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ABSTRACT

This research was conducted on PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk divisi
regional 1V Jateng DIY. The aim of this research is to determine the influence of the
participative leadership style and organizational commitment to the employee
performance and job satisfaction. Total sample of this research are 72 respondents.
Furthermore from collecting data used questionnaire, interview, and literature. The
independent variable are participative leadership style and organizational
commitment, while the intervening variable is job satisfaction and dependent variable
is employee performance.

For data processing techniques this research used PLS (Partial Least
Square). The PLS steps are: specification models (outer model and inner model) and
evaluation models (outer model and inner model).

The result of the analysis using the PLS showed that: 1) participative
leadership style has significant and positive impact to job satisfaction, 2)
organizational commitment has significant and positive impact to job satisfaction, 3)
job satisfaction has no significant impact to employee performance, 4) participative
leadership style has significant and positive impact to employee performance, 5)
organizational commitment has no significant impact to employee performance.

Keyword: participative leadership style, organizational commitment, job satisfaction,
employee performance
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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan di PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk divisi regional
IV Jateng DIY. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya
kepemimpinan partisipatif dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan
dan kepuasan kerja. Jumlah sampel ditetapkan sebanyak 72 responden. Pengumpulan
data menggunakan kuesioner, wawancara, dan studi pustaka. Variabel independen
dalam penelitian ini yaitu gaya kepemimpinan partisipatif dan komitmen
organisasional, sedangkan variabel intervening adalah kepuasan kerja, dan variabel
dependen adalah kinerja karyawan.

Teknik pengolahan data dengan menggunakan PLS (Partial Least Square).
Langkah dalam PLS vyaitu: spesifikasi model (outer model dan inner model) dan
evaluasi model (outer model dan inner model).

Hasil analisis menggunakan PLS menunjukkan bahwa: 1) Gaya
kepemimpinan partisipatif berpengaruh signifikan dan positif terhadap kepuasan
kerja, 2) Komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap
kepuasan kerja, 3) Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 4)
Gaya kepemimpinan partisipatif berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan, 5) Komitmen organisasional tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan Partisipatif, Komitmen organisasional, Kepuasan
Kerja, Kinerja Karyawan
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1.1

BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Dalam sebuah organisasi, sumber daya manusia (SDM) memegang
peranan penting dalam menjalankan organisasi. Tanpa adanya sumber daya
manusia organisasi tidak akan berjalan dengan semestinya, karena sumber
daya manusialah yang membuat perencanaan dan menjalankan fungsinya
demi tercapainya tujuan tersebut.

Sebuah organisasi akan memaksimalkan kinerja sumber daya manusia
yang dimilikinya untuk mencapai tujuan organisasi. Keberhasilan dan
kesuksesan organisasi ditentukan oleh kualitas dan kinerja sumber daya
manusia yang dimilikinya. Sumber daya manusia harus mampu menjalankan
fungsi-fungsi dan tugasnya untuk mencapai tujuan organisasi.

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target
atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama (Rivai et al., 2011). Menurut Schermerhorn, Hunt, and

Osborn dalam (Rivai, et al, 2011) kinerja sebagai kualitas dan kuantitas



dari pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu, kelompok
maupun perusahaan.

Untuk mengukur tingkat kinerja karyawan dilakukanlah penilaian
Kinerja. Penilaian kinerja dapat dilakukan dengan beberapa metode
diantaranya adalah metode penilaian umpan balik 360-derajat, metode umpan
balik 720-derajat, metode skala penilaian, metode skala penilaian berjangkar
keperilakuan, dan sistem berbasis-hasil.

Sebuah organisasi juga memerlukan pimpinan dan kepemimpinan
yang kuat untuk mencapai hasil yang optimal. Peran pemimpin dan gaya
kepemimpinannya akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Bagaimana
hubungan pemimpin dengan karyawan; bagaimana pemimpin memberi
penghargaan kepada karyawan yang berprestasi; dan bagaimana pemimpin
mempengaruhi  karyawannya, sangatlah berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan. Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu mengambil
keputusan yang tepat dalam rangka tercapainya tujuan organisasi. Selain itu,
seorang pemimpin yang baik juga harus mampu untuk mengarahkan
karyawannya demi tercapainya tujuan organisasi.

