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Abstrak

Penelitian ini dilakukan untuk menguji Pengaruh Gaya kepemimpinan Transformasional dan Lingkungan
Kerja terhadap Komitmen Organisasi Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Studi Pada PT.
Bumi Lestari Sukses Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Bumi Lestari Sukses yang
berjumlah 202 karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, data untuk penelitian ini
diperoleh melalui kuisioner yang telah diisi oleh karyawan PT Bumi Lestari Sukses yaitu sejumlah 134
responden. Metode analisis data yang digunakan adalah metode Structural Equation Model (SEM) AMOS.
Penelitian ini menguji empat variabel yaitu : gaya kepemimpinan transformasional (X1), lingkungan kerja
(X2), kepuasan kerja (X3) sebagai variable independen dan komitmen organisasi (Y) sebagai variabel
dependen. Hasil penelitian menunjukan bahwa : gaya kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja
secara bersama berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja karyawan
sebagai variabel intervening (Studi Pada PT Bumi Lestari Sukses).

Kata kunci: Komitmen organisasi; Gaya kepemimpinan transformasional;Lingkungan kerja;Kepuasan kerja.

Abstract
This research was conducted to examine the effect of transformational leadership style and work
environment on organizational commitment with job satisfaction as an intervening variable in the study at
PT. Bumi Lestari Sukses The population in this study were all employees of PT Bumi Lestari Sukses totaling
202 employees. This study uses a quantitative approach, the data for this study were obtained through
guestionnaires that have been filled in by employees of PT Bumi Lestari Sukses, namely a total of 134
respondents. The data analysis method used is the AMOS Structural Equation Model (SEM) method. This
study tested four variables, namely: transformational leadership style (X1), work environment (X2), job
satisfaction (X3) as the independent variable and organizational commitment (Y) as the dependent variable.
The results showed that: transformational leadership style, work environment together has a significant
effect on organizational commitment through employee job satisfaction as an intervening variable (Study at
PT Bumi Lestari Sukses).

Keywords: Organizational commitment; Transformational leadership style; work environment; job
satisfaction

Received maret 30, 2021; Revised april 2, 2021; Accepted april 22, 2021


https://ejurnal.politeknikpratama.ac.id/index.php/JUMBIKU
https://ejurnal.politeknikpratama.ac.id/index.php
mailto:tere.tmk@gmail.com
mailto:hendrabagus@gmail.com

JURIMA Vol 1 No. 1 (April 2021) — E-ISSN : 2827-8577 P-ISSN : 2827-8569 Hal 23-32

PENDAHULUAN

Sumberdaya terpenting organisasi adalah sumber
daya manusia (SDM), orang-orang yang memberikan
tenaga, bakat, kreativitas dan usaha mereka kepada
organisasi. Manusia merupakan motor atau penggerak dari
sebuah organisasi. SDM yang kaliber di bidangnya selalu
menjadi perhatian manajemen perusahaan, sebagaimana
ungkapan “‘gaining and sustaining the calibre people”.
Sebagaimana yang diungkapkan oleh Sunarsih (2006)
bahwa manusia merupakan salah satu unsur yang sangat
penting dalam suatu organisasi. Oleh karena itu
menempatkan karyawan sesuai keahliannya merupakan
kunci penentu keberhasilan perusahaan. Untuk itu setiap
karyawan selain dituntut untuk memiliki pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan juga harus memiliki
kesetiaan atau komitmen yang tinggi terhadap perusahaan.

Komitmen karyawan pada organisasi dapat dijadikan
sebagai salah satu variabel untuk menjaga kelangsungan
organisasi atau perusahaan tersebut. Dalam sebuah
organisasi atau perusahaan, komitmen organisasi akan
berpengaruh pada keberhasilan perusahaan. Keberhasilan
perusahaan dinilai dari suksesnya perusahaan dalam
mencapai tujuan perusahaan.

