebagai mediator.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
data kuantitatif. Sumber data terdiri dari data primer dan
sekunder. Alat yang dipergunakan dalam proses
pengumpulan data adalah daftar pertanyaan yang berupa
kuesioner. Metode pengumpulan data yang dipakai dalam
penelitian ini adalah survey. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT. Young Multi Sarana yang
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berjumlah 104 karyawan. Jumlah sampel sebanyak 93 yang
terdiri dari divisi keuangan berjumlah 16 responden, pada
divisi HCM berjumlah 5 responden, pada divisi penjualan

berjumlah 21 responden, pada divisi pembelian berjumlah
14 responden, dan pada divisi logistik berjumlah 37
responden. Teknik penentuan sampel adalah teknik sampel
probability sampling dengan memakai Proportionate
Stratified Random Sampling.

Teknik Analisis Data terdiri atas 2 tahapan. Tahapan
yang pertama adalah statistik deskriptif. Berdasarkan pada
nilai rata-rata setiap responden dikelompokkan dengan dua
kategori penilaian, dengan perhitungan sebagai berikut
(Sugiyono,2004): variabel gaya kepemimpinan (X1) akan
dikategorikan menjadi dua kategori yaitu baik dan buruk.
Untuk membuat kategori ini dibuat ketentuan: Interval =
(5-1)/2 = 2 sehingga kriteria penilaian yang digunakan adalah
buruk = untuk nilai mean dengan interval 1-3, baik =
untuk nilai mean dengan interval 3,01-5. Variabel kepuasan
kerja (Y1) dan variabel komitmen organisasional (Y2)
dikategorikan menjadi dua kategori yaitu tinggi dan rendah.
Untuk membuat kategori ini dibuat ketentuan: Interval =
(5-1)/2 = 2 sehingga kriteria penilaian yang digunakan adalah
rendah = untuk nilai mean dengan inverval 1-3, tinggi=
untuk nilai mean dengan interval 3,01-5. Dari hasil statistik
deskriptif ditemukan gaya kepemimpinan dan komitmen
organisasional yang paling dominan di perusahaan, kemudian
hasil yang paling dominan tersebut digunakan untuk
pengolahan data hubungan antar variabel.

Pada teknik analisis tahapan kedua adalah pengujian
hipotesis dan hubungan antar variabel. Dalam penelitian ini
dilakukan dengan pengolahan data menggunakan teknik
analisis data structural equation model-partial least square
dengan bantuan software SmartPls. Uiji validitas dilakukan
dengan melakukan uji korelasi antar skor butir pertanyaan
dengan total skor konstruk atau variabel. Bila nilai loading
factor suatu indikator lebih dari 0,5 dan nilai t statistic lebih
dari 1,96; maka dapat dikatakan valid (Latan dan Ghozali,
2012, p. 81-82). Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan
cara melihat nilai Cronbach Alpha (o). Suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach
Alpha > 0.60 (Latan dan Ghozali, 2012, p. 81-82).

Menurut Latan dan Ghozali (2012, p. 47-55),
tahapan-tahapan dalam analisis PLS-SEM adalah sebagai
berikut: konseptualisasi model, menentukan metoda analisis
algorithm, menentukan metoda resampling, menggambar
diagram Jalur, dan evaluasi model.

Uji model kecocokan model structural (uji hipotesis)
dilakukan untuk menguji hubungan kausal antara variabel
laten atau menguji nilai hipotesis riset. Dalam hal ini criteria
akan ditunjukan oleh nilai t — statistic lebih dari 1,96 Latan
dan Ghozali, (2012, p. 81). Untuk nilai R? (realibilitas
indikator) berarti dimaksudkan bahwa seberapa besar
dimensi variabel dapat menjelaskan.