Pemimpin adalah seseorang yang dapat mempengaruhi orang lain dan
memiliki otoritas manajerial. Kepemimpinan adalah apa yang dilakukan
pemimpin. Kepemimpinan merupakan proses memimpin sebuah kelompok
dan mempengaruhi kelompok itu dalam mencapai tujuannya (Robbins dan

Coulter, 2009).



Selain  kepemimpinan, komitmen organisasional juga memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasional merupakan
derajat di mana seorang karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan
organisasi tertentu beserta tujuannya dan berkeinginan untuk mempertahankan
keanggotannya di dalam organisasi tersebut (Robbins dan Coulter, 2009).
Komitmen organisasional dapat berpengaruh pada kepuasan kerja dan kinerja
karyawan.

Semua orang ingin  memiliki kepuasan dalam melakukan
pekerjaannya. Menurut beberapa penelitian sebelumnya, kepuasan kerja
merupakan salah satu faktor yang menentukan kinerja karyawan. Kepuasan
kerja adalah perasaan individu terhadap pekerjaannya. Perasaan ini berupa
suatu hasil penilaian mengenai seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan
maupun memuaskan kebutuhannya (Rivai et al., 2011). Kepuasan kerja
adalah sikap yang lazim ditunjukkan seseorang terhadap pekerjaannya.
Seseorang dengan kepuasan yang tinggi memiliki sikap positif terhadap
pekerjaannya, sedangkan seseorang yang tidak puas memiliki sifat yang
negatif (Robbins dan Coulter, 2009).

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu terdapat perbedaan dalam
hasil penelitian yang telah dilakukan (research gap) yang akan digunakan
sebagai dasar penelitian. Gap yang pertama adalah adanya perbedaan hasil
penelitian tentang pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja

yang dilakukan oleh Darwish A. Yousef (2000), Ega Praja Rimata (2014) dan



Muhammad Fauzan Baihaqgi (2010) mengatakan bahwa pengaruhnya adalah
signifikan positif sedangkan Lee Huey Yiing dan Kamarul Zaman Bin Ahmad
(2009) mengatakan bahwa pengaruhnya adalah signifikan negatif. Kedua
adalah adanya perbedaan hasil tentang pengaruh komitmen organisasional
terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh Darwish A. Yousef (2000),
Muhammad Fauzan Baihagi (2010), Selma Kalkavan dan Alev Katrinli
(2014), Alfa Ardi Wijati (2016) dan Nurul Indayati, Armanu Thoyib dan
Rofiaty (2011) yang mengatakan bahwa pengaruhnya adalah signifikan dan
positif sedangkan Lee Huey Yiing dan Kamarul Zaman Bin Ahmad (2009)
mengatakan bahwa komitmen organisasional tidak memiliki hubungan
dengan kinerja karyawan. Ketiga adanya perbedaan hasil tentang pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh Keumala
Hayati dan Indra Caniago (2012), Agustinus Numberi dan Margono Setiawan
(2013) dan Muhammad Fauzan Baihagi (2010) yang mengatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan
sedangkan Alf Crossman dan Bassem Abou-Zaki (2003) mengatakan bahwa

tidak ada hubungan yang signifikan antara kepuasan kerja dengan Kinerja.

Gap kedua yaitu adanya perbedaan sampel penelitian. Darwish A.
Yousef (2000) melakukan penelitian pada 430 karyawan perusahaan di Uni
Emirat Arab, Ega Praja Rimata (2014) melakukan penelitian pada 108

karyawan PT. Pos Indonesia Yogyakarta dan Muhammad Fauzan Baihaqi



(2010) melakukan penelitian pada 100 karyawan PT. Yudhistira Ghalia
Indonesia Area Yogyakarta serta Lee Huey Yiing dan Kamarul Zaman Bin
Ahmad (2009) melakukan penelitian pada 238 Malaysian UM MBA part-time
students dan rekan kerja peneliti. Selma Kalkavan dan Alev Katrinli (2014)
melakukan penelitian pada 229 manajer senior perusahaan asuransi di Turki,
Nurul Indayati, Armanu Thoyib dan Rofiaty (2011) melakukan penelitian
pada 130 tenaga administratif Universitas Brawijaya, Alfa Ardi Wijati (2016)
melakukan penelitian pada 170 karyawan BPU Rosalia Indah Solo. Keumala
Hayati dan Indra Chaniago (2012) melakukan penelitian pada 172 karyawan
bank syariah di Bandar Lampung, Agustinus Numberi dan Margono Setiawan
(2013) melakukan penelitian pada 110 karyawan PT Bank Papua Kantor Pusat
Jayapura serta Alf Crossman dan Bassem Abou-Zaki (2003) melakukan
penelitian pada 202 karyawan Bank Swasta di Lebanon.

