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Abstrak. The objective of this study is to examine the effect of organizational commitment and leadership
style on employee performance at PT Usaha Cemerlang Esensial in Tangerang City. This research employs
a quantitative method. The sampling technique used is the Slovin formula, resulting in a total of 90
respondents. Data analysis was conducted using validity tests, reliability tests, classical assumption tests,
multiple linear regression analysis, correlation coefficient analysis, coefficient of determination analysis,
and hypothesis testing using t-tests and F-tests.The results show that organizational commitment has a
significant effect on employee performance, as evidenced by the regression equation Y = 26.147 + 0.363X;,
a correlation coefficient of 0.399, a coefficient of determination of 15.9%, and a t-value of 4.047 > 1.987
with a significance level of 0.000 < 0.05. These findings indicate that employee commitment makes a
substantial contribution to improving performance. In contrast, leadership style does not have a significant
effect on employee performance, as indicated by the regression equation Y = 24.105 + 0.402Xz, a t-value
of 0.207, and a significance level of 0.837 > 0.05. Although the regression coefficient is positive, its effect
is not statistically significant. Simultaneously, both variables have a significant effect on employee
performance through the multiple regression equation Y = 15.795 + 0.314X: + 0.363Xz, with an F-value
of 8.215 > 3.10 and a significance level of 0.001 < 0.05. The coefficient of determination of 15.9% indicates
the combined contribution of both variables to employee performance, while the remaining variance is
influenced by other factors outside this study.

Keywords: Organizational Commitment, Leadership Style, Employee Performance.

Abstrak Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT Usaha Cemerlang Esensial di Kota Tangerang. Metode
penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan rumus
Slovin dan diperoleh sebanyak 90 responden. Analisis data dilakukan melalui uji validitas, uji reliabilitas,
uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, koefisien korelasi, koefisien determinasi, serta uji
hipotesis (uji t dan uji F). Dibuktikan melalui persamaan regresi Y = 26,147 + 0,363X, nilai korelasi 0,399,
koefisien determinasi 15,9%, serta nilai t hitung 4,047 > 1,987 dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Temuan
ini menunjukkan bahwa komitmen karyawan memberikan kontribusi nyata dalam meningkatkan kinerja.
Sebaliknya, Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja, berdasarkan persamaan Y
=24,105 + 0,402Xz, nilai t hitung 0,207, serta signifikansi 0,837 > 0,05. Meskipun koefisien regresi positif,
pengaruhnya tidak cukup kuat secara statistik. Secara simultan, kedua variabel berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui persamaan regresi berganda Y = 15,795 + 0,314X.: + 0,363X>, dengan
nilai F hitung 8,215 > 3,10 dan signifikansi 0,001 < 0,05. Nilai determinasi 15,9% menunjukkan kontribusi
bersama kedua variabel terhadap kinerja, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian.
Kata Kunci: Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana Pengaruh Komitmen Oganisasi
Dan gaya kepemimpinan di PT Usaha Cemerlang Esensial berkontribusi terhadap Kinerja
karyawan. Dengan pemahaman yang lebih mendalam tentang hubungan antara kedua faktor
tersebut, perusahaan dapat mengembangkan strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan
kesejahteraan dan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya akan memberikan
keuntungan kompetitif bagi perusahaan

Di sisi lain, gaya kepemimpinan memiliki peran krusial dalam mempengaruhi perilaku dan
Kinerja karyawan. Kepemimpinan yang efektif dapat memberikan arahan yang jelas, mendorong
semangat kerja, dan menciptakan suasana kerja yang kolaboratif. PT Usaha Cemerlang Essensial
telah menerapkan berbagai gaya kepemimpinan, mulai dari yang bersifat otoritatif hingga
partisipatif, untuk menyesuaikan dengan kebutuhan operasional dan karakteristik tim kerja.
Namun, penting untuk memahami gaya kepemimpinan mana yang paling efektif dalam
menciptakan hubungan yang harmonis antara manajer dan karyawan, serta bagaimana
kepemimpinan tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan

Tabel 1.1
Data Penilaian Kinerja Karvawan PT Usaha Cemerlang Esensial
Secara Rata-rata Akumulatif Tahun 2022-2024

Capalan Kinerja Per
No Aspek yang dinilai Tg,f}""‘ Tahun
2022 | 2023 | 2024
1 | Memenuhi Absensi Yang Baik 100% | 7775 | 8158 | 7829
2 | Eemampuan Kerja Sama Tim 100% | 78,75 | 77.46 | 76,98
3 | Daya Tangkap Dalam Pekerjaan 100% | 76,5 | 7746 | 7521
4 | Kemampuan Terkait Bidang 100% | 79.25 | 78.25 | 77.34
Pekerjaan Karvawaan
5 | Inisiatif Penvelesatan Hasil Pekerjaan | 100% | 7275 | 7333 | 7351
6 | Atnitude Dalam Melakulan 100% | 7425 | 76,19 | 7627
Penvelesaian Pekerjaan