Sejalan dengan uraian tersebut diatas PT Bumi
Lestari Sukses adalah perusahaan yang bergerak di bidang
Jasa Transportasi dan Penyewaan Alat-alat Berat. PT Bumi
Lestari Sukses didirikan pada tahun 1995 dan meliputi area
seluas 50.000 m2 Visinya adalah Perusahaan yang
terintegerasi untuk memenuhi dan melayani kebutuhan dan
kepuasan pelanggan. Misinya adalah memenuhi ekspetasi
para pelanggan dalam melayani kebutuhan angkutan
transportasi dan konstruksi, membuktikan mutu dan
kualitas terhadap para pelanggan sebagai perusahaan yang
memiliki reputasi terpercaya, dan selalu memberikan
pelayanan yang terbaik kepada pelanggan untuk menjadi
yang terdepan dalam dunia bisnis transportasi dan
penyewaan alat-alat berat.

Peneliti menjadikan PT Bumi Lestari sebagai
obyek penelitian dikarenakan peneliti menemukan gejala-
gejala yang mengindikasikan adanya faktor-faktor seperti
gaya kepemimpinan transformasional, lingkungan kerja
dalam perusahaan dan kepuasan karyawan serta
komitment organisasi dalam perusahaan tersebut.

Melihat beberapa pendapat
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi dapat disimpulkan beberapa hal yang
mempengaruhi komitmen organisasi yaitu nilai-nilai yang
tercermin dalam gaya kepemimpinan transformasional dan
lingkungan kerja yang merupakan landasan utama dalam
membangun komitmen karyawan dimana perusahaan
memiliki asumsi bahwa karyawan merupakan aset utama
untuk mengembangkan perusahaan. Visi dan misi
organisasi yang jelas pada suatu organisasi akan

memudahkan karyawan dalam bekerja sehingga karyawan
akan bekerja berdasarkan apa yang menjadi tujuan
organisasi atau perusahaan.

Berdasarkan pada latar belakang tersebut diatas
penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Intervening : Studi Pada
PT Bumi Lestari Sukses Kota Bekasi”.

Penelitian ini memerlukan teori yang memuat
penjelasan yang terkait variabel terikat (Y) berupa
komitmen organisasi (organizational
commitment), variabel bebas (X1) Gaya Kepemimpinan
Transformasional (transformational leadership style),
variabel bebas (X2) Lingkungan Kerja (work
environment), dan variabel bebas (X3) Kepuasan Kerja
(job satisfaction). Dari berbagai referensi seperti hasil
karya di bidang manajemen sumber daya manusia, jurnal
dan informasi dari buletin, majalah, media internet, dan
media lainnya yang bermanfaat untuk pengayaan teori
sehingga ruang lingkup, kedudukan dan prediksi pengaruh
antar variabel menjadi terarah dan jelas. Adapun kajian
teori yang terkait penelitian antara lain sebagai berikut :

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasional sebagai derajat dimana
karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan
organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan
meninggalkan organisasinya. Mathis dan Jackson dalam
Sopiah (2008). Komitmen pada organisasi didefinisikan
sebagai suatu keadaan di mana seorang karyawan memihak
pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta
berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi.
Robbins (2001) Komitmen adalah sikap kesediaan diri
untuk memegang teguh visi, misi serta kemauan untuk
mengerahkan seluruh usaha dalam melaksanakan tugas.
Komitmen karyawan tidak tumbuh dengan sendirinya, ada
hubungan signifikan antara budaya kerja dengan komitmen
karyawan. Robbins, (2002). Sedangkan Robbins dan Judge
(2007) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan
dimana seorang individu memihak organisasi serta tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keangotaannya dalam organisasi.