Gap ketiga yaitu adanya perbedaan pada instrumen yang digunakan.
Darwish A. Yousef (2000) menggunakan instrumen kuesioner kepemimpinan
Likert (1967), Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) dari
Mowday et al (1979) kinerja karyawan menggunakan kualitas pekerjaan dan
produktivitas, kepuasan kerja menggunakan 1 pertanyaan “secara
keseluruhan, apakah anda merasa puas dengan pekerjaan anda sekarang?”
(Bhuian dan Islam, 1996); Ega Praja Rimata (2014) komitmen organisasi
menggunakan kuesioner yang dikembangkan oleh Allen Meyer (1990),

kuesioner kepuasan kerja menggunakan indikator kepuasan dengan gaji,



pekerjaan itu sendiri, atasan, promosi dan rekan kerja yang dikembangkan
oleh Celluci dan DeVries (1978), kuesioner motivasi kerja menggunakan
indikator yang dikembangkan oleh Steers dan Braunstein (1976); Muhammad
Fauzan Baihagi (2010) menggunakan instrumen gaya kepemimpinan oleh
Behling, Orlando dan James M. McFillen (1996), komitmen organisasi oleh
Meyer dan Allen (1991), kepuasan kerja oleh Menurut Celluci, Anthony J.
dan David L. DeVries (1978), kinerja karyawan oleh Gomes (1995). serta Lee
Huey Yiing dan Kamarul Zaman Bin Ahmad (2009) menggunakan instrumen
budaya organisasi menggunakan OCI dari Wallach (1983), gaya
kepemimpinan menggunakan 13 item pernyataan ACS, kepuasan kerja
menggunakan single global rating, kinerja karyawan menggunakan penilaian
diri sendiri terhadap standar kerja, performa dibandingkan dengan rekan kerja
pada level yang sama, kontribusi terhadap organisasi. Selma Kalkavan dan
Alev Katrinli (2014) pembinaan manajerial menggunakan instrumen The
Supervisory Coaching Behavior (Ellinger, Ellinger and Keller, 2003),
kepuasan terhadap pekerjaan menggunakan instrumen The Overall Job
Satisfaction (Cammann et al., 1983), ambiguitas peran menggunakan
instrumen The Role Conflict and Ambiguity instrumen (Rizzo et al., 1970),
kepuasan terhadap atasan menggunakan The Job Diagnostic Survey instrumen
(Hackman and Oldman, 1974), komitmen terhadap karir menggunakan
instrumen The Career Commitment instrumen (Blau, 1989), kinerja karyawan

menggunakan instrumen Job Performance (Porter and Lawler, 1968),



komitmen organisasi menggunakan instrumen The Organization Commitment
instrumen (Meyer and Allen, 1997); Nurul Indayati, Armanu Thoyib dan
Rofiaty (2011) kinerja karyawan menggunkan instrumen yang dikembangkan
oleh Mas’ud (2004), komitmen organisasional menggunakan instrumen yang
dikembangkan oleh Ganesan dan Weitz (1996); Alfa Ardi Wijati (2016) Gaya
kepemimpinan menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Behling,
Orlando dan James M. McFillen (1996), komitmen organisasi menggunakan
instrumen yang dikembangkan oleh Meyer dan Allen (1991), kepuasan kerja
menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Menurut Celluci, Anthony
J. dan David L. DeVries (1978), kinerja karyawan menggunakan instrumen
yang dikembangkan oleh Gomes (1995). Keumala Hayati dan Indra Chaniago
(2012) IWE menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Ali (2001),
motivasi intrinsik menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh Warr, et
al (1979), kepuasan kerja menggunakan Minnesota Satisfaction Questionnaire
(MSQ), komitmen Organisasi menggunakan kuesioner yang dikembangkan
oleh Meyer dan Allen (1997), kinerja karyawan diukur berdasarkan indikator
ketergantungan, kreativitas, inisiatif, kualitas dan kuantitas kerja; Alf
Crossman dan Bassem Abou-Zaki (2003) kuesioner kepuasan kerja
menggunakan JDI yang dikembangkan oleh (Smith et al., 1969), kinerja
karyawan menggunakan evaluasi diri mengenai performa dan produktivitas
responden dan juga kinerja mereka dibanding rekan sekerja, kuesioner ini

dikembangkan oleh Yousef (2000).