Sumber: PT Usaha Cemerlang Ezensial

Dalam Tabel menunjukkan data Kkinerja karyawan PT Usaha Cemerlang Esensial
berdasarkan enam aspek penilaian utama selama periode tahun 2022 hingga 2024. Setiap aspek
memiliki target pencapaian sebesar 100%, namun realisasi capaian produktivitas setiap tahunnya
berada di bawah target, yang mencerminkan adanya potensi pengaruh dari faktor-faktor
organisasi seperti komitmen dan kepemimpinan terhadap performa karyawan.

Secara keseluruhan, keenam aspek ini memberikan gambaran menyeluruh tentang kinerja
karyawan dan dapat dijadikan dasar untuk menganalisis pengaruh variabel-variabel seperti
komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan. Ketika sebagian besar aspek tidak mencapai target
maksimal, ini bisa menjadi sinyal perlunya evaluasi terhadap pendekatan kepemimpinan yang
diterapkan serta sejauh mana organisasi berhasil menumbuhkan rasa memiliki, loyalitas, dan
tanggung jawab pada karyawan.
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Tabel 1.2
Data Komimen Organisasi Berdasarkan Hasil Prasurvey Di PT
Usaha Cemerlang Esensial Tahun 2025

Jumlah Setuju Netral
Prasurvey Orang| % [Orang| % [Orang| %

Indikator Pernyataan

Saya merasa terhubung secara
emosional dengan visi dan mmisi
Komitmen | orgamisasi tni, dan hal 1m

Afektif membuat sayva termotivasi untuk 30 19 64% 10 133% 1 3%
bekeja  lebith  keras  demu
kemajuan bersama
Saya merasa ada rasa tanggung
jawab moral yang kuat untuk
- tetap berkontribusi di organisasi
Ei?”“““?? mifarena saya merasa crE:Esasi 30 19 |64%| 9 Povd 2 |6%
Normatif | ini telah memberikan banyak
kesempatan untuk
pengembangan diri saya
- Saya tetap memilih untuk
KE? mitmen bertahan di organisasi 1 bukan
erbasis | 4 onya karna alasan finansial
Keuntungan ya rarera a | 30 10 B3%| 12 |40% 8 [27%
(Continuance tetapi juga karena saya merasa
Commitment) kesulitan menemukan peluang

vang lebih baik di luar oroamnisasi
Saya merasa memiliki hubungan
emosional  yang sangat kuat
Komitmen | dengan rekan kerja dan tujuan
Keterlibatan | organisasi imi, vang membuat 30 10 [33%| 18 |[60%d 2 |7%
Emosional | saya merasa lebih bersemangat
dalam  berkontribusi  setiap
harinya

Saya merasa bahwa orgamisasi
telah memberikan banyak hal
Loyalitas vang baik bagi saya, dan saya 30 15
Moral merasa harus tetap loyal karena
saya percaya 1tu  adalah
kewajiban moral saya

o~

[
3
e

15 3% 2 |7%

o~

Rata - Rata 45,5% 41,2% 10%

Sumber: Prasurvey PT Usaha Cemerlang Esensial

Berdasarkan hasil prasurvey yang dilakukan terhadap 30 responden mengenai komitmen
organisasi (X1), diperoleh data bahwa sebesar 48,8% responden menyatakan setuju terhadap
pernyataan-pernyataan yang mencerminkan komitmen organisasi, 41,2% menyatakan netral, dan
10% menyatakan tidak setuju. Persentase setuju yang mendekati 50% menunjukkan bahwa
sebagian besar karyawan memiliki tingkat komitmen yang cukup baik terhadap organisasi, baik
secara emosional (afektif), moral (normatif), maupun karena pertimbangan keuntungan pribadi
(kalkulatif).