Berdasarkan  pendapat-pendapat di  atas,
komitmen organisasi pada hakekatnya adalah keinginan
anggota organisasi untuk tetap mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha
bagi pencapaian tujuan organisasi. Menurut Wiyono
(1999), komitmen adalah tekad bulat untuk melakukan
sesuatu dengan niat yang sungguh-sungguh melakukan.
Komitmen yang baik adalah komitmen yang dimulai dari
pimpinan. Sedangkan menurut Robbins (2001), komitmen
pegawai pada suatu organisasi adalah suatu keadaan di
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mana karyawan memihak kepada organisasi tertentu dan
tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara
keanggotaannya dalam organisasi itu. Pendapat lain
dikemukakan oleh Pradiansyah (1999) yang menguraikan
bahwa komitmen merupakan konsep manajemen yang
menempatkan sumber daya manusia sebagai figur sentral
dalam organisasi usaha. Tanpa komitmen, sukar
mengharapkan partisipasi aktif dan mendalam dari sumber
daya manusia. Tapi komitmen bukanlah sesuatu yang dapat
hadir begitu saja. Komitmen harus dilahirkan. Oleh sebab
itu komitmen harus dipelihara agar tetap tumbuh dan eksis
di sanubari sumber daya manusia. Dengan cara dan teknik
yang tepat pimpinan yang baik bisa menciptakan dan
menumbuhkan komitmen.

Berdasarkan teori tersebut diatas maka dapat
disintesiskan bahwa komitmen organisasi adalah sikap
atau bentuk perilaku seseorang terhadap organisasi dalam
bentuk loyalitas dan pencapaian visi, misi, nilai dan tujuan
organisasi, yang dapat dilihat dari rasa hormat dari
karyawan, kepercayaan, dapat menjadi panutan, motivator,
penetapan tujuan, ide kreatif, problem solver,
pengembangan karir, menciptakan lingkungan kerja yang
baik, hubungan dengan bawahan.

Gaya Kepemimpinan Tranformasional

Kepemimpinan memegang peranan yang sangat
penting dalam manajemen organisasi. Kepemimpinan
dibutuhkan manusia karena adanya Kketerbatasan-
keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah timbul
kebutuhan untuk memimpin dan dipimpin. Kepemimpinan
didefinisikan ke dalam ciri-ciri individual, kebiasan, cara
mempengaruhi orang lain, interaksi, kedudukan dalam
organisasi dan persepsi mengenai pengaruh yang sah.
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi
orang lain untuk mencapai tujuan dengan antusias (David,
Keith, 1985). Menurut Veitzhal Rivai (2004),
kepemimpinan adalah proses mempengaruhi atau memberi
contoh kepada pengikut-pengikutnya lewat proses
komunikasi dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
Menurut Achmad Suyuti (2001) yang dimaksud dengan
kepemimpinan adalah proses mengarahkan, membimbing
dan mempengaruhi pikiran, perasaan, tindakan dan tingkah
laku orang lain untuk digerakkan ke arah tujuan tertentu.
Kepemimpinan mempunyai arti yang berbeda pada orang-
orang yang berbeda. Definisi tentang kepemimpinan
sangat bervariasi sebanyak orang yang mencoba
mendefinisikan konsep kepemimpinan itu sendiri. Hal ini
disebabkan karena topik tentang kepemimpinan ini telah
diminati oleh banyak orang selama berabad-abad lamanya.
Para peneliti biasanya mendefinisikan kepemimpinan
sesuai dengan perspektif-perspektif individual dan aspek
dari fenomena yang paling menarik perhatian mereka.
Perbedaan pendapat tentang definisi kepemimpinan
didasarkan pada kenyataan bahwa kepemimpinan
melibatkan interaksi yang kompleks antara pemimpin,