Gap keempat yaitu adanya perbedaan metode penelitian. Darwish A.
Yousef (2000) menggunakan Descriptive statistical analysis, analisis regresi
berganda; Ega Praja Rimata (2014) menggunakan analisis regresi linier
berganda; Muhammad Fauzan Baihaqi (2010) dan Agustinus Numberi dan
Margono Setiawan (2013) menggunakan analisis jalur; Lee Huey Yiing dan
Kamarul Zaman Bin Ahmad (2009) menggunakan Hierarchical multiple
regression. Selma Kalkavan dan Alev Katrinli (2014) menggunakan analisis
faktor; Nurul Indayati, Armanu Thoyib dan Rofiaty (2011), Alfa Ardi Wijati
(2016) serta Keumala Hayati dan Indra Chaniago (2012) menggunakan
Structural Equation Modelling (SEM). Alf Crossman dan Bassem Abou-

Zaki (2003) menggunakan ANOVA.



Tabel 1.1
Research Gap beberapa penelitian terdahulu
No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
1. | Darwish A. | Latar belakang | Gaya 600 kuesioner | Kuesioner Descriptive | Komitmen
Yousef penelitian  ini | kepemimpinan, | disebar ke 30 | kepemimpinan statistical organisasi
(2000) adalah  untuk | komitmen perusahaan di | Likert (1967). analysis. memediasi
meneliti  peran | organisasi, Uni  Emirat | Organizational Analisis hubungan
mediasi dari | kepuasan kerja | Arab. Commitment regresi antara gaya
komitmen dan Kinerja | Kuesioner Questionnaire berganda. kepemimpinan
organisasi pada | karyawan yang kembali | (OCQ) dari dengan
hubungan gaya sebanyak 500 | Mowday et al kepuasan Kkerja
kepemimpinan tetapi  yang | (1979) dan Kinerja
dengan bias menggunakan karyawan.
kepuasan kerja digunakan skala Likert 7 Karyawan
dan Kinerja hanya 430 | poin. yang dipimpin
karyawan di kuesioner. Kinerja oleh pemimpin
Negara non karyawan yang
barat. menggunakan 2 menerapkan
kualitas gaya
pekerjaan  dan kepemimpinan
produktivitas partisipatif
menggunakan akan lebih
skala 7 poin. berkomitmen
Kepuasan kerja pada
menggunakan 1 organisasi,
pertanyaan lebih puas
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian

“secara terhadap
keseluruhan, pekerjaannya
apakah anda dan Kinerja
merasa puas karyawan juga
dengan pekerjaan akan tinggi.
anda sekarang?”
(Bhuian dan
Islam, 1996)

2. | Keumala Menganalisis Islamic ~ Work | Kuesioner Kuesioner Structural Hubungan
Hayati dan | pengaruh Ethic, motivasi | diberikan menggunakan Equation IWE pada
Indra Islamic ~ Work | intrinsik, kepada 172 | Skala Likert 7 | Modelling motivasi
Chaniago Ethic (IWE) | kepuasan kerja, | karyawan poin, dimana | (SEM) intrinsik,
(2012) pada motivasi | komitmen Bank poin 1 adalah kepuasan

intrinsik, organisasi dan | Muamalat, sangat tidak kerja,
kepuasan Kerja, | kinerja Bank Syariah | setuju dan poin 7 komitmen
komitmen karyawan. Mandiri, Bank | adalah sangat organisasi dan
organisasi  dan BNI Syariah, | setuju. Kinerja
Kinerja Bank Syariah | IWE karyawan
karyawan pada Bandar menggunakan adalah positif
karyawan bank Lampung di | instrumen yang dan signifikan.
syariah di Bandar dikembangkan Hubungan
Bandar Lampung, oleh Ali (2001). antara motivasi
Lampung. kuesioner Motivasi intrinsik

yang kembali | intrinsik dengan

sebanyak 149 | menggunakan kepuasan kerja

kuesioner. instrumen yang adalah positif .
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No.