I11. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Karakteristik Responden
Berikut ini akan dideskripsikan karakteristik responden
dalam penelitian ini yang dibagi ke dalam beberapa
karakteristik yang berbeda berdasarkan demografi responden
serta jawaban responden pada masing-masing variabel
penelitian.
a. Jenis kelamin
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Berdasarkan hasil deskripsi profil responden yang sudah
dilakukan dalam penelitian ini, diketahui bahwa jumlah
responden yang paling banyak adalah responden yang
memiliki jenis kelamin perempuan sebanyak 65 orang atau
sebanyak 69,9% dari keseluruhan responden. Sisanya
sebanyak 28 orang atau sebanyak 30,1% responden berjenis
kelamin laki-laki. Banyaknya karyawan perempuan pada
perusahaan ini karena perusahaan menganggap perempuan
lebih teliti dibandingkan dengan pria, dimana ketelitian ini
dibutuhkan untuk menangani barang-barang alat tulis yang
memiliki ukuran cukup kecil dan jumlah yang banyak.

b. Usia

Berdasarkan hasil deskripsi profil responden yang sudah
dilakukan dalam penelitian ini, diketahui bahwa jumlah
responden yang paling banyak adalah responden yang berusia
36 — 45 tahun sebanyak 41 orang responden (44,1%),
kemudian pada posisi kedua adalah responden yang berusia
26 — 35 tahun sebanyak 21 orang responden (22,6%),
selanjutnya diikuti oleh responden yang berusia 17 — 25
tahun sebanyak 19 orang responden (20,4%), dan terakhir
adalah responden yang berusia lebih dari 45 tahun sebanyak
12 orang responden (12,9%). Banyaknya usia karyawan
antara 36 — 45 tahun yang bekerja di perusahaan
menunjukkan bahwa karyawan yang bekerja di perusahaan
adalah karyawan yang sudah bekerja lama di perusahaan.

c. Tingkat Pendidikan

Berdasarkan hasil deskripsi profil responden yang sudah
dilakukan dalam penelitian ini, diketahui bahwa jumlah
responden yang paling banyak adalah responden yang
memiliki tingkat pendidikan SMU/K sebanyak 80 orang
responden (86%), kemudian pada posisi kedua adalah
responden yang memiliki tingkat pendidikan selain yang telah
disebutkan di atas (SD dan SMP) sebanyak 7 orang
responden (7,5%), selanjutnya diikuti oleh responden yang
memiliki tingkat pendidikan sarjana sebanyak 4 orang
responden (4,3%), dan terakhir adalah responden yang
memiliki tingkat pendidikan Diploma sebanyak 2 orang
(2,2%). Banyaknya tingkat pendidikan SMU/K yang bekerja
di perusahaan lebih disebabkan perusahaan lebih
membutuhkan bagian gudang dan logistik dibandingkan
bagian lain, dimana karyawan pada bagian ini tidak dituntut
untuk memiliki pendidikan yang tinggi.

d. Lama Bekerja

Berdasarkan hasil deskripsi profil responden yang sudah
dilakukan dalam penelitian ini, diketahui bahwa jumlah
responden yang paling banyak adalah responden yang telah
bekerja selama lebih dari 10 tahun di PT Young Multi Sarana
sebanyak 44 orang responden (47,3%), kemudian pada posisi
kedua adalah responden yang telah bekerja selama 1 — 5
tahun di PT. Young Multi Sarana sebanyak 29 orang
responden (31,2%), dan terakhir adalah responden yang telah
bekerja selama 5 — 10 tahun di PT. Young Multi Sarana
sebanyak 20 orang (21,5%). Banyak karyawan yang telah
bekerja selama lebih dari 10 tahun yang bekerja di
perusahaan menunjukkan bahwa karyawan di perusahaan ini
merasa cocok dengan perusahaan dan puas dalam bekerja
sehingga mereka bekerja pada perusahaan dalam jangka
waktu yang lama.

