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ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the effect of leadership style, employee
engafement and job satisfaction on organizational commitment in improving employee
performance. The population used in this study were the thirty workers of PT Perintis
Teknologi Internasional. This type of research is using a descriptive or survey research
methodology, namely the presentation of quantitative data derived from field
observations.This study used a closed questionnaire in the form of a Likert scale. Structural
Equation Modeling (SEM) performs data processing using PLS (Partial Least Square). The
results of this study indicate that leadership style has an effect on organizational
commitment, employee engagement has an effect on organizational commitment, job
satisfaction has an effect on organizational commitment, leadership style has no effect on
employee performance, employee engagement has an effect on employee performance,
satisfaction Work affects employee performance and organizational commitment affects
employee performance.

Keywords: Leadership style, employee engagement, job satisfaction, organizational
commitment, employee performance.

ABSTRAK.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji serta menganalisis pengaruh gaya
kepemimpinan, keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Populasi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah ketiga puluh pekerja PT Perintis Teknologi Internasional. Jenis
penelitian ini menggunakan metodologi penelitian deskriptif ataupun survei, yaitu
penyajian data kuantitatif yang berasal dari observasi lapangan. Penelitian ini memakai
kuesioner tertutup berupa skala likert. Structural Equation Modelling (SEM) melakukan
pengolahan data memakai PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi, keterlibatan
karyawan (employee engagement) berpengaruh terhadap komitmen organisasi,
kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi, gaya kepemimpinan tidak
berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan, Kketerlibatan karyawan (employee
engagement) berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh
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terhadap kinerja karyawan dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Kata Kunci : Gaya kepemimpinan, keterlibatan karyawan, kepuasan kerja, komitmen
organisasi, kinerja karyawan.

PENDAHULUAN

Pada masa ini masyarakat global mengalami krisis sebab dampak dari adanya
pandemi covid-19, salah satu dampak yang sangat terasa yakni dalam bidang ekonomi.
Perubahan otomatis terjadi dengan begitu cepat di dunia usaha sehingga setiap
wirausahawan harus sadar serta tanggap terhadap lingkungannya. Era pandemi saat ini
membawa perkembangan teknologi yang pesat yang mendorong semua pengusaha
untuk memakai tantangan sebagai peluang untuk mempertahankan serta membangun
kembali bisnis yang stagnan selama pandemi. Ini termasuk peluang bagi para pelaku
bisnis, terutama keuntungan bagi mereka yang memakai startup digital business untuk
menjalankan bisnis online guna merevitalisasi ekonomi yang sedang menurun. Startup
bussines, lebih umum disebut sebagai bisnis rintisan ataupun perusahaan rintisan, yakni
perusahaan baru dengan konsep berorientasi pertumbuhan yang berisiko tinggi
ataupun berorientasi pada keuntungan, bisa diukur, serta mampu memimpin pasar.
Secara umum, perusahaan startup atau perusahaan rintisan menekankan ide,
kreativitas, inovasi, pengembangan produk ataupun layanan, prospek baru, serta
sejenisnya-yang dievaluasi pada awal bisnis.

Sumber daya manusia yakni aset organisasi yang paling berharga sebagai
investasi untuk memastikan stabilitas bisnis di masa depan, terutama di perusahaan
baru. Suatu bisnis harus mempunyai sejumlah SDM ataupun pekerja yang kompeten
dalam posisi tertentu, pada waktu tertentu, serta di lokasi tertentu untuk mencapai
tujuan organisasi dengan sukses serta efisien. Akibatnya, bisnis harus menanamkan
kepercayaan dan nilai pada pekerjanya, yaitu komitmen untuk terus bekerja dengan
standar kualitas tertinggi. Semakin tinggi kualitasnya, semakin banyak prospek
kemajuan yang ada untuk bisnis.