pengikut, dan situasi. Kebanyakan definisi mengenai
kepemimpinan mencerminkan asumsi bahwa
kepemimpinan menyangkut sebuah proses pengaruh sosial
yang sengaja dijalankan oleh seseorang terhadap orang lain
untuk menstruktur aktivitas-aktivitas serta hubungan-
hubungan di dalam sebuah kelompok atau organisasi
(Yukl, 2010). Sebagai contoh, beberapa peneliti
mendefinisikan kepemimpinan itu sendiri dalam bentuk
hubungan pribadi dan ciri-ciri fisik, sedangkan peneliti
yang lain meyakini bahwa kepemimpinan itu digambarkan
oleh sekumpulan perilaku yang ditentukan. Berbeda
dengan hal tersebut, peneliti lainnya juga berpandangan
bahwa konsep tentang kepemimpinan akan selalu
mengalami banyak perubahan, hal ditandai dengan adanya
pengaruh sosial. Definisi lainnya tentang kepemimpinan
juga dikemukakan oleh John C Maxwell (2001) yang
menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah suatu tindakan
yang dilakukan untuk mempengaruhi orang lain agar
berprestasi dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Hal
ini menjelaskan bahwa seorang pemimpin juga merupakan
motivator yang baik bagi pengikutnya untuk terus
meningkatkan kinerjanya dalam organisasi. Pendapat lain
oleh Kreitner dan amp; Kinicki (2007) menjelaskan bahwa
kepemimpinan adalah upaya mempengaruhi anggota untuk
mencapai 17 tujuan organisasi secara sukarela. Pengertian
ini menekankan pada kemampuan pemimpin yang tidak
memaksa dalam menggerakkan anggota organisasi agar
melakukan kegiatan yang terarah pada tujuan organisasi.

Berdasarkan teori tersebut diatas maka dapat
disintesiskan bahwa sebuah gaya kepemimpinan yang
berfokus pada dampaknya terhadap bagaimana pemimpin
memperkuat sikap saling kerjasama dan mempercayai,
kemanjuran diri secara kolektif, dan pembelajaran tim.
Para pemimpin transformasional membuat para
pengikutnya menjadi lebih menyadari kepentingan dan
nilai dari pekerjaan serta membujuk pengikut untuk tidak
mendahulukan kepentingan pribadi diatas kepentingan
organisasi, yang dapat dilihat dari rasa hormat dari
karyawan, kepercayaan, dapat menjadi panutan, motivator,
penetapan tujuan, ide kreatif, problem solver,
pengembangan karir, menciptakan lingkungan kerja yang
baik, hubungan dengan bawahan.

Lingkungan Kerja
Beberapa ahli
kerja antara lain sebagai
berikut: Menurut (Simanjuntak, 2003) lingkungan Kerja
dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja,
metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai
perorangan maupun sebagai kelompok. Sedangkan
menurut (Mardiana, 2005) lingkungan kerja adalah
lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya
sehari-hari. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di
lingkungan para pekerja yang dapat mempegaruhi dirinya

mendifinisikan  lingkungan
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dalam menjalankan tugas seperti temperatur, kelembapan,
ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja
dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja.

Sedangkan menurut pendapat Sedarmayanti
(2001) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas
dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana
seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai
kelompok dapat ditarik kesimpulannya bahwa kondisi
lingkungan kerja baik akan menunjang produktivitas
karyawan yang pada akhirnya berdampak pada kenaikan
tingkat kinerja karyawan. Lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat
mempengaruhi dirinya dalam menyelesaikan semua tugas
yang diberikan kepadanya (Nitisemito, 2000). Menurut
Terry (2006) dalam Mujib, (2016) lingkungan kerja dapat
diartikan sebagai kekuatan yang mempengaruhi, baik
secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja
organisasi atau perusahaan. Dari beberapa penjelasan
diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan Kkerja
merupakan segala sesuatu yang ada di lingkungannya
tempat bekerja baik fisik maupun nonfisik yang dapat
mempengaruhi semangat bekerja dalam menjalankan
tugas-tugasnya.

Berdasarkan teori tersebut diatas
maka dapat disintesiskan bahwa lingkungan kerja
adalah  kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam
perusahaan yang berpengaruh terhadap pekerja dalam
melaksanakan tugasnya, yang dapat di lihat dari
pencahayaan, sirkulasi udara, kebisingan, warna,
kelembaban udara, fasilitas, hubungan yang harmonis,
keamanan.