Namun, tingginya persentase jawaban netral mengindikasikan bahwa masih banyak
karyawan yang belum sepenuhnya menunjukkan komitmen yang kuat terhadap organisasi. Hal
ini dapat menjadi perhatian bagi manajemen untuk lebih meningkatkan keterikatan karyawan,
melalui strategi yang menumbuhkan rasa memiliki, memberikan penghargaan terhadap kontribusi
karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung perkembangan emosional dan
profesional mereka. Sementara itu, persentase responden yang tidak setuju sebesar 10% perlu
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diperhatikan sebagai potensi rendahnya loyalitas yang dapat berdampak pada retensi karyawan di
masa mendatang
Tabel 1.3

Data Hasil Prasuvey Gaya Kemimpinan Terhadap Kinerja
Karvawan Di PT Usaha Cemerlang Esensial Tahun 2025

Jumlah Setuju Netral
Prasurvey Orang| % |Orang| % |Orang| %

Tidak
Indikator Pertanyaan

Pemimpin saya tidak hanya berbicara dengan
anggota tim, tetaprt  juga  benar-benar
mendengarkan dan memahami perasaan serta
kebutuhan kamui dalam pekegaan sehari-han
Pemimpin saya tidak hanya berbicara dengan
anggota  tim, tetapt  juga  benar-benar
mendengarkan dan memaharmi perasaan seria
kebutuhan kami dalam pekerjaan sehari-han
Pemimpin saya fidak hanya mengikuti perubahan
yang ada, tetap1 dengan cepat mampu menemukan
Kualitas Kerja | solusi vang inovatif dan memimpin tim untuk tetap 30 10 [33% 17 (579 3 |10%
fokus meski ada banyak perubzhan mendalam
dalam organisasi.
Saat tegadi konflik di antara anggota tum,
pemimpin saya tidak hanva menengahi, tetapi juga
Inisiatif mencari jalan keluar yang membuat semua pihak 30 11 |36% 14 [47%d 5 |17%
merasa dihargai dan mendukung penyelesaian
vang konstruktif
Pemimpin saya memiliki kemampuan untuk
mengambil langkah besar, meski ada risiko, dan
mevakinkan kami bahwa langkah tersebut adalah 30 12 40% 14 [47% 4 |13%
untuk kebaikan jangka pamjang organisasi, bahkan
ketika hasilnva belum pasti
Pemimpin saya tidak hanya memben: semangat
dengan kata-kata, tetapi benar-benar menciptakan
Inisiatif lingkungan kerja vang membuat kami merasa 30 11 [36% 14 [47%d 5 |17%
termotivast dan bersemangat untuk memberikan
vang terbaik setiap hari.

Rata - Rata 30% 45% 16%

Sumber: Prasurvey PT Usaha Cemerlang Esensial

Berdasarkan hasil prasurvei yang dilakukan terhadap 30 responden, terlihat bahwa
pandangan karyawan terhadap gaya kepemimpinan di tempat kerja cenderung masih netral. Dari
lima indikator yang ditanyakan, yaitu kuantitas kerja, kualitas kerja, inisiatif (dengan dua
pertanyaan), dan kerja sama tim, didapatkan rata-rata respon "Setuju" sebesar 39%, "Netral"
sebesar 45%, dan "Tidak Setuju" sebesar 16%. Persentase netral yang paling tinggi menunjukkan
bahwa sebagian besar responden belum bisa memberikan penilaian yang tegas apakah
kepemimpinan yang ada sudah berjalan dengan baik atau belum.

Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan
masih perlu ditingkatkan, terutama dalam hal mengambil inisiatif dan membangun kepercayaan
tim. Temuan ini bisa menjadi landasan awal untuk pembahasan lebih lanjut dalam skripsi,
khususnya dalam melihat seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan terhadap Kinerja
karyawan