2. Deskripsi Variabel

Dengan menggunakan Klasifikasi interval skor maka evaluasi
terhadap jawaban responden untuk masing-masing variabel
dapat dideskripsikan sebagai berikut beserta jawabannya.
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a. Deskripsi Variabel Kepemimpinan Transformasional
Berdasarkan hasil deskripsi variabel kepemimpinan trans-
formational yang sudah dilakukan dalam penelitian ini, dapat
diketahui bahwa variabel kepemimpinan transformasional
diukur dengan menggunakan 16 (enam belas) indikator.
Total nilai rata-rata pada variabel kepemimpinan
transformasional yaitu sebesar 3,7768 dan total standard
deviation sebesar 0,60376. Hal ini membuktikan bahwa
jawaban  dari  responden terhadap  kepemimpinan
transformasional di PT Young Multi Sarana adalah "Baik".
Berdasarkan hasil yang didapat, "Pemimpin membantu
bawahan mengembangkan kemampuan dirinya , dengan nilai
rata-rata sebesar 3,9785, angka tersebut lebih besar bila
dibandingkan dengan ke lima belas indikator yang lainnya.
Sedangkan yang menjadi indikator paling lemah pada
kepemimpinan transformasional adalah pada indikator yang
menyatakan tentang “Saya merasa tindakan pemimpin
membangun rasa hormat dari saya”, “Saya merasa pemimpin
saya memiliki kekuatan dan kepercayaan diri yang baik” dan
“Pemimpin menghabiskan waktu untuk memberikan
pelatihan dan pengajaran pada bawahan”. Ketiga indikator ini
memiliki nilai rata-rata sebesar 3,6667 yang paling kecil
dibandingkan ke tiga belas indikator yang lain.

b. Deskripsi Variabel Kepemimpinan Transaksional
Berdasarkan hasil deskripsi variabel kepemimpinan trans-
aksional yang sudah dilakukan dalam penelitian ini, dapat
diketahui bahwa variabel kepemimpinan transaksional diukur
dengan menggunakan 16 (enam belas) indikator. Total nilai
rata-rata pada variabel kepemimpinan transaksional yaitu
sebesar 2,8772 dan total standard deviation sebesar
0,33978. Hal ini membuktikan bahwa jawaban dari
responden terhadap kepemimpinan transaksional di PT
Young Multi Sarana adalah "Buruk”. Berdasarkan hasil yang
didapat, "Pemimpin membahas istilah spesifik yang
bertanggung jawab untuk memperoleh target kerja”, dengan
nilai rata-rata sebesar 3,8710, angka tersebut lebih besar bila
dibandingkan dengan ke lima belas indikator yang lainnya.
Sedangkan yang menjadi indikator paling lemah pada
kepemimpinan transaksional adalah pada indikator yang
menyatakan tentang ‘“Pemimpin meng-hindar ketika muncul
masalah penting” yang memiliki nilai rata-rata sebesar 1,9032
yang paling kecil dibandingkan ke lima belas indikator yang
lain.

c. Deskripsi Variabel Kepuasan Karyawan

Berdasarkan hasil deskripsi variabel kepuasan karyawan yang
sudah dilakukan dalam penelitian ini, dapat diketahui bahwa
variabel kepuasan karyawan diukur dengan menggunakan 6
(enam) indikator. Total nilai rata-rata pada variabel kepuasan
karyawan yaitu sebesar 3,8749 dan total standard deviation
sebesar 0,49824. Hal ini membuktikan bahwa jawaban dari
responden terhadap kepuasan karyawan di PT Young Multi
Sarana adalah "Tinggi". Berdasarkan hasil yang didapat,
"Saya merasa bahwa atasan memberikan dukungan kepada
bawahan dalam bekerja”, dengan nilai rata-ratanya sebesar
4,0215, angka tersebut lebih besar bila dibandingkan dengan
ke lima indikator yang lainnya. Sedangkan yang menjadi
indikator paling lemah pada kepuasan karyawan adalah pada
indikator yang menyatakan tentang “Saya merasa puas
dengan kondisi kerja di perusahaan ini” yang memiliki nilai
rata-rata sebesar 3,7097 yang paling kecil dibandingkan ke
lima indikator yang lain.