Kepuasan Kerja

Menurut pendapat para ahli kepuasan Kkerja
adalah kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya antara apa
yang diharapkan pegawai dari pekerjaan/kantornya (Davis,
1995). Dalam bukunya, “Perilaku Organisasi: Konsep,
Kontroversi”. Robbins mengatakan: Kepuasan
kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu
terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menuntut interaksi
dengan rekan kerja, atasan, peraturan dan kebijakan
organisasi, standar kinerja, kondisi kerja dan sebagainya.
Seorang dengan tingkat kepuasan Kkerja tinggi
menunjukkan sikap positif terhadap kerja itu, sebaliknya
seseorang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan
sikap negatif terhadap kerja itu. (Robbins, 1996)

Kepuasan kerja pada hakekatnya

merupakan hal yang bersifat perseorangan,
setiap orang akan memiliki tingkat kepuasan yang tidak
sama dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Hal
ini karena adanya ketidaksamaan masing-masing orang.
Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai
dengan keinginan orang tersebut, semakin tinggi kepuasan
yang dirasakannya. Dan sebaliknya bila semakin sedikit

aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan
keinginan orang, maka makin rendah tingkat kepuasannya.
Menurut Handoko (2004) kepuasan kerja yaitu keadaan
emosi seseorang yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para pegawai melakukan pekerjaan
mereka. Kepuasan Kkerja menggambarkan perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya. Definisi lain tentang
kepuasan kerja dikemukakan oleh Hoppeck dalam As’ad
(2005) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah penilaian
dari pekerjaan yaitu sampai sejauh mana pekerjaannya
secara keseluruhan dapat memuaskan kebutuhannya,
seperti teorinya Hasibuan (2007) kepuasan kerja
merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya.

Berdasarkan uraian beberapa ahli diatas maka dapat
disintesiskan  bahwa kepuasan kerja adalah perasaan

bangga pegawai dari penilaiannya sendiri pada
keberhasilannya menyelesaikan tugas/pekerjaannya dan
secara kesemuanya sehingga dapat memuaskan

kebutuhannya yang dapat dilihat di pekerjaan itu sendiri,
pengawasan, kesempatan promosi, kesesuaian pribadi,
kelompok kerja dan kondisi kerja.

Rumusan Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan
masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat
pertanyaan. Berdasarkan kerangka berfikir diatas maka
dapat dihipotesiskan sebagai berikut:
H1: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen organisasi.
H2: Lingkungan kerja berpengaruh
Signifikan terhadap Komitmen
organisasi.
H3: Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan kerja.
H4: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan kerja.
H5: Kepuasaan kerja berpengaruh signifikan
terhadap Komitmen organisasi.
H6: Kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen organisasi melalui Kepuasan
Kerja sebagai metode intervening.
H7: Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Komitmen
organisasi melalui Kepuasan Kerja
sebagai metode intervening.

METODE

Penelitian  ini  menggunakan  pendekatan
kuantitatif dengan desain eksplanatif atau kausal yang
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bertujuan untuk menjelaskan bagaimana satu variabel
mempengaruhi atau bertanggung jawab atas perubahan-
perubahan dalam variabel lainnya. Cooper dan Schindler
(2011). Penelitian ini bersifat cross-sectional yaitu suatu
jenis  penelitian  yang  melakukan  pengumpulan
informasi/kuesioner hanya satu kali dalam satu waktu
tertentu kepada sampel. Malhotra, (2007). Karena data
yang dikumpulkan sekaligus pada satu saat tertentu dan
hanya sekali saja dengan cara menyebarkan kuesioner
kepada karyawan. Penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional dan lingkungan kerja terhadap komitmen
organisasi dengan kepuasan Kkerja sebagai variabel
intervening (studi pada PT Bumi Lestari Sukses.