Namun, keberhasilan meraih peluang kemajuan perusahaan tidak hanya
bergantung pada kualitas personel perusahaan. Selain itu, organisasi dituntut
mempunyai pemimpin yang bisa memotivasi stafnya untuk berkembang serta
memaksimalkan kinerjanya dalam bekerja. Sudah terbukti dengan sendirinya
bahwasanya setiap bisnis membutuhkan gaya kepemimpinan yang sukses, sebab gaya
kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja staf serta
memutuskan apakah kinerja karyawan meningkat ataupun menurun. Gaya
kepemimpinan yakni kumpulan sifat yang dipakai pemimpin untuk membujuk bawahan
supaya bekerja menuju tujuan organisasi. Atau, gaya kepemimpinan mengacu pada
pola perilaku serta metode yang disukai serta sering dipakai pemimpin (Rivai dan
Mulyadi dalam Kumala & Agustina, 2018).
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Kepemimpinan yang menjadi kontributor terbesar yakni ketika pemimpin selalu
melibatkan karyawan melalui diskusi ketika melakukan tugas tertentu, terutama dalam
pengambilan keputusan yang kompleks. Keputusan ini didasarkan pada berbagai
pertimbangan serta masukan karyawan untuk mencari solusi penyelesaian tugas.
Karyawan yang berkomitmen terlihat pada kepedulian, pengabdian, antusiasme,
tanggung jawab, serta konsentrasi pada hasil. (Allen, 2015, Sihombing). Employee
engagement yakni peran tertinggi yang diberikan oleh satu organisasi yang hadir secara
fisik serta mental secara psikologis, merasakan suasana kantor, menjalin hubungan
dengan pekerjaan serta tempat kerja, berintegrasi ke dalam lingkungan kerja, serta
mempertahankan konsentrasi pada pekerjaan, sehingga bisa melakukan yang terbaik
dalam pekerjaan (Kahn dalam Adi & Fitriana, 2018:4). Keterlibatan karyawan tidak bisa
secara langsung memengaruhi hasil keuangan organisasi. Namun keterlibatan
karyawan mempunyai dampak yang signifikan terhadap kinerja organisasi secara
keseluruhan (Macey, Schneider, Barbera, dan Young, dalam Adi & Fitriana, 2018:1).
Peningkatan employee engagement juga berhubungan dengan komitmen serta kinerja
dalam satu organisasi ataupun perusahaan, jika keterlibatan karyawan dalam
organisasi semakin kuat maka komitmen serta kinerja karyawan juga semakin tinggi,
sehingga perusahaan akan semakin kuat.

PT Perintis Teknologi Internasional ataupun yang dikenal dengan BlankonTech
yakni perusahaan rintisan yang ikut serta dalam bidang industri jasa Teknologi
Informasi (TI) serta konsultan Teknologi Informasi (TI). BlankonTech sudah banyak
menerima jasa pembuatan website dengan feedback yang memuaskan dari banyak
klien, diantaranya WHO, VERO, UpWork, RoomPriceGennie, Sellable, sejasa.com,
partnered. Meskipun PT Perintis Teknologi Internasional masih tergolong perusahaan
yang baru berdiri namun layanan serta kinerja yang diberikan perusahaan sangat
memuaskan. Sebagai perusahaan perintis baru, PT Perintis Teknologi Internasional
mempunyai tantangan yang cukup berat dalam mempertahankan bahkan
meningkatkan kinerja pekerjanya. Seiring dengan banyaknya pesaing dalam bisnis web
developer serta pertumbuhan teknologi yang semakin pesat PT Perintis Teknologi
Internasional tidak hanya membutuhkan kualitas pemimpin yang baik serta juga
keterlibatan karyawan, dan kepuasan dalam bekerja. Perusahaan yang baru merintis
juga memerlukan komitmen organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan
optimal.