Peneliti

Latar belakang
penelitian

Variabel yang
diteliti

Sampel

Instrumen

Metode
penelitian

Hasil

dikembangkan
oleh Warr, et al
(1979).
Kepuasan kerja
menggunakan
Minnesota
Satisfaction
Questionnaire
(MSQ).
Komitmen
Organisasi
menggunakan
kuesioner  yang
dikembangkan
oleh Meyer dan
Allen (1997).
Kinerja
karyawan diukur
berdasarkan
indikator
ketergantungan,
Kreativitas,
inisiatif, kualitas
dan kuantitas
kerja.

dan signifikan.
Hubungan
antara
kepuasan kerja
dengan
komitmen
organisasi
adalah positif
dan signifikan.
Hubungan
antara
kepuasan kerja
dengan kinerja
adalah positif
dan signifikan
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
3. | Lee Huey | Meneliti efek | Gaya 400 kuesioner | Budaya Hierarchical | Gaya
Yiing dan | moderasi kepemimpinan | disebar organisasi multiple kepemimpinan
Kamarul budaya (partisipatif, kepada menggunakan regression berpengaruh
Zaman Bin | organisasi suportif, Malaysian OCI dari Wallach signifikan
Ahmad terhadap mengarahkan), | UM MBA (1983). terhadap
(2009) hubungan antara | komitmen part-time Gaya komitmen
perilaku organisasi, students dan | kepemimpinan organisasi.
kepemimpinan | budaya rekan kerja menggunakan 13 Budaya
dan komitmen | organisasi, peneliti, item pernyataan organisasi
organisasi  dan | kepuasan Kkerja, | kuesioner ACS. memoderasi
antara Kinerja yang kembali | Kepuasan kerja hubungan
komitmen karyawan. sebanyak 238 | menggunakan antara gaya
organisasi  dan kuesioner. single global kepemimpinan
kepuasan kerja rating. dan komitmen
dan Kinerja di Kinerja organisasi.
Malaysia. karyawan Komitmen
menggunakan organisasi
penilaian diri berpengaruh
sendiri terhadap signifikan
standar kerja, terhadap
performa kepuasan
dibandingkan kerja.
dengan rekan Komitmen
kerja pada level organisasi
yang sama, tidak
kontribusi berpengaruh
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
terhadap signifikan
organisasi. terhadap
Kinerja
karyawan.
Budaya
suportif
mempengaruhi
hubungan
antara
komitmen
organisasi dan
kepuasan
kerja.

4. | Ega Praja | Rendahnya Komitmen 108 karyawan | Kuesioner Analisis Komitmen
Rimata komitmen organisasi, PT. Pos | komitmen regresi linier | organisasi
(2014) organisasi, motivasi kerja | Indonesia organisasi berganda. berpengaruh

menurunnya dan kepuasan | Yogyakarta. menggunakan positif dan
motivasi  Kerja | kerja. kuesioner  yang signifikan
karyawan, dikembangkan terhadap
rendahnya oleh Allen Meyer kepuasan
semangat kerja (1990). kerja.
karyawan PT. Kuesioner Motivasi kerja
Pos Indonesia kepuasan  Kerja berpengaruh
Yogyakarta, menggunakan positif dan
adanya indikator signifikan
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
ketidakpuasan kepuasan dengan terhadap
terhadap gaji gaji, pekerjaan kepuasan
dan atasan itu sendiri, kerja.
atasan, promosi Komitmen
dan rekan kerja organisasi dan
yang motivasi kerja
dikembangkan berpengaruh
oleh Celluci dan positif dan
DeVries (1978). signifikan
Kuesioner terhadap
motivasi kerja kepuasan
menggunakan kerja.
indikator yang
dikembangkan
oleh Steers dan
Braunstein
(1976).
5. | Alfa Ardi Penelitian ini Gaya 170 karyawan | Gaya Structural Gaya
Wijati mencoba untuk | kepemimpinan, | BPU Rosalia | kepemimpinan Equation kepemimpinan
(2016) menguji budaya Indah Solo menggunakan Modelling berkontribusi
pengaruh gaya | organisasi, instrumen yang (SEM) positif dan
kepemimpinan | komitmen dikembangkan signifikan
dan budaya organisasi dan oleh Singh- terhadap
organisasi Kinerja Sengupa dan komitmen
terhadap karyawan. Sunita (1997). organisasional,
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian

komitmen Budaya budaya
organisasi organisasi diukur organisasi
dalam dengan terbukti positif
meningkatkan instrumen yang dan signifikan
Kinerja dikembangkan terhadap
karyawan pada oleh Hofstede, komitmen
Biro Perjalanan Geert, Michael organisasi,
Umum (BPU) Harris hubungan
Rosalia Indah Bond and Chung- antara
Solo Leuk Luk (1993). komitmen