Populasi dan Sampel

Populasi merupakan seluruh karakteristik yang
menjadi objek penelitian, dimana karakteristik tersebut
berkaitan dengan seluruh kelompok orang, peristiwa atau
benda yang menjadi pusat perhatian bagi peneliti (Cooper
dan Schindler, 2011:141). Sesuai dengan fokus penelitian,
maka populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan divisi Produksi di PT Bumi Lestari Sukses yang
berjumlah 202 orang.

Metode Analisis Data

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau
valid tidaknyasuatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner

tersebut. (Ghozali, 2005).

Pengujiannya dilakukan dengan kriteria
sebagai berikut:

a. Jika r hitung (corrected item total correlation)
> r kritis, maka dinyatakan item pertanyaan
yang diuji valid.

b. Jikar hitung (corrected item total
correlation) < r kritis, maka dinyatakan
pertanyaan yang diuji tidak valid Reliabilitas
sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari
variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pernyataan adalah
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
(Ghozali, 2005).

item

Kriteria pengujian uji reliabel adalah sebagai berikut:

(Ghozali, 2005)

a) Alpha > 0,6 Konstruk (variabel) memiliki reliabilitas

b) Alpha < 0,6 Konstruk (variabel) tidak memiliki
reliabilitas

Structural Equation Model (SEM)

Analisis data dan interpretasi untuk penelitian yang
ditujukan  untuk  menjawab  pertanyaan-pertanyaan
penelitian dalam rangka mengungkap fenomena sosial
tertentu. Analisis data adalah proses penyederhanaan data
ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca dan
diimplementasikan.  Metode yang dipilih  untuk
menganalisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan
variabel yang akan diteliti. Untuk menganalisis data

digunakan The Structural Equation Modeling
(SEM) dari paket software statistik AMOS 4.0 dalam
model dan pengkajian hipotesis. Model persamaan
structural, Structural Equation Model (SEM) adalah
sekumpulan teknik-teknik statistical yang memungkinkan
pengujian sebuah rangkaian hubungan relatif “rumit”
secara simultan. Ferdinand, (2000:181).

HASIL

Analisis Model Struktural Lengkap (Full Model)
dilakukan setelah analisis terhadap variable Indikator
dalam mengukur atau membentuk variable laten yang di uji
dengan confirmatory factor analisis. Analisis Struktural
equation modeling pada full model harus memenuhi
kriteria evaluasi sebuah model, Kriteria Evaluasi Model
SEM Diantaranya Discrimnant validity, Multivariate
Normality, data outliers, Multicolinearity dan singularity
dan goodnest of fit model. Perhiutngan SEM full model
dilakukan dengan mengguknakan Sofware SPSS AMOS
23. Hasil perhitungan SEM full Model dapat dilihat pada
tabel Berikut:

Gambar 1
Standardized Solutiton Model Akhir SEM

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional (X1)
terhadap Komitmen Organisasi (Y).
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Berdasarkan gambar model akhir SEM diatas
dapat diketaui nilai koefisien jalur pengaruh langsung dan
nilia C.R. (t-value) seperti table di bawah ini.

Table 1 Koefisien Jalur dan C.R. (t-value)

CR.
Standardized
ARCArZ Unstandardized S.E. (t- P

Estimate
Estimate

hitung
Komitmen Kepemimpinan

Organisasi <--- Transformasional 0,301 0313 0,086 3.649 ***

(Y) (X1)
Komitmen Lingk
ingkungan
Organisasi <--- = " 0.287 0275 0,081 3389 ***
& Kerja (X2)
(Y)
Komitmen
Kepuasaan K
Organisasi <— l\_ef:“m” 0% 0,319 0394 0113 3490 ***
(Y) =
. Kepemimpinan
Kepuasaan 5 -
X . <--—- Transformasional 0,316 0,266 0,075 3,559 ***
Kerja (X3)

(X1)
Lingkungan
Kerja (X2)

Kepuasaan

Keria X3 0379 0,294
erja X3

0,070 4204 ***

Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan, menunjukan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional ~ berpengaruh  signifikan  terhadap
komitmen organisasi PT Bumi Lestari Sukses. Hal ini
menunjukan bahwa variabel gaya kepemimpinan
transformasional(X1) mempunyai pengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi(Y) di PT Bumi Lestari
Sukses, yaitu semakin baik penerapan gaya kepemimpinan
transformasional maka semakin baik pula komitmen
organisasi, demikian sebaliknya.