Pengembangan diri karyawan di PT Perintis Teknologi Internasional dalam
mengerjakan tugas masih belum maksimal. Mengacu pada data hasil kinerja karyawan,
kepemimpinan yang efektif yakni pemimpin yang bisa memanfaatkan kekuatan yang
tersedia, termasuk kekuatan dalam mendorong karyawannya untuk mengembangkan
diri serta dalam memecahkan masalah supaya tujuan yang ingin dicapai satu
perusahaan bisa terpenuhi. Dalam memecahkan masalah yang ada dalam perusahaan
tidak hanya tugas pemimpin, namun keterlibatan karyawan juga sangat penting dengan
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cara berdiskusi serta juga pemimpin bisa mempertimbangkan pendapat dari setiap
karyawan, sehingga karyawan mempunyai kepuasan. Hasil dari kepuasan karyawan
juga bisa dilihat dari data kinerja karyawan yaitu kecepatan pengerjaan tugas karyawan
pada PT Perintis Teknologi Internasional yang cukup tinggi. Dengan gaya
kepemimpinan, keterlibatan karyawan, serta kepuasan Kkerja bisa memengaruhi
komitmen organisasi, menghasilkan peningkatan kinerja karyawan dalam bisnis.

Tujuan,

METODE PENELITIAN

Penelitian ini memakai metodologi penelitian deskriptif ataupun survei, yaitu
penyajian data kuantitatif yang berasal dari observasi lapangan. Lokasi penelitian ini
dilaksanakan di perusahaan startup PT Perintis Teknologi Internasional tepatnya di Jl.
Villa Bukit Tidar Bik. C1 No.250, Merjosari, Kec. Lowokwaru, Kota Malang, Jawa Timur.
Waktu penelitian akan dilaksanakan pada bulan November 2021.

Penelitian ini melibatkan populasi ketiga puluh pekerja PT Perintis Teknologi
Internasional. Karena jumlah populasi yang akan diteliti relatif kecil maka peneliti
memilih sampel memakai teknik sampling jenuh. Peneliti akan memakai seluruh
karyawan dari PT Perintis Teknologi Internasinal di Malang. Penelitian ini memakai
variabel independen, variabel intervening, serta variabel dependen. Variabel Bebas (X) :
Gaya Kepemimpinan, Keterlibatan Karyawan dan Kepuasan Kerja. Variabel Intervening
(Z) : Komitmen Organisasi (Z). Variabel Terikat (Y) : Kinerja Karyawan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Uji Instrumen
Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
a. Convergent Validity
Loading factor memberikan convergent validity. Loading factor yakni
statistik yang menggambarkan hubungan antara skor item pertanyaan serta skor
indikator konstruk. Dianggap valid jika loading factor lebih dari 0,7.

Gambar 1. Loading factor pada model pengukuran awal
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Gambar 1. mengilustrasikan bahwasanya beberapa indikator, berupa
GP1, GP2, GP 4, GP6, EE1, EE5, EE6, KK1, KK2, KK3, KK4, KK6, serta K06,
mempunyai nilai faktor pemuatan kurang dari 0,7, karenanya harus dihapus
dari model serta dihitung ulang.
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Gambar 2. loading factor pada model pengukuran akhir
Gambar 2. mengilustrasikan model SEM yang sudah selesai, yang terlihat
bahwasanya semua indikator mempunyai faktor pemuatan lebih besar dari 0,7. Kriteria
model mempunyai validitas sangat baik jika setiap variabel laten dengan indikator
reflektif mempunyai AVE lebih besar dari 0,5.
Tabel 1.
Loading factor pengukuran SEM

Variabel Indikator | Outer | Keterangan
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Loading
Gaya Kepemimpinan Gb3 0.870 Val?d
GP5 0.909 Valid
EE2 0.761 Valid
Employee EE3 0931 | valid
Engagement -
EE4 0.894 Valid
Kepuasan Kerja KK5 1.000 Valid
KO1 0.952 Valid
K02 0.888 Valid
Komitmen Organisasi | KO3 0.780 Valid
K04 0.738 Valid
K05 0.802 Valid
EP1 0.874 Valid
EP2 0.843 Valid
Employee EP3 0.715 | valid
Performance -
EP4 0.799 Valid
EP5 0.759 Valid

Mengacu pada Tabel 1. terlihat bahwasanya terjadi peningkatan nilai
loading factor untuk indikator GP3, GP5, EE2, EE3, EE4, KK5, KO1,
K02,K03,K04, KO5, EP1, EP2, EP3, EP4 serta EP5 setelah indikator GP1, GP2, GP
4, GP6, EE1, EE5, EE6, KK1, KK2, KK3, KK4, KK6 serta KO6 dieleminasi dan

dilakukan perhitungan ulang.