d. Deskripsi Variabel Komitmen Afektif
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Berdasarkan hasil deskripsi variabel komitmen afektif yang
sudah dilakukan dalam penelitian ini, dapat diketahui bahwa
variabel komitmen afektif diukur dengan menggunakan 8
(delapan) indikator. Total nilai rata-rata pada variabel
komitmen afektif yaitu sebesar 3,8183 dan total standard
deviation sebesar 0,42202. Hal ini membuktikan bahwa
jawaban dari responden terhadap komitmen afektif di PT
Young Multi Sarana adalah "Tinggi". Berdasarkan hasil yang
didapat, "Saya merasa mudah beradaptasi saat bekerja di
perusahaan”, dengan nilai rata-ratanya sebesar 3,9032, angka
tersebut lebih besar bila dibandingkan dengan ke tujuh
indikator yang lainnya. Sedangkan yang menjadi indikator
paling lemah pada komitmen afektif adalah pada indikator
yang menyatakan tentang “Perusahaan memiliki makna
mendalam bagi saya” yang memiliki nilai rata-rata sebesar
3,7204 yang paling kecil dibandingkan ke tujuh indikator
yang lain.

e. Deskripsi Variabel Komitmen Berkelanjutan

Berdasarkan hasil deskripsi variabel komitmen berkelanjutan
yang sudah dilakukan dalam penelitian ini, dapat diketahui
bahwa variabel komitmen berkelanjutan diukur dengan
menggunakan 9 (sembilan) indikator. Total nilai rata-rata
pada variabel komitmen berkelanjutan yaitu sebesar 3,3656
dan total standard deviation sebesar 0,95308. Hal ini
membuktikan bahwa jawaban dari responden terhadap
komitmen berkelanjutan di PT Young Multi Sarana adalah
"Tinggi". Berdasarkan hasil yang didapat, "Saya sudah
memberikan upaya yang optimal saat bekerja di perusahaan,
sehingga saya tetap mau bekerja di perusahaan.”, dengan
nilai rata-ratanya sebesar 3,7654, angka tersebut lebih besar
bila dibandingkan dengan ke delapan indikator yang lainnya.
Sedangkan yang menjadi indikator paling lemah pada
komitmen berkelanjutan adalah pada indikator yang
menyatakan tentang “Kehidupan saya akan kacau apabila
saya memutuskan untuk meninggalkan perusahaan sekarang”
dan “Apabila saya dalam waktu dekat meninggalkan
perusahaan, tidak akan dampak yang buruk bagi saya““ yang
memiliki nilai rata-rata sebesar 3,0430 yang paling kecil
dibandingkan ke delapan indikator yang lain.

f. Deskripsi Variabel Komitmen Normatif

Berdasarkan hasil deskripsi variabel komitmen normatif yang
sudah dilakukan dalam penelitian ini, dapat diketahui bahwa
variabel komitmen normatif diukur dengan menggunakan 6
(enam) indikator. Total nilai rata-rata pada variabel
komitmen normatif yaitu sebesar 3,5425 dan total standard
deviation sebesar 0,53428. Hal ini membuktikan bahwa
jawaban dari responden terhadap komitmen normatif di PT
Young Multi Sarana adalah "Tinggi". Berdasarkan hasil yang
didapat, "Saya merasa memiliki kewajiban saat menjadi
karyawan perusahaan”, dengan nilai rata-ratanya sebesar
4,0968, angka tersebut lebih besar bila dibandingkan dengan
ke enam indikator yang lainnya. Sedangkan yang menjadi
indikator paling lemah pada komitmen normatif adalah pada
indikator yang menyatakan tentang “Saya berhutang budi
banyak pada perusahaan” yang memiliki nilai rata-rata
sebesar 3,0860 yang paling kecil dibandingkan ke enam
indikator yang lain.