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan
bahwa hipotesis diterima karena memiliki nilai estimate
positif yaitu sebesar 0,301 dan T-Value sebesar 3,649>
1,96. Hasil tersebut menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional ~ memiliki pengaruh
positif terhadap komitmen organisasi pada PT. BULES.
Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Komitmen
Organisasi (Y)

Berdasarkan hasil penelitian
yang dilakukan, menunjukan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi PT
Bumi Lestari Sukses. Hal ini menunjukan bahwa variabel
lingkungan kerja(X2) mempunyai pengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi(Y) di PT Bumi Lestari
Sukses, yaitu semakin baik lingkungan kerja maka
semakin baik pula komitmen organisasi, demikian
sebaliknya.

Hasil pengujian hipotesis kedua
menunjukkan bahwa hipotesis diterima karena memiliki
nilai estimate positif yaitu sebesar 0,287 dan T-Value
sebesar 3,389 > 1,96. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap
komitmen organisasi pada PT. Bumi Lestari Sukses.

Pengaruh Kepuasaan Kerja (X3) terhadap Komitmen
Organisasi (Y)
Berdasarkan hasil penelitian yang

dilakukan, menunjukan bahwa kepuasaan Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi PT
Bumi Lestari Sukses. Hal ini menunjukan bahwa variabel
kepuasaan Kkerja(X3) mempunyai pengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi(Y) di PT Bumi Lestari
Sukses, yaitu semakin baik kepuasaan kerja maka semakin
baik pula komitmen organisasi, demikian sebaliknya.

Hasil pengujian hipotesis ketiga
menunjukkan bahwa hipotesis diterima karena memiliki
nilai estimate positif yaitu sebesar 0,319 dan T-Value
sebesar 3,490 > 1,96. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
kepuasaan kerja memiliki pengaruh positif terhadap
komitmen organisasi pada PT. BULES.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional(X1)
terhadap Kepuasaan Kerja (X3)

Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan, menunjukan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional ~ berpengaruh  signifikan  terhadap
kepuasaan kerja PT Bumi Lestari Sukses. Hal ini
menunjukan bahwa variabel gaya kepemimpinan
transformasional (X1) mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kepuasaan kerja (X3) di PT Bumi Lestari Sukses,
yaitu semakin baik gaya kepemimpinan transformasional
maka semakin baik pula kepuasaan kerja , demikian
sebaliknya.

Hasil pengujian hipotesis keempat
menunjukkan bahwa hipotesis diterima karena memiliki
nilai estimate positif yaitu sebesar 0,316 dan T-Value
sebesar 3,559 > 1,96. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
positif terhadap kepuasaan kerja pada PT. Bumi Lestari
Sukses.
Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kepuasaan

Kerja (X3)
Berdasarkan hasil penelitian yang
dilakukan, menunjukan bahwa lingkungan Kkerja

berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan kerja PT Bumi
Lestari Sukses. Hal ini menunjukan bahwa variabel
lingkungan kerja (X2) mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kepuasaan kerja (X3) di PT Bumi Lestari Sukses,
yaitu semakin baik kondisi lingkungan Kkerja dalam
perusahaan maka semakin baik pula kepuasaan kerja ,
demikian sebaliknya.
Hasil pengujian hipotesis kelima

menunjukkan bahwa hipotesis diterima karena memiliki
nilai estimate positif yaitu sebesar 0,379 dan T-Value
sebesar 4,204 > 1,96. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif terhadap
kepuasaan kerja pada PT. BULES.
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Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Transformasional
terhadap Komitmen Organisasi melalui Kepuasaan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian
yang dilakukan, menunjukan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional ~ berpengaruh  signifikan  terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasaan kerja di PT Bumi
Lestari Sukses. Hal ini menunjukan bahwa variabel gaya
kepemimpinan  transformasional  (X1) mempunyai
pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi (YY)
melalui kepuasaan kerja (X3) di PT Bumi Lestari Sukses,
yaitu semakin baik gaya kepemimpinan transformasional
maka semakin baik pula komitmen organisasi yang di
mediasi