Kuantitas Kerja 30 15 |30% & [(27% 7 [23%

Kerja Sama
Tim
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Tabel 1.4

Fenomena Kinerja Karyvawan PT Usaha Cemerlang Esensial

No Dimensi Indikator Fakta Ideal Fakta Rill
Karyawan merasa ba:_lgg:g Dalam keny;ta_la_rmya, sebagian karyawan
Komitmen memiliki ikatan emosional, | belum memiliki 1katan emosional yang kuat
Afektif dan bekerja sepenuh hat: | dengan perusahaan Mereka masih bekerja
¥ denu kemajuan sebatas memalankan kewapban, bukan
perusahaan. karena dorongan rasa bangga atau memiliki.
Karyawan merasa Eenyataannya, masth ada karyawan yang
1 Konutmen Komitmen memiliki kewajiban moral | belum  sepenuhnya merasa  memiliky
Organisasi Normatif untuk loyal karena kewajiban moral Mereka tetap bekerya,
- perusahaan telah memberi | tetapt  lebith karena faktor kebutuhan
kesempatan berkembang. | danpada dorongan rasa tanggung jawab.
Karyawan bertahan karena | Faktanya, sebagian karyawan bertahan lebih
Komitmen menyadar banyak karena keterbatasan pilithan kerja di luar,
Countinue keuntungan jangka bukan karena melthat prospek jangka
panjang di perusahaan. panjang vang jelas dari perusahaan.
Pemimpin mampu Faktanya, pemumpin belum sepenubnya
e berkomunikasi terbuka, membangun  komunikast vang terbuka
efmampuan .
TInterversonal mendengarkan bawahan, | Sebagian karyawan merasa kebutuhan
P dan menciptakan mereka kurang didengar atau dipahami
hubungan kerja harmonis. | dengan baik.
Pcmi_l:npin cepat DalaJ_n kenyataan, pemimpin _helmn cukup
Kemampuan | menyesuaikan dinn dengan | fleksibel dalam menghadapr  perubahan.
Beradaptasi perubahan dan tetap Arahan vang diberikan terkadang tidak
memberi arahan jelas. menjawab kebutuhan situasi yang dinamis.
Pemimpin velesaikan Rﬁalﬂanya, kor_]ﬂ.lk antar lfaryawan belum
Kemampuan : - selalu ditangam dengan baik. Ada kalanya
Gaya konflik secara adil dan .
2 . Mengelola - : penvelesalan masalah terasa lambat atau
Kepemumpnan| “p o qq membangun seh_mggatlm tidak tuntas sehingpa memengaruhi kenja
tetap solid. tm =
K . Pemimpin beram Faktanya, karyawan memlai penumpin
eberanian . : A -
Mengambil mqngambl} keputu_san sering fagu atau berhatl—hatt berlebihan,
Risiko penting demi kepentingan | sehingga keputusan strategis terasa lambat
jangka panjang organisasi. | diambil.
Pemimpin memberi D_alzup kenyataannya, mot:ivasi_ yang
EKemampuan | semangat dan menciptakan g;b;rﬂcan bilm _sepenuhtxya du:;;:rkan.
Memotivasi lingkungan kerja yang eberapa afyawan — merasa 2
tivasi bavvah mendapat dorongan yang bisa
femotivast bawanan. menumbuhkan semangat kerja tinggi.

Sumber : Hagil Prazurvei dan Analizis Peneliti

Berdasarkan tabel fenomena, terlihat adanya perbedaan antara kondisi ideal dan kenyataan
di lapangan. Komitmen organisasi karyawan belum sepenuhnya kuat, ditunjukkan dengan ikatan
emosional dan loyalitas moral yang masih lemah serta alasan bertahan yang lebih karena
keterbatasan pilihan kerja. Pada aspek gaya kepemimpinan, pemimpin belum optimal dalam
membangun komunikasi, menyelesaikan konflik, dan memberikan motivasi sehingga dorongan
kerja karyawan belum maksimal. Hal ini menunjukkan perlunya perbaikan dalam komitmen

organisasi dan gaya kepemimpinan agar kinerja karyawan dapat meningkat sesuai harapan

KAJIAN TEORITIS
Komitmen Organisasi

Menurut Wibowo (2021:67) “Komitmen organisasi adalah suatu bentuk keterikatan
karyawan terhadap organisasi, yang tercermin dalam rasa memiliki, keterlibatan emosional,
keinginan untuk berkontribusi, dan kesediaan untuk bertahan dalam organisasi demi mencapai
tujuan bersama”. Sedangkan menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2020:89) “Komitmen
organisasi adalah sikap kesetiaan seorang karyawan terhadap organisasi dan proses kerja di
dalamnya, yang tercermin melalui keterlibatan emosional, penerimaan terhadap nilai-nilai

organisasi, serta keinginan kuat untuk berkontribusi dalam mencapai tujuan organisasi.”
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Gaya Kemimpinan

Menurut Prasetyo (2021:45) menjelaskan, "Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan
perilaku yang konsisten yang ditunjukkan oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi dan
mengarahkan kelompok atau tim dalam mencapai tujuan tertentu”. Gaya ini bukan hanya
bergantung pada karakter individu pemimpin, tetapi juga pada interaksi antara pemimpin dengan
anggota tim serta konteks lingkungan kerja yang ada. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan dapat
bervariasi tergantung pada kondisi situasional dan kebutuhan organisasi."

Kinerja karyawaan

Menurut Robbins, S. P. (2019:113) menjelaskan, "Kinerja karyawan adalah hasil dari
tindakan yang dilakukan oleh karyawan di dalam organisasi yang tercermin dari pencapaian tugas
dan tanggung jawab mereka. Kinerja ini dapat diukur dari kualitas dan kuantitas hasil kerja, serta
bagaimana karyawan tersebut berkontribusi dalam pencapaian tujuan organisasi.” Mathis, R. L.,
& Jackson, J. H. (2020:78) mengungkapkan, "Kinerja karyawan mencakup perilaku yang dapat
diukur dalam hubungan dengan tugas yang diemban, dengan mengacu pada hasil yang dicapai
oleh individu dalam organisasi. Selain hasil kerja, kinerja juga mencakup faktor-faktor yang
memengaruhi pencapaian tersebut, seperti keterampilan, komitmen, dan motivasi."