g. Nilai Mean Gaya Kepemimpinan

Berdasarkan hasil mean gaya kepemimpinan yang sudah
dilakukan dalam penelitian ini, dapat dilihat bahwa nilai mean
gaya kepemimpinan transformasional memiliki nilai yang
lebih besar yaitu 3,7768 dibandingkan dengan nilai mean
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gaya kepemimpinan transaksional yaitu 2,8772 dan memiliki
nilai signifikansi 0,00 yang mana lebih kecil daripada 0,05,
hal ini menunjukkan bahwa di PT Young Multi Sarana gaya
kepemimpinan transformasional lebih dominan dibandingkan
gaya kepemimpinan transaksional hal ini disebabkan gaya
kepemimpinan yang ada di PT. Young Multi Sarana lebih
berupa pengajaran dari atasan kepada bawahan daripada
pemberian penghargaan berupa sejumlah uang atas Kinerja
karyawan yang bersifat transaksional. Dengan mean gaya
kepemimpinan transformational lebih tinggi menunjukan
bahwa pandangan karyawannya cenderung melihat gaya
kepemimpinan tersebut lebih sering digunakan di perusahaan
daripada gaya kepemimpinan transaksional. Sehingga dalam
penelitian ini gaya kepemimpinan yang diteliti selanjutnya
adalah gaya kepemimpinan transformasional.
h. Nilai Mean Komitmen Organisasional
Berdasarkan hasil mean komitmen organisasional yang sudah
dilakukan dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa nilai mean
komitmen afektif memiliki nilai yang lebih besar yaitu 3,8183
dibandingkan dengan nilai mean komitmen berkelanjutan
yaitu 3,3639 dan komitmen normatif yaitu 3,5425 dan
memiliki nilai signifikansi 0,00 yang mana lebih kecil
daripada 0,05, hal ini menunjukkan bahwa di PT Young
Multi Sarana, komitmen afektif lebih dominan dibandingkan
komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. Hal ini
karena karyawan di PT. Young Multi Sarana rata-rata telah
bersama perusahaan dalam waktu yang cukup lama sehingga
merasa kesulitan dan sayang jika meninggalkan perusahaan.
Besarnya nilai mean komitmen afektif menunjukan bahwa
karyawan di perusahaan ini memiliki emosional pada
organisasinya berupa perasaan cinta pada organisasi,
sehingga dalam penelitian ini komitmen organisasional yang
diteliti selanjutnya adalah komitmen afektif.
3. Analisis Partial Least Square
a. Evaluasi Outer Model
Pada evaluasi outer model (model pengukuran) akan
dilakukan  pengujian  convergent validity  (validitas
konvergen), discriminant validity (validitas diskriminan) dan
composite reliability. Berikut ini akan dijelaskan hasil pada
masing-masing pengujian:
e Convergent Validity
Berikut adalah nilai outer loading masing-masing indikator
yang dihasilkan smartPls:

Tabel 1. Nilai Outer Loading Masing-Masing Indikator

Variabel Dimensi Indikator [ Nilai Outer Loading
Gaya Kepemimpinan | X1.1 0507696
Transformasional X132 0678805
X13 0760757
14 0.672228
X135 0.729945
X1.6 0.608263
X1.7 0.,65854
X1.8 0.717921
X190 0723600
X1.10 0.645606
X111 0.732704
X1.12 0.726975
X113 0706373
X1.14 0.741036
X1.15 0.373033
X118 0.74611
Kepuasan Kerja Y11 0.763844
Y12 0506828
Y13 0.636234
Y14 0.710345
Y15 0,57939
Y1.6 0671374
Komitmen Afektif | ¥2.1 0790132
Y22 0.678762
Y23 0049984
Y24 0.552383
Y25 0659460
Y26 0.573282
2.7 0619776
Y28 0.084834

Sumber : Olahan Peneliti
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Tabel 1 menunjukkan semua indikator yang membentuk
dimensi dan variabel penelitian memiliki nilai outer loading >
0,5. Berdasarkan hasil ini dapat dikatakan semua indikator
pada penelitian ini telah memenuhi convergent validity,
sehingga dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut.
e Discriminat Validity

Tabel 2. Nilai Cross Loading

Tndikator|Gaya K impinan|K Herja|Kom: (3]
X1.1 0,507696 0,097457
X1.10
X111
X112
X1.13
X114
X115
X1.16

0,678895
0760757
0673236 0.,35399%
0,729946 0,189856
0608263 01862921
0,658540
0,717921

X1z 0.723609
X1.3 0645606
X1.4 0,732704
X158 0,726975
X1.6 0.706373
X1.7 0741056
X1.8 0,573033
X198 0, 746110
Y11 0,238202 0783844
1.2 0019675 0,506828