dengan
instrumen yang
dikembangkan
oleh Meyer, J.P.,
Natalie J.Allen
and

Catherine A.
Smith (1993).
instrumen yang
dikembangkan
oleh

Tsui, Anne

S.Jone, L. Pearce

dan
Lyman W.Porter
(1997)

organisasi dan
Kinerja
karyawan
terbukti positif
dan

signifikan,
gaya
kepemimpinan
memiliki
hubungan yang
positif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan, dan
budaya
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Yogyakarta.

Celluci, Anthony

No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
organisasi
terbukti positif
dan signifikan.
6. | Muhammad | Menginvestigasi | Gaya 100 karyawan | Gaya Analisis Gaya
Fauzan pengaruh Kepemimpinan, | PT. kepemimpinan regresi linear | kepemimpinan
Baihaqi komitmen Komitmen Yudhistira menggunakan dan analisis | berpengaruh
(2010) organisasi Organisasi, Ghalia instrumen  yang | jalur dan | positif dan
terhadap Kepuasan Kerja | Indonesia dikembangkan Sobel Test signifikan
hubungan antara | dan Area oleh Behling, terhadap
gaya Kinerja. Yogyakarta Orlando dan kepuasan kerja
kepemimpinan James M. dan kinerja
dengan McFillen (1996). karyawan;
kepuasan kerja Komitmen komitmen
dan pengaruh organisasi organisasi
komitmen menggunakan berpengaruh
organisasi instrumen  yang positif dan
terhadap dikembangkan signifikan
hubungan antara oleh Meyer dan terhadap
gaya Allen (1991). kepuasan kerja
kepemimpinan Kepuasan kerja dan kinerja
dengan kinerja menggunakan karyawan;
karyawan PT instrumen  yang komitmen
Yudhistira Galia dikembangkan organisasi
Indonesia Area oleh Menurut secara positif

dan signifikan
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
J. dan David L. memediasi
DeVries (1978). hubungan
Kinerja antara gaya
karyawan kepemimpinan
menggunakan terhadap
instrumen yang kepuasan kerja
dikembangkan karyawan; dan
oleh Gomes komitmen
(1995). organisasi
secara
positif dan
signifikan juga
memediasi
hubungan
antara gaya
kepemimpinan
terhadap
Kinerja
karyawan.

7. | Selma Penelitian ini Perilaku Kuesioner Pembinaan Analisis Pembinaan
Kalkavan bertujuan untuk | pembinaan dikirimkan manajerial Faktor. manajerial di
dan Alev | menguji efek manajerial, kepada 304 menggunakan perusahaan
Katrinli langsung dari ambiguitas orang manajer | instrumen The asuransi di
(2014) pembinaan peran, senior Supervisory Turki memiliki

manajerial pada | kepuasan perusahaan Coaching pengaruh
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
prestasi  Kkerja | terhadap asuransi di | Behavior positif
karyawan, pekerjaan, Turki, (Ellinger, terhadap
kepuasan kerja, | kepuasan kuesioner Ellinger and kejelasan peran
ambiguitas terhadap yang kembali | Keller, 2003). karyawan,
peran, dan | manager, sebanyak 229 | Kepuasan kepuasan
kepuasan komitmen kuesioner. terhadap terhadap
dengan manajer. | karir, pekerjaan pekerjaan,
komitmen menggunakan komitmen
organisasi, instrumen  The karir,  kinerja
Kinerja Overall Job karyawan dan
karyawan. Satisfaction komitmen
(Cammann et al., organisasi.
1983). Kejelasan
Ambiguitas peran
peran karyawan
menggunakan memberikan

instrumen  The
Role Conflict and
Ambiguity
instrumen (Rizzo
et al., 1970).
Kepuasan
terhadap atasan
menggunakan
The Job
Diagnostic

pengaruh yang
positif
terhadap
komitmen
karir,
komitmen
organisasi dan
Kinerja
karyawan.
Kepuasan
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian

Survey instrumen terhadap
(Hackman and pekerjaan
Oldman, 1974). memiliki
Komitmen pengaruh yang
terhadap karir positif
menggunakan terhadap

instrumen The
Career
Commitment
instrumen (Blau,
1989).