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, karena Komitmen Organisasi
(X1) dan Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) yang dapat diperoleh berupa
data kuantitatif. Menurut Paulus Insap Santosa (2021:45), “Metode penelitian kuantitatif adalah
metode yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.” Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif. Metode kuantitatif digunakan untuk mengumpulkan data yang
dapat diukur dan dianalisis secara statistik. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian
lapangan (field research), yang dilakukan melalui pengumpulan data menggunakan instrumen
seperti kuesioner, wawancara, observasi, dan dokumentasi. Objek penelitian ini adalah analisis
penerapan Work Life Balance dan Gaya Kepemimpinan pada PT. Usaha Cemerlang Esensial,
sebuah perusahaan yang bergerak di bidang perbekalan rumah tangga, khususnya produk kimia
seperti sabun, detergen, dan lain-lain, yang berlokasi di Kavling DPR, JI. KH. Hasyim Ashari
No0.297C Blok A, RT.004/RW.003, Kenanga, Kec. Cipondoh, Kota Tangerang, Banten 15146

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas
Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi (X1)

1 Saya merasa _bangga bisa bekerja di 0615 0207 valid
perusahaan ini

5 Saya_ merasa  memiliki _ _|katan 0.663 0207 valid
emosional dengan perusahaan ini
Saya merasa nyaman dan ingin terus .

3 bekerja di perusahaan ini. 0.595 0.207 Valid

4 | Sava merasa punya tanggung jawab | g g5 0.207 Valid
untuk tetap bekerja di sini.

5 Sayg merasa tidak enak _ke}lau harus 0.548 0207 valid
meninggalkan perusahaan ini
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qua merasa berkewajiban mendukung 0578 0207 valid
tujuan perusahaan.
Saya tetap bekerja di sini karena saya
7 | mempertimbangkan  banyak  hal 0.685 0.207 Valid
penting.
Saya merasa akan rugi kalau keluar
dari perusahaan ini sekarang.
Saya_merasa _sudah _terlalu banyal_< yang 0.333 0.207 valid
saya investasikan di perusahaan ini

Sumber : Diolah Spss Tahun 2025
Berdasarkan hasil uji validitas terhadap 9 item pernyataan pada variabel Komitmen Organisasi
(X1) menggunakan SPSS, diketahui bahwa seluruh item memiliki nilai r hitung lebih besar dari r
tabel (0.207). Hal ini menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan pada kuesioner dinyatakan
valid, sehingga layak digunakan sebagai alat ukur dalam penelitian ini. Iltem dengan r hitung
tertinggi adalah pernyataan ke-7 (0.685), sedangkan nilai terendah tetap di atas r tabel yaitu pada
pernyataan ke-9 (0.333).

0.612 0.207 Valid

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Variabel Gaya Kemimpinan (X2)

1 Atasan saya bisa berkomunikasi dengan baik 0.299 0.207 valid
kepada bawahannya.
Atasan saya menghargai pendapat dan

2 | perasaan saya sebagai karyawan 0.629 0.207 Valid

3 Atasan saya mampu menyesqa_lkan gaya 0.619 0.207 valid
kepemimpinannya dengan kondisi yang ada.

4 Atasan saya cepat tanggap terhadap 0.541 0.207 valid
perubahan di tempat kerja.

5 Atasan saya mampu men_yelesalkan masalah 0483 0.207 valid
antar karyawan dengan bijak.

6 Atasan saya b|§a mepgarahkan konflik ke 0.614 0.207 valid
hal-hal yang lebih positif

7 Atasan saya bgr_anl mengambil keputusan 0.593 0.207 valid
walaupun ada risiko.

8 Atasa_n saya berani mencoba hal baru untuk 0.651 0.207 valid
kemajuan tim.

9 Atasan saya bisa memberikan semangat 0573 0.207 valid
dalam bekerja.

10 Atasa_n saya memberikan apresiasi atas 0.470 0.207 valid
pekerjaan saya.

Sumber : Diolah Spss Tahun 2025
Berdasarkan hasil uji validitas terhadap 10 item pernyataan variabel gaya kepemimpinan, seluruh
item menunjukkan nilai r-hitung > r-tabel (0,207) pada taraf signifikansi 5% dan jumlah
responden 90 orang. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dinyatakan valid,
sehingga dapat digunakan sebagai instrumen penelitian untuk mengukur variabel gaya
kepemimpinan secara tepat
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Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)

B )