AVE, yang lebih dari 0,50 menurut para ahli, dipakai untuk melanjutkan
studi validitas konvergen. Nilai AVE masing-masing variabel laten mempunyai
nilai lebih dari 0,5 yang terlihat bahwasanya model PLS memenuhi syarat
validitas konvergen yang sangat baik, seperti yang ditunjukkan pada Tabel 2.

Tabel 2 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Indikator

Nilai
AVE

Gaya Kepemimpinan

0.791

Employee Engagement

0.749

Kepuasan Kerja

1.000

Komitmen Organisasi

0.699

Employee Performance

0.640

b. Discriminant Validity

Nilai cross loading pengukuran konstruk dipakai untuk menentukan

discriminant validity. Besarnya Kkorelasi

antara

setiap konstruk dengan

indikatornya, serta indikator dari blok konstruksi lainnya, direpresentasikan
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dengan nilai cross loading. Jika korelasi antara konstruk serta indikatornya lebih
kuat daripada korelasi dengan indikator dari blok konstruk lain, model pengukuran
mempunyai validitas diskriminan yang baik. Temuan Fornell larcker criterion, yaitu
korelasi variabel dengan variabel itu sendiri serta korelasi variabel dengan variabel
lain, serta cross loading, yaitu korelasi indikator dengan variabel, diperoleh setelah
mengolah data memakai SmartPLS 3.0.

Tabel 3. Hasi Fornell - Larcker Criterion

EE EP GP KK KO
Employee Engagement | 0.865

Employee Performance | 0.539 0.800
Gaya Kepemimpinan 0.593 0.361 0.889
Kepuasan Kerja 0.413 0.385 0.380 1.000
Komitmen Organisasi 0.567 0.628 0.421 0.282 0.836

Tabel 4. Hasil Cross Loding

EE EP GP KK KO
EE.2 0.761 0.369 0.483 0.336 0.474
EE.3 0.931 0.502 0.554 0.372 0.457
EE.4 0.894 0.515 0.515 0.364 0.537
EP.1 0.499 0.874 0.436 0.371 0.780
EP.2 0.367 0.843 0.285 0.392 0.471
EP.3 0.276 0.715 0.163 0.392 0.205
EP.4 0.472 0.799 0.188 0.236 0.439
EP.5 0.494 0.759 0.275 0.151 0.399
GP.3 0.635 0.298 0.870 0.418 0.338
GP.5 0.446 0.342 0.909 0.272 0.407
KK.5 0.413 0.385 0.380 1.000 0.282
KO.1 0.499 0.570 0.436 0.371 0.952
KO.2 0.581 0.751 0.502 0.421 0.888
KO.3 0.402 0.311 0.367 0.000 0.780
KO.4 0.326 0.252 0.230 -0.000 | 0.738
KO.5 0.475 0.521 0.135 0.151 0.802

Nilai Fornell Larcker Criterion untuk setiap konstruk lebih besar dari nilai
korelasi, hal ini terlihat bahwasanya konstruk pada model penelitian ini
mempunyai discriminant validity yang baik, berupa terlihat pada Tabel 3.
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Koefisien korelasi antara Kkonstruk serta indikatornya lebih kuat
dibandingkan dengan koefisien korelasi konstruk dengan konstruk lainnya, berupa
terlihat pada Tabel 4. Akibatnya, semua konstruk ataupun variabel laten
mempunyai tingkat validitas diskriminan yang tinggi, dengan blok indikator
konstruk mengungguli indikator blok lainnya.

c¢. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Seiring dengan validitas konvergen serta diskriminan, model luar bisa diuji
untuk konstruk ataupun reliabilitas variabel laten, yang diukur dengan reliabilitas
komposit serta nilai Cronbach Alpha. satu konstruk dianggap bisa dipercaya jika
reliabilitas komposit serta alpha Cronbach lebih dari 0,7. Hasil keluaran SmartPLS
untuk nilai composite dependability ditunjukkan pada Tabel 5, sedangkan nilai
Cronbach Alpha ditunjukkan pada Tabel 6.