Y13
Y1.4
Y1.5
YL1.6
¥l
Yiz
Y23
Y24
Yis
Y16
Y2.7
Y28

0,636234
0,710345

Sumber : Olahan Peneliti

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa semua indikator
memiliki nilai cross loading terbesar pada dimensi atau
variabelnya dibandingkan pada dimensi atau variabel lainnya.
Dengan demikian bisa dikatakan indikator-indikator yang
digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminat
validity yang baik dalam menyusun dimensi atau variabelnya
masing-masing.
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refleksif adalah reliabel atau memenuhi uji reliabilitas. Selain
itu juga dari nilai composite reliability yang dihasilkan semua
konstruk refleksif sangat baik yaitu di atas 0,60 sehingga
dapat disimpulkan bahwa semua indikator konstruk refleksif
adalah reliabel atau memenuhi uji reliabilitas.

b. Evaluasi Inner Model
Pada evaluasi inner model (model struktural) akan dijelaskan
hasil R-Square dan uji hipotesis.
¢ Nilai R-Square
Tabel 5. Nilai R-Square

Variabel Endogen Nilai R-

Square

Kepuasan Kerja 0,1103
Komitmen

Organisasional 0,4507

Sumber: Olahan Peneliti

Berdasarkan Tabel 5 diketahui nilai R-Square untuk
kepuasan kerja sebesar 0,1103, memiliki arti bahwa
persentase besarnya kepuasan kerja yang dapat dijelaskan
oleh gaya kepemimpinan adalah sebesar 11,03%. Sisanya
sebesar 88,97% dijelaskan faktor lain di luar model yang
diteliti. Sedangkan nilai R-Square untuk komitmen
organisasional adalah sebesar 0,4507, memiliki arti bahwa
prosentasi besarnya komitmen organisasional yang dapat
dijelaskan oleh gaya kepemimpinan dan kepuasan Kkerja
adalah sebesar 45,07%. Sisanya sebesar 54,93% dijelaskan
oleh faktor lain di luar model yang diteliti.

¢ Uji Hipotesis

Tabel 6 Koefisien Pengaruh dan T-Statistic

Selain menggunakan nilai outer loading pengujian Pipotests | Tengart Koefisien | fstafistic | Keputusa
e i X J Hi ava kepemimpinan = 0332 1383 Terima
validitas pada smartPls juga dapat dilakukan dengan melihat Kepuzsan Kerja : :
nilai AVE dan Communality yang disajikan pada tabel 0 Gaya Kepempimpinan 2 [ 1 6333 Terima
berikut ini: Eomrimen Organizasional ’ i
er : L . o3 Kepuazan Kerja & 0,276 31179 Terima
Tabel 3. Nilai AVE dan Communality ] Komitmen Organisazional - T
F Gayz Kepempimpinan - Tenma
— AVE communality HA Kepuasan Kerja > 0618 | 947
Gaya Kepemimpinan 0,471258 0,471258 Komitmen Organisasional
Kepuasan Kerja 0,422692 0,422692 -
pUass 1 Sumber : Olahan Peneliti
Komitmen 0,428691 0,428691
Organisasional ' ' Dari Tabel 6 dapat dijelaskan hasil uji hipotesis
Sumber : Olahan Peneliti sebagai berikut:

Dari tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai AVE dan
Communality yang dihasilkan oleh semua konstruk refleksif
yaitu di atas 0,05 sehingga memenuhi persyaratan validitas.

e Composite Reliability

Tabel 4. Uji Reliabilitas
Cronbachs Composite
Alpha Reliability
Gaya Kepemimpinan 0,924088 0,933865
Kepuasan Kerja 0,737887 0,812007
Komitmen 0,808701 0,855832
organisasional
Sumber : Olahan Peneliti