Saya bisa menyelesaikan pekerjaan 0.555 0.207 valid
sesuai jumlah target yang diberikan.
Saya bisa bekerja dalam jumlah banyak .
2 dalam waktu yang ditentukan.0.648 0.707 0.207 | Valid
Saya mengerjakan pekerjaan dengan .
3 hasil yang rapi dan sesuai standar. 0.648 0.207 Valid
4 Saya §elalu berysaha teliti  dalam 0.681 0.207 valid
mengerjakan pekerjaan.
5 Saya sering ber|n|_5|at|f menyelesaikan 0.492 0.207 valid
tugas tanpa harus disuruh dulu.
6 Saya berusah_a mencari solusi sendiri 0.564 0.207 valid
sebelum meminta bantuan.
Saya bisa bekerja sama dengan baik .
! dengan rekan kerja dalam satu tim. 0.515 0.207 Valid
8 .Saya mendukung tim saya untuk 0424 0.207 valid
mencapai target bersama.

Sumber : Diolah Spss Tahun 2025

Pengujian validitas pada variabel produktivitas kerja dilakukan untuk mengetahui apakah butir-
butir pernyataan dalam kuesioner mampu mengukur variabel tersebut secara tepat. Uji ini
menggunakan metode korelasi Pearson Product Moment dengan bantuan SPSS Versi 24. Jumlah
responden sebanyak 90 orang, sehingga nilai r-tabel pada taraf signifikansi 5% dengan derajat
kebebasan (df = 90 — 2 = 88) adalah sebesar 0,207. Hasil pengujian menunjukkan bahwa seluruh
item memiliki nilai r-hitung lebih besar dari r-tabel, yaitu berkisar antara 0,424 hingga 0,681.
Dengan demikian, seluruh butir pernyataan dinyatakan valid dan dapat digunakan sebagai
instrumen yang tepat untuk mengukur variabel produktivitas kerja dalam penelitian ini

Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini dapat dipercaya dan memberikan hasil yang konsisten jika
dilakukan pengukuran berulang.Menurut Sugiyono (2020:183), reliabilitas menunjukkan tingkat
konsistensi suatu instrumen dalam mengukur apa yang seharusnya diukur. Sebuah kuesioner
dikatakan reliabel apabila jawaban yang diberikan responden konsisten pada waktu dan kondisi
yang relatif sama.
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Tabel 4.12
Hasil Uji Reabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

J87

9

Reliability Statistics

Crombach's
Alpha

N of Ttems

T36

10

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Ttemz

J13

g

Sumber : Diolah Spss 24

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana instrumen kuesioner dalam
penelitian ini dapat memberikan hasil yang konsisten dan dapat dipercaya. Pengujian
dilakukan dengan menggunakan teknik Cronbach’s Alpha melalui software SPSS
versi 24. Berdasarkan hasil pengolahan data, diketahui bahwa nilai Cronbach’s
Alpha untuk variabel pertama (9 item) sebesar 0,787, variabel kedua (10 item)
sebesar 0,736, dan variabel ketiga (8 item) sebesar 0,713. Karena seluruh nilai
Cronbach’s Alpha berada di atas standar minimum 0,600, maka ketiga variabel
tersebut dinyatakan reliabel. Artinya, seluruh item pernyataan dalam kuesioner
memiliki konsistensi internal yang baik dan layak digunakan sebagai instrumen

penelitian

Uji Normalitas

Tabel 4.13

Hasil Uji Normalitas Dengan Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Tests of Normality
Kolmogorov-Smimov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Kinerja {088 a0 083 982 a0 153
Karyawan

Sumber : Data diolah Spss 24

Pengujian normalitas data dilakukan dengan menggunakan dua metode, yaitu uji Kolmogorov-
Smirnov dan Shapiro-Wilk. Hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai signifikansi
sebesar 0.085, sedangkan uji Shapiro-Wilk menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.253. Karena
kedua nilai signifikansi lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi
normal dan telah memenuhi asumsi normalitas dalam analisis regresi
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Uji Multikolinearitas

Tabel 4.14
Hasil Pengujian Multikolinearitas
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearty
Coefficients Coefficients Statiztics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) 21.307 3447 G181 000
Eomitmen 2E8 LiT) | 308 | 4.047( 000 1.000] 1.000
Drzanizasi
Gaya 021 074 (028 287 773 1.000] 1.000
Eemimpman
2. Dependent Variahle: Kinerja Karvawan

Sumber : Data diclah Spaz 24

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan, dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 (< 0.05) dan t hitung 4.047. Sementara
itu, Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan karena memiliki nilai signifikansi 0.775
(>0.05) dan t hitung 0.287. Uji multikolinearitas juga menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah
korelasi antar variabel independen, dengan nilai Tolerance sebesar 1.000 dan VIF sebesar 1.000
untuk keduanya. Dengan demikian, model regresi ini layak digunakan untuk menganalisis
pengaruh Komitmen Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Uji Autokorelasi
Tabel 4.16