Tabel 4.5 Nilai Composite Reliability

Composite
Reliability
Employee Engagement 0.899
Employee Performance 0.898

Variabel

Gaya Kepemimpinan 0.883
Kepuasan Kerja 1.000
Komitmen Organisasi 0.920

Tabel 4.6 Cronbach’s Alpha

_ Cronbach's
Variabel Alpha
Employee Engagement 0.829
Employee Performance 0.862
Gaya Kepemimpinan 0.738
Kepuasan Kerja 1.000
Komitmen Organisasi 0.895

Keandalan komposit serta nilai alpha Cronbach untuk semua konstruksi
lebih dari 0,7, berupa yang ditunjukkan oleh output SmartPLS pada Tabel 5 serta
table 6. Semua konstruksi mempunyai derajat ketergantungan yang tinggi dengan
nilai yang dihasilkan jika dibandingkan dengan batas nilai minimum.

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
a. Analisis Variant (R2) ataupun Uji Determinasi

Nilai koefisien determinasi bisa dilihat pada Tabel 7 untuk analisis variabel
(R2) ataupun Uji Determinasi, yang dipakai untuk mengetahui pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen.

Tabel 7 Nilai R Square
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Variabel R Square

Employee Performance 0.468

Komitmen Organisasi 0.333

Mengacu pada nilai r-square pada Tabel 7, gaya kepemimpinan, employee
engagement, kepuasan Kkerja, serta komitmen organisasi mempunyai pengaruh
senilai 46,8 persen terhadap kinerja karyawan, sedangkan sisanya senilai 53,2
persen dijelaskan oleh faktor-faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Sementara itu, 33,3 persen variabilitas komitmen organisasi dijelaskan oleh gaya
kepemimpinan, keterlibatan karyawan, serta kepuasan kerja, sedangkan 66,7
persen lainnya dijelaskan oleh faktor-faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

b. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis memakai hasil uji Inner Model (Model Struktural) yang
meliputi keluaran r-kuadrat, koefisien parameter, serta t-statistik. Untuk
menetapkan penerimaan ataupun penolakan hipotesis, nilai signifikan antara
konstruksi, t-statistik, serta nilai-p ditampilkan. Hipotesis dalam penelitian ini diuji
dengan memakai program SmartPLS (Partial Least Squares) 3.0. Nilai-nilai ini
ditunjukkan dalam temuan boostrapping. Dalam penyelidikan ini, aturan t-
statistik> 1,96 digunakan, dengan ambang signifikansi 0,05 (5%) serta koefisien
beta positif. Tabel 4.8 terlihat sifat kritis dari pengujian hipotesis penelitian.

Tabel 8 Hasil Path Coefficients dan T-Statistic

Path T-Statistic P
Coefficient Values
GP -> KO 0.121 0.726 0.468
EE -> KO 0.479 2.776" 0.006
KK -> KO 0.038 0.277 0.782
GP -> EP -0.035 0.273 0.785
EE -> EP 0.223 1.020 0.308
KK -> EP 0.174 1.181 0.238
KO -> EP 0.468 1.626 0.105

Keterangan: *) pengaruh signifikan pada taraf 5% (T-Statistic > T-tabel (1.96))

Pembahasan

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Komitmen Organisasi

Mengacu pada hasil penelitian, koefisien hubungan antara gaya kepemimpinan
dengan komitmen organisasi yakni0,121, dengan t-statistik 0,726 serta p-value 0,468.
Mengacu pada hasil pengujian, variabel gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang
kuat tetapi tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Hal ini sebab karyawan
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membutuhkan kepemimpinan serta tanggung jawab kepemimpinan untuk disampaikan
pada bawahan; ini harus ditekankan untuk meningkatkan komitmen organisasi; jika
kepemimpinan serta tanggung jawab kepemimpinan yang efektif tersampaikan pada
karyawan, maka komitmen karyawan akan meningkat pula.