Dari output di atas menunjukkan nilai cronbach's alpha yang
dihasilkan semua konstruk sangat baik yaitu di atas 0,60
sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator konstruk

a.Hipotesis 1 Kkoefisien pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja sebesar 0,332 dengan t-statistic
sebesar 4,383 yang mana lebih besar dari pada 1,96. Hasil ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Artinya
gaya kepemimpinan transformasional yang semakin baik,
akan meningkatkan secara signifikan kepuasan Kkerja
karyawan. Berdasarkan hasil ini H1 diterima.

b.Hipotesis 2 koefisien pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap komitmen organisasional sebesar 0,619 dengan t-
statistic sebesar 6,333 yang mana lebih besar dari pada 1,96.
Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara gaya kepemimpinan terhadap komitmen
organisasional. Artinya gaya kepemimpinan transformasional
yang semakin baik, akan meningkatkan secara signifikan
komitmen organisasional karyawan. Berdasarkan hasil ini H2
diterima
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c.Hipotesis 3 koefisien pengaruh kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasional sebesar 0,276 dengan t-statistic
sebesar 3,179 yang mana lebih besar dari pada 1,96. Hasil ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional.
Artinya kepuasan kerja yang semakin baik, akan
meningkatkan secara signifikan komitmen organisasional
karyawan. Berdasarkan hasil ini H3 diterima
d.Hipotesis 4 koefisien pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap komitmen organisasional dengan kepuasan kerja
sebagai mediasi sebesar 0,618 dengan t-statistic sebesar
9,471 yang mana lebih besar dari pada 1,96. Hasil ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara gaya kepemimpian terhadap komitmen organisasional
dengan kepuasan kerja sebagai mediasi. Artinya gaya
kepemimpinan transformasional yang semakin baik, akan
meningkatkan secara signifikan kepuasan kerja seorang
karyawan yang pada akhirnya akan membuat karyawan lebih
berkomitmen terhadap perusahaan. Berdasarkan hasil ini H4
diterima.
4. Pembahasan
a. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil uji statistik analisis hipotesis membuktikan
terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja. Artinya hasil pengujian data empiris
membuktikan bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini,
yaitu: diduga gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan adalah terbukti. Dari hasil
penelitian ini dapat dilihat bahwa dengan gaya kepemimpinan
yang baik maka karyawan akan merasa lebih puas saat
bekerja di PT. Young Multi Sarana di Surabaya. Hasil
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Stander dan Rothmann (2009) menemukan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan
kerja. Selain itu penelitian ini juga mendapatkan dukungan
dari penelitian yang dilakukan oleh Long, et al (2014) di
Taiwan serta penelitian yang dilakukan oleh Azri dan
Farahbod (2014) di Iran.
b. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen
Organisasional

Hasil uji statistik analisis hipotesis membuktikan
terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan
terhadap komitmen organisasional. Artinya hasil pengujian
data empiris membuktikan bahwa hipotesis kedua dalam
penelitian ini, yaitu: diduga gaya kepemimpinan berpengaruh
terhadap komitmen organisasional karyawan adalah terbukti.
Dari hasil penelitian ini dapat dilihat bahwa dengan gaya
kepemimpinan yang baik maka karyawan akan memiliki
komitmen yang lebih tinggi pada PT. Young Multi Sarana di
Surabaya. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Atmojo (2012) menemukan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap komitmen
organisasional. Selain itu juga penelitian ini mendapat
dukungan dari penelitian yang dilakukan oleh Busra, et al.,
(2011) di Pakistan
c. Pengaruh  Kepuasan
Organisasional

Hasil uji statistik analisis hipotesis membuktikan
terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja
terhadap komitmen organisasional. Artinya hasil pengujian
data empiris membuktikan bahwa hipotesis ketiga dalam
penelitian ini, yaitu: diduga kepuasan kerja berpengaruh