Kinerja
karyawan
menggunakan
instrumen Job
Performance
(Porter and
Lawler, 1968).
Komitmen
organisasi
menggunakan
instrumen The
Organization
Commitment
(Meyer and
Allen, 1997).

komitmen Kkarir
dan komitmen
organisasi.
Kepuasan kerja
tidak
berpengaruh
terhadap
Kinerja
karyawan.
Komitmen
karir dan
komitmen
organisasi
memiliki
pengaruh
positif
terhadap
Kinerja
karyawan.
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instrumen yang
dikembangkan
oleh.

No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
8. | Nurul Penelitian ini Keterlibatan 130 tenaga Kinerja Structural Ada pengaruh
Indayati, bertujuan untuk | karyawan, administratif | karyawan Equation yang positif
Armanu menganalisis budaya di Universitas | menggunkan Modelling signifikant
Thoyib dan | pengaruh organisasi, Brawijaya. instrumen yang (SEM) antara
Rofiaty keterlibatan gaya dikembangkan keterlibatan
(2011) karyawan, kepemimpinan, oleh Mas’ud karyawan,
budaya komitmen (2004). budaya
organisasi, dan | organisasi, Komitmen organisasi dan
gaya Kinerja organisasional gaya
kepemimpinan | karyawan menggunakan kepemimpinan
terhadap instrumen yang terhadap
komitmen dikembangkan komitmen
organisasional oleh Ganesan dan organisasional,
dalam Weitz (1996). selain itu ada
meningkatkan Keterlibatan pengaruh yang
Kinerja. karyawan positif
menggunakan signifikan
instrumen yang antara
dikembangkan keterlibatan
oleh. karyawan,
Gaya budaya
kepemimpinan organisasi,
menggunakan gaya

kepemimpinan,
dan komitmen
organisasional
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
terhadap
Kinerja
karyawan.

9. | Agustinus Penelitian ini Kondisi kerja, | 110 orang Kuesioner Analisis Kondisi  kerja
Numberi bertujuan kepuasan kerja, | karyawan PT Jalur berpengaruh
dan menguji Kinerja tenaga | Bank Papua langsung
Margono pengaruh kerja Kantor Pusat secara
Setiawan langsung dan outsourcing. Jayapura. signifikan
(2013) pengaruh tidak terhadap

langgsung kepuasan

kondisi kerja, kerja.

kepuasan kerja Peningkatan

terhadap Kkinerja kondisi  Kerja

tenaga kerja yang lebih baik

outsourcing di berpengaruh

PT Bank Papua secara

Kantor Pusat langsung

Jayapura. secara
signifikan
terhadap
Kinerja tenaga
kerja

outsourcing.
Kepuasan kerja
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No.

Peneliti

Latar belakang
penelitian

Variabel yang
diteliti

Sampel

Instrumen

Metode
penelitian

Hasil

berpengaruh
secara
langsung dan
signifikan
terhadap
kinerja tenaga
kerja
outsourcing.
Kepuasan kerja
memediasi
hubungan
kondisi  Kkerja
dengan
peningkatan
Kinerja, namun
pengaruh
tidak langsung
tersebut bukan
merupakan
faktor yang
dominan
terhadap
pengaruh
antara kondisi
kerja  dengan
Kinerja tenaga
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No. Peneliti Latar belakang | Variabel yang Sampel Instrumen Metode Hasil
penelitian diteliti penelitian
kerja
outsourcing.
10. | Alf Penelitian Kepuasan kerja | 370 kuesioner | Kuesioner ANOVA Tidak ada
Crossman bertujuan untuk | dan kinerja disebar kepuasan kerja hubungan yang
dan Bassem | meneliti karyawan. kepada menggunakan signifikan
Abou-Zaki | pengaruh karyawan JDI yang antara
kepuasan kerja bank swasta dikembangkan kepuasan kerja
terhadap Kkinerja di Lebanon, oleh (Smith et dengan kinerja
karyawan kuesioner al., 1969). karyawan.
yang dapat Kinerja
digunakan karyawan
sebanyak 202. | menggunakan
evaluasi diri
mengenai
performa dan
produktivitas

responden dan
juga kinerja
mereka
dibanding rekan
sekerja,
kuesioner ini
dikembangkan
oleh Yousef
(2000).

Sumber: Beberapa penelitian terdahulu
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PT. Telekomunikasi Indonesia Thk divisi regional 1V Jateng DIY
merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang
layanan telekomunikasi dan jaringan yang beroperasi di daerah Jawa Tengah
dan DIY.