Pengaruh Keterlibatan Karyawan (employee engagement) Terhadap Komitmen
Organisasi

Mengacu pada hasil penelitian diperoleh koefisien hubungan antara employee
engagement dengan komitmen organisasional senilai 0,479, t-statistik senilai 2,776,
serta p-value senilai 0,006. Partisipasi karyawan berpengaruh positif serta signifikan
secara statistik terhadap komitmen organisasi sebagai konsekuensi dari hasil
penelitian. Ini terlihat bagaimana keterlibatan karyawan memengaruhi komitmen
organisasi. Koefisien pengaruh positif terlihat bahwasanya semakin banyak individu
yang diinvestasikan dalam pekerjaan mereka, semakin berdedikasi mereka pada
organisasi.
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi

Mengacu pada hasil penelitian, koefisien hubungan antara kepuasan kerja
dengan komitmen organisasi yakni0,038, dengan t-statistik 0,277 serta p-value 0,782.
Studi kepuasan kerja terlihat bahwasanya hal itu mempunyai pengaruh yang agak
menguntungkan tetapi tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Karyawan harus
meningkatkan dukungan mereka satu sama lain untuk meningkatkan kepuasan kerja,
serta peningkatan kepuasan kerja menghasilkan peningkatan komitmen organisasi.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan (Employee
Performance)

Mengacu pada hasil penelitian, koefisien korelasi antara gaya kepemimpinan
dengan kinerja karyawan yakni-0,035, dengan t-statistik 0,273 serta p-value 0,785. Data
tersebut terlihat bahwasanya variabel gaya kepemimpinan tidak memberikan
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Mengacu pada hasil penelitian, hubungan antara
gaya kepemimpinan dengan kinerja pegawai yakni negatif, artinya gaya kepemimpinan
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Keterlibatan Karyawan (employee engagement) Terhadap Kinerja
Karyawan (employee performance)

Mengacu pada penelitian, koefisien korelasi antara employee engagement serta
kinerja yakni 0,223, dengan t-statistik 1,020 serta p-value 0,308. Employee engagement
mempunyai pengaruh secara statistik tetapi tidak signifikan secara statistik terhadap
kinerja karyawan. Keterikatan karyawan harus dioptimalkan kembali mengingat hasil
studi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Keterlibatan karyawan akan tumbuh,
demikian pula kinerja karyawan.
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (employee performance)
Menurut data penelitian, koefisien korelasi antara kepuasan kerja serta kinerja
karyawan yakni 0,174, dengan t-statistik 1,181 serta p-value 0,238. Variabel kepuasan
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan namun tidak signifikan secara statistik.
Kepuasan kerja, menurut temuan studi, harus ditinjau kembali untuk mencapai hasil
kinerja yang optimal. Kinerja karyawan bisa ditingkatkan serta karyawan bisa
melakukan yang terbaik di tempat kerja, menghasilkan hasil terbaik untuk bisnis.

Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan (employee
performance)

Menurut data penelitian, koefisien hubungan antara komitmen organisasi serta
kinerja karyawan yakni0,468, dengan t-statistik 1,626 serta p-value 0,105. Temuan
terlihat bahwasanya variabel komitmen organisasi mempunyai pengaruh marjinal
terhadap komitmen organisasi tetapi tidak signifikan secara statistik. Menurut hasil
penelitian, sangat penting untuk membangun emosi empati pekerja terhadap bisnis
untuk menumbuhkan rasa mempunyai serta komitmen terhadap perusahaan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan :

1. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Jika gaya
kepemimpinan efektif maka komitmen karyawan pada satu organisasi juga akan
mengalami peningkatan. Hasil analisis tersebut bermakna bahwasanya gaya
kepemimpinan yang baik terutama dalam hal penyampaian dari pimpinan serta
tanggung jawab dari pimpinan akan berpengaruh pada meningkatnya komitmen
karyawan dalam satu organisasi. Hipotesis tentang adanya pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi menjadi terbukti.