Hasil Uji Autokorelasi Dengan Durbin-Watson

Model Summary”

Adjusted B Std. Emor of the
Miodel i B Square Souare Estimate Durbin-Watson
1 d27s 016 -.006 292487 2.002
Sumber : Data diclah S3pss 24

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

b. Dependent Variable: ahz Ees

Pengujian autokorelasi dilakukan menggunakan nilai Durbin-Watson (DW). Hasil analisis
menunjukkan nilai DW sebesar 1.823, yang berada dalam rentang 1.5 hingga 2.5. Berdasarkan
kriteria tersebut, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi dalam model regresi

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.17
Hasil Uji Heteroskesdastisitas Dengan Ui Glejser

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients

Model B | 5td. Emor Beta t Sig.
1 | {Constant) 4702 2149 2188( 031
Eomitmen Organizasi 021 044 051 482 .631
Gaya Kemimpinan -051 046 -116 -1 27
1.090

Sumber : Data diolah Spes 24

a. Dependent Variable: abs Res
Berdasarkan hasil uji Glejser di atas, diketahui bahwa nilai signifikansi (Sig.) untuk variabel
Komitmen Organisasi adalah 0.631 dan untuk Gaya Kepemimpinan adalah 0.279. Kedua nilai
tersebut lebih besar dari 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala
heteroskedastisitas dalam model regresi. Hal ini menunjukkan bahwa varians residual antar
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pengamatan adalah konstan atau homoskedastis, sehingga model regresi yang digunakan dalam
penelitian ini telah memenuhi asumsi klasik terkait kesamaan varians

Analisis Regresi Linier
Tabel 4.20
Hasil Uji Regresi Linier Berganda Variabel Komitmen Organisasi (X)) Dan
Gaya Kemimpinan (X;) Terhadap Kinerja Karvawan

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Iodel B Std. Error Beta t Sig.
1 | {Constant) 21.307 3447 G181 000
Komitmen Organizasi 289 071 08| 4.047| 000
Gava Kemimpinan 021 074 028 287 775

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Diolah Versi SPS3 24
1. Nilai konstanta sebesar 21.307 menunjukkan bahwa jika variabel Komitmen Organisasi (X1)
dan Gaya Kepemimpinan (X2) tidak ada, maka nilai Kinerja Karyawan (Y) sebesar 21.307.
2. Komitmen Organisasi (X1) memiliki koefisien sebesar 0.289 dan signifikan secara statistik
(Sig. = 0.000), yang berarti bahwa setiap peningkatan satu satuan pada variabel (X1) akan
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0.289 poin.
3. Sementara itu, Gaya Kepemimpinan (Xz) memiliki koefisien sebesar 0.021 dengan nilai
signifikansi sebesar 0.775 (> 0.05), sehingga tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan

Analisis Koefisien Korelasi (r)

Tabel 4.24

Hasil Uji Koefisien Korelasi Secara Simultan Komitmen Organisasi (X1) dan
Gaya Kemimpinan (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Model Summary
Adjusted B | Std. Error of the
Model R F. Square Square Estimate
1 395= 158 140 4.6
2. Predictors: (Constant), Gaya Kemimpinan x(2), Komitmen
Organizzelix])

Sumber : Diolah SPSS Vers: 24

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,398,
di mana nilai tersebut berada pada interval 0,20 sampai 0,399. Artinya, variabel Komitmen
Organisasi dan Kinerja Karyawan memiliki tingkat hubungan yang sedang. Hubungan ini bersifat
positif, yang berarti semakin tinggi komitmen organisasi, maka semakin tinggi pula kinerja
karyawan

Koefisien Determinasi (r square)

Tabel 4.27
Hasil Uji Koefisien Determinasi Secara Simultan Komitmen Organisasi (X;)
Dan Gava Kemimpinan (X;) Kinerja Karvawan (Y)

Model Summary
Adjusted . Std. Error of
Model E F. Square Square the Estimate
1 .399: 139 140 4.691

a. Predictors: (Constant), Gaya Kemimpinan x(2), Komitmen Orzanisasi(x1)
Sumber : Diolah SP35 Versi 24
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Berdasarkan hasil pengujian pada tabel di atas, diperoleh nilai koefisien determinasi (R Square)
sebesar 0,159. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Komitmen Organisasi (X1) dan Gaya
Kepemimpinan (X2) secara simultan berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y)
sebesar 15,9%. Sementara sisanya sebesar 84,1% (100% - 15,9%) dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini

Pengujian Hipotesis
Tabel 4.28

Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Komitmen Organisasi (X1)
Terhadap Kinerja Karvawan (Y)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 22.063 2213 0.068 | 000
Eomitmen Organizasi 288 071 308 | 4.064 | 000
2 Dependent Vanable: Kinerja Karyvawan

Sumber : Diclah SPSS Versi 24

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung > t tabel
atau (4,064 > 1,987). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi < 0,050
atau (0,000 < 0,050). Dengan demikian maka HO ditolak dan H1 diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Komitmen Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan di PT Usaha Cemerlang Esensial, Kota Tangerang

Tabel 4.29
Hasil Uji Hipotesis (Uji t) Variabel Gaya Kemimpinan (X;) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Bata t Sig.
1 [ (Constant) 30.231 2 868 10.547 [ 000
Gayz Kemimpinan 017 (0E1 022 207(.837
2. Dependent Vanable: Kinerja Karvawan

Sumber - Diolah 3P85 Versi 24

Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel di atas diperoleh nilai t hitung < t tabel atau (0,207
< 1,987). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi > 0,050 atau (0,837 > 0,050).
Dengan demikian maka HO diterima dan H1 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa Gaya
Kepemimpinan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Usaha
Cemerlang Esensial, Kota Tangerang
Tabel 4.30
Hasil Uji Hipotesis (Uji F) Secara Simultan Komitmen Organisasi (X1) dan
Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja Karvawan (Y)

ANOVA?
Model Sum of Squares | df | Mean Souare F Sig.
1 [Regreszion 361.624 2 180812 | 8215 001
Residual 1914 876 87 22010
Total 2276500 39
2. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: {Constant), Gava Kemimpinan Komitmen Orgamsasi

Sumber - Diolah 3PS5 Versi 24

Hasil uji ANOVA menunjukkan bahwa nilai F hitung sebesar 8.215 dengan nilai signifikansi
sebesar 0.001 < 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi layak dan signifikan secara
simultan. Artinya, variabel Gaya Kepemimpinan dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama
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memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan demikian, model regresi
ini dapat digunakan untuk menjelaskan hubungan antar variabel, selama memenuhi asumsi klasik
yang mendukung keabsahan model

KESIMPULAN

Berdasarkan uraian pada bab-bab sebelumnya serta hasil analisis dan pembahasan
mengenai pengaruh komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
pada PT Usaha Cemerlang Esensial, Kota Tangerang, maka diperoleh beberapa kesimpulan
sebagai berikut:

1. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan diperoleh
persamaan regresi Y = 26,147 + 0,363X%. Nilai koefisien korelasi sebesar 0,399
menunjukkan hubungan sedang antara variabel Komitmen Organisasi dan Kinerja
Karyawan. Nilai koefisien determinasi sebesar 15,9% menunjukkan bahwa Komitmen
Organisasi memberikan kontribusi terhadap Kinerja Karyawan sebesar 15,9%, dan sisanya
84,1% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis menunjukkan nilai t hitung >t tabel atau
(4,047 > 1,987), dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian, Ho ditolak dan H:
diterima, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan

2. Gaya Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Berdasarkan hasil uji regresi berganda, diperoleh persamaan regresi sederhana Y = 24,105 +
0,402X- serta nilai t hitung sebesar 0,207 dengan signifikansi 0,837 (> 0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan tidak memiliki pengaruh yang berarti
terhadap Kinerja Karyawan pada PT Usaha Cemerlang Esensial. Dengan demikian, Ho
diterima dan H. ditolak, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan antara Gaya
Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. Meskipun koefisien regresi menunjukkan arah
hubungan positif, pengaruhnya tidak cukup kuat secara statistik untuk meningkatkan kinerja
karyawan. Hasil ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan belum
menjadi faktor dominan dalam mendorong peningkatan kinerja. Kemungkinan terdapat
faktor lain seperti komitmen organisasi, motivasi kerja, lingkungan kerja, atau sistem
penghargaan yang lebih berperan dalam memengaruhi kinerja karyawan

3. Komitmen Organisasi dan Gaya Kepemimpinan secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan, dengan diperoleh persamaan regresi Y = 15,795 + 0,314X1 +
0,363X2. Nilai koefisien korelasi sebesar 0,399 menunjukkan bahwa hubungan antara
variabel bebas dan variabel terikat tergolong sedang. Nilai koefisien determinasi sebesar
15,9%, menunjukkan kontribusi simultan dari kedua variabel independen terhadap Kinerja
Karyawan, sementara 84,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Hasil uji F
menunjukkan F hitung > F tabel atau (8,215 > 3,10) dengan nilai signifikansi 0,001 < 0,05.
Dengan demikian, Ho ditolak dan Hs diterima, artinya terdapat pengaruh signifikan secara
simultan antara Komitmen Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan
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