Hasil pengujian hipotesis
keenam menunjukkan bahwa hipotesis diterima karena
memiliki nilai estimate positif yaitu sebesar 0,101dan T-
Value sebesar 2,486 > 1,96. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh positif terhadap komitmen organisasi melalui
kepuasaan kerja sebagai variabel intervening pada PT.
Bumi Lestari Sukses.

4.6.1. Pengaruh tidak langsung Lingkungan Kerja
terhadap Komitmen Organisasi melalui Kepuasaan
Kerja

Berdasarkan  hasil  penelitian  yang
dilakukan, menunjukan bahwa lingkungan Kkerja
berpengaruh  signifikan  terhadap  komitmen
organisasi di PT Bumi Lestari Sukses melalui
kepuasan kerja. Hal ini menunjukan bahwa variabel
lingkungan kerja (X2) mempunyai pengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi(Y) melalui
kepuasaan kerja(X3) di PT Bumi Lestari Sukses,
yaitu  semakin  baik gaya kepemimpinan
transformasional maka semakin baik pula komitmen
organisasi melalui kepuasaan kerja , demikian
sebaliknya.

Hasil pengujian hipotesis  ketujuh
menunjukkan bahwa hipotesis diterima karena
memiliki nilai estimate positif yaitu sebesar 0,121
dan T-Value sebesar 2,683 > 1,96. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa gaya  kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasaan kerja pada
PT. Bumi Lestari Sukses.

KESIMPULAN

1.  Gaya Kepemimpinan Transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi
PT Bumi Lestari Sukses. Hal ini menunjukan bahwa
jika Perusahaan menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional yang baik dalam perusahaan
dimana para pemimpin dapat menjadi leader yang
baik bagi bawahannya maka akan berpengaruh

terhadap komitmen organisasi serta dapat

meningkatkan  persepsi  bahwa  Perusahaan

memberikan dukungan yang lebih baik terhadap
karyawannya.

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi PT Bumi Lestari
Sukses. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik
kondisi lingkungan kerja di perusahaan maka akan
berpengaruh terhadap komitmen organisasi serta
dapat meningkatkan persepsi bahwa Perusahaan
memberikan kenyamanan dan dukungan yang lebih
baik terhadap karyawannya.

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi PT
Bumi Lestari Sukses. Hal ini menunjukan bahwa
semakin baik perusahaan memberikan kepuasan
kerja kepada karyawan maka akan berpengaruh
terhadap komitmen organisasi serta dapat
meningkatkan persepsi bahwa Perusahaan
memberikan dukungan yang lebih baik kepada
karyawannya.

4. Gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifian terhadap
kepuasan kerja karyawan PT XD Sakti Indonesia.
Hal ini menunjukan bahwa jika Perusahaan
menerapkan gaya kepemimpinan
transformasional dalam perusahaan maka akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

5. Lingkungan Kkerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal
ini menunjukan bahwa semakin baik kondisi
lingkungan kerja dalam perusahaan maka akan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan dalam
perusahaan.

6. Gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi dengan mediasi kepuasan
kerja. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik
penerapan gaya kepemimpinan transformasional
dalam perusahaan maka akan mempengaruhi
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja
karyawan.

7. Lingkungan kerja  berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen kerja dengan
mediasi kepuasan kerja. Hal ini menunjukan
bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja di
perusahaan maka akan semakin baik komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja.
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