Kerja Terhadap  Komitmen
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terhadap komitmen organisasional karyawan adalah terbukti.
Dari hasil penelitian ini dapat dilihat bahwa dengan kepuasan
kerja para karyawan yang tinggi maka karyawan akan
memiliki komitmen yang lebih tinggi pada PT. Young Multi
Sarana di Surabaya. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Stander dan Rothmann (2009)
menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap komitmen organisasional. Selain itu juga penelitian
ini mendapat dukungan dari penelitian yang dilakukan oleh
Atmojo (2012) di Indonesia
d. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen Or-
ganisasional Dengan Kepuasan Karyawan sebagai Mediasi
Hasil uji statistik analisis hipotesis membuktikan
terdapat pengaruh positif yang signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasional dengan
kepuasan kerja sebagai mediasi. Artinya hasil pengujian data
empiris membuktikan bahwa hipotesis keempat dalam
penelitian ini, yaitu: Diduga gaya kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasional karyawan dengan
kepuasan kerja sebagai mediasi adalah terbukti. Dari hasil
penelitian ini dapat dilihat bahwa dengan gaya kepemimpinan
yang baik pada suatu perusahaan para karyawan akan
menjadi lebih puas untuk bekerja pada perusahaan dan pada
akhirnya para karyawan akan memiliki komitmen yang lebih
tinggi pada PT. Young Multi Sarana di Surabaya. Hasil
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Stander dan Rothmann (2009) menemukan bahwa gaya
kepemimpinan me-miliki pengaruh positif terhadap kepuasan
kerja, serta kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
terhadap komitmen organisasional.

IV. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat
diperoleh kesimpulan dan saran sebagai berikut:
1. Kesimpulan
a.Responden dalam penelitian ini paling banyak berjenis
kelamin perempuan, memiliki usia 36 sampai dengan 45
tahun dengan tingkat pendidikan SMU/K dan bekerja lebih
dari 10 tahun.
b.Dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa diduga gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Young Multi Sarana di
Surabaya dapat diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
dengan gaya kepemimpinan yang baik akan dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT. Young Multi
Sarana di Surabaya.
c.Dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa diduga gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional PT. Young Multi Sarana di
Surabaya dapat diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
dengan gaya kepemimpinan yang baik akan dapat
meningkatkan komitmen organisasional karyawan PT.
Young Multi Sarana di Surabaya.
d.Dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa diduga
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Young Multi Sarana di
Surabaya dapat diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa
dengan kepuasan kerja yang tinggi akan dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan PT. Young Multi Sarana di
Surabaya.
e. Dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa diduga gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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komitmen organisasional karyawan PT. Young Multi Sarana
di Surabaya dengan kepuasan kerja sebagai mediasi dapat
diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa dengan gaya
kepemimpinan yang baik akan dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan sehingga akhirnya juga dapat meningkatkan
komitmen organisasional karyawan PT. Young Multi Sarana
di Surabaya.

2. Saran

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka saran yang
dapat diberikan adalah sebagai berikut:

a. Bagi pihak manajemen PT. Young Multi Sarana

Untuk lebih memperhatikan dan meningkatkan faktor gaya
kepemimpinan, khususnya gaya kepemimpinan transform-
asional seperti karyawan merasa tindakan pemimpin kurang
membangun rasa hormat dari karyawan, karyawan merasa
pemimpin kurang memiliki kekuatan dan kepercayaan diri
yang baik dan pemimpin kurang menghabiskan waktu untuk
memberikan pelatihan dan pengajaran pada bawahan, karena
dalam penelitian ini ditemukan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
komitmen organisasional. Selain faktor gaya kepemimpinan
yang harus diperhatikan untuk meningkatkan komitmen
karyawan terhadap perusahaan, manajemen juga harus
memperhatikan kepuasan kerja para karyawan, karena dalam
penelitian ini kepuasan kerja karyawan ditemukan memiliki
pengaruh terhadap komitmen organisasional para karyawan
terhadap perusahaan.

b. Bagi para akademis dan pembaca

Dapat dijadikan sebagai bahan acuan penelitian selanjutnya
dengan menambah variabel penelitian yang ada hubungannya,
selain itu bisa juga objek penelitian yang berbeda, seperti
pada perusahaan jasa atau perusahaan sektor publik dan bagi
peneliti diharapkan memiliki pemahaman teoritis yang jauh
lebin  baik  khususnya fakta-fakta pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan juga pengaruh
gaya kepemimpinan dan kepuasan Kkerja terhadap komitmen
organisasional.
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