2. Keterlibatan karyawan (employee engagement) berpengaruh terhadap komitmen
organisasi. Jika keterlibatan karyawan meningkat maka komitmen dalam organisasi
juga akan meningkat. Hasil analisis tersebut bermakna bahwasanya keterlibatan
karyawan yang tinggi dalam hal adanya usaha dalam pekerjaan serta antusiasme
yang tinggi serta kebermaknaan dalam pekerjaan bisa meningkatkan komitmen
pada karyawan dalam satu organisasi. Hipotesis tentang adanya pengaruh
keterlibatan karyawan (employee engagement) terhadap komitmen organisasi
menjadi terbukti.

3. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Jika kepuasan
karyawan pada pekerjaannya tinggi maka komitmen dalam organisasi juga akan
tinggi. Hasil analisis kepuasan kerja akan lebih maksimal jika adanya peningkatan
indikator. Hipotesis tentang adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasi menjadi terbukti.

4. Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Peran terbesar
dalam gaya kepemimpinan yang efektif yakni indikator responsibility. Hasil ini akan
berpengaruh jika para pemimpin meningkatkan rasa tanggung jawab terhadap para
karyawannya. Hasil analisis gaya kepemimpinan akan lebih maksimal jika adanya
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peningkatan indikator, sehingga peran pemimpin dalam memengaruhi bawahannya
guna mencapai tujuan organisasi serta meningkatkan kinerjanya bisa terbukti.

5. Keterlibatan karyawan (employee engagement) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Jika keterlibatan karyawan tinggi maka kinerja karyawan juga
mengalami peningkatan. Hasil analisis ini sejalan dengan Macey serta Scheneider
yang menyatakan bahwasanya keterlibatan karyawan bisa meningkatkan kinerja
karyawan. Jika keterlibatan karyawan optimal maka hal tersebut bisa memengaruhi
kesuksesan organasisasi. Hipotesis tentang adanya pengaruh  keterlibatan
karyawan terhadap kinerja karyawan terbukti.

6. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jika kepuasan karyawan
dalam pekerjaan tinggi maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Hasil analisis
ini mengatakan bahwasanya indikator yang tinggi dalam memengaruhi kepuasan
kerja yaknilingkungan kerja yang mendukung, yaitu adanya dukungan dari
karyawan lain, hal tersbeut bisa meningkatkan kinerja karyawan secara optimal.
Hal ini sejalan dengan Wibowo yang menyatakan bahwasanya produktifitas
karyawan akan meningkat jika mereka juga puas dalam pekerjaan mereka.

7. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jika komitmen
karyawan dalam organisasi tinggi maka semakin tinggi juga kinerja yang akan
dilakukan oleh karyawan. Hasil analisis ini sesuai dengan pernyataan Kaswan yaitu
kesediaan melakukan usaha dalam menyelesaikan pekerjaan serta hasrat untuk
terus bekerja disana yaknisalah satu karyawan dalam mencerminkan kepercayaan
terhadapmisi serta tujuan organisasi sehingga bisa meningkatkan kinerja secara
optimal.

Saran:
Bagi Peneliti Berikutnya :

1. Untuk pengembangan penelitian selanjutnya, disarankanagar peneliti bisa
menambah variabel yang memengaruhi komitmen organisasi dalam meningkatkan
kinerja karyawan, diantaranya yaknibudaya organisasi, motivasi Kkerja,
organizational citizenship behaviour (OCB) serta sebagainya.

2. Penelitian perlu dilakukan tidak hanya pada PT Perintis Teknologi Internasional
sebagai perusahaan startup namun juga pada perusahaan startup lainnya bahkan
pada perusahaan yang bukan startup, sebab perbedaan budaya, sistem pengelolaan
serta lain-lain yang mengakibatkan hasil yang berbeda pula.

Bagi Praktisi :

Perusahaan perlu mengkaji dengan baik mengenai gaya kepemimpinan, keterlibatan
karyawan serta kepuasan kerja sehingga karyawan mempunyai komitmen yang tinggi
dalam perusahaan guna mengoptimalkan kinerja karyawan.
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