Untuk menghadapi persaingan dengan perusahaan lainnya, Kinerja
karyawan sangatlah dibutuhkan. Untuk mengetahui tingkat kinerja karyawan
maka dilakukanlah penilaian kinerja. Di PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk
divisi regional 1V Jateng DIY penilaian kinerja dilakukan dengan metode 360
derajat. Di bawah ini adalah data kinerja individu karyawan PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk divisi regional 1V Jateng DIY di tahun 2014
dan tahun 2015.

Tabel 1.2

Data kinerja individu karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Thk
divisi regional 1V Jateng DIY

Tahun 2014 Tahun 2015

SKI KINERJA SKI KINERJA

P2 Kil| 7 P2 K1 0
K2 | 475 K2 234
K3| 8 K3 148

K4i| O K4 1

P3 Ki| 3 P3 K1 0
K2 | 669 K2 565
K3 | 89 K3 309

K4| 1 K4 2
Grand Total 1252 | Grand Total 1259

Sumber: Bagian HR PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk divisi regional 1V
Jateng DIY, 2016
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Data di atas menunjukan adanya penurunan Kkinerja karyawan. Hal
tersebut dapat dilihat dari adanya penurunan jumlah karyawan yang berada di
kelompok P2 dan mendapatkan nilai K1. Pada tahun 2014 jumlah karyawan
yang mendapatkan K1 adalah 7 orang, sedangkan pada tahun 2015 tidak ada
yang mendapatkan nilai K1. Pada tahun 2015 terjadi penurunan jumlah
karyawan yang mendapatkan nilai K2 dari 475 orang pada tahun 2014
menjadi 234 orang. Pada kelompok P3 terjadi penurunan jumlah karyawan
yang mendapatkan nilai K1 dan K2, di tahun 2014 jumlah karyawan yang
mendapatkan nilai K1 sebanyak 3 orang kemudian di tahun 2015 menurun
menjadi 0 orang. Jumlah karyawan yang mendapatkan nilai K2 di tahun 2014
sebanyak 669 orang tapi di tahun 2015 jumlah tersebut menurun menjadi 565
orang.

Salah satu pendekatan yang sering dijadikan rujukan dalam memahami
kepemimpinan adalah teori jalur-tujuan (Path-Goal Theory), yang
menyatakan bahwa tugas pemimpin adalah membantu pengikutnya mencapai
tujuan dan mengarahkan atau memberikan dukungan sesuai kebutuhan untuk
memastikan bahwa tujuan mereka sejalan dengan tujuan kelompok atau
organisasi. Teori ini dikembangkan oleh Robert House. House
mengidentifikasi empat perilaku kepemimpinan: 1) Pemimpin yang
mengarahkan (directive leader) yaitu pimpinan memberitahukan kepada
bawahan apa yang diharapkan dari mereka, jadwal pekerjaan yang harus

diselesaikan, serta memberikan bimbingan/arahan secara spesifik tentang
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cara-cara menyelesaikan tugas. 2) Pemimpin yang mendukung (supportive
leader) vyaitu pemimpin menunjukkan kepedulian terhadap kebutuhan
pengikutnya dan bersifat ramah. 3) Pemimpin yang partisipatif (participative
leader) vyaitu pemimpin berkonsultasi dengan anggota kelompok dan
menggunakan saran-saran dan ide mereka sebelum mengambil keputusan. 4)
Pemimpin yang berorientasi prestasi (achievement-oriented leader) yaitu
pemimpin  menetapkan sekumpulan tujuan yang menantang dan
mengharapkan bawahannya untuk berprestasi semaksimal mungkin.
Berdasarkan wawancara dengan Human Resource Service PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk divisi regional 1V Jateng DIY kepemimpinan
yang ada perusahaan tersebut adalah kepemimpinan demokrasi atau
partisipatif, dimana atasan mengharapkan adanya partisipasi aktif dari
bawahan dan dalam mengambil keputusan pimpinan melibatkan partisipasi
dari bawahannya. Hal tersebut dapat ditunjukkan dengan adanya weekly
review yang diadakan setiap minggu, baik yang tatap muka langsung maupun

online, sehingga segala sesuatunya didiskusikan.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, dapat
diketahui bahwa terdapat dua permasalahan. Permasalahan pertama yaitu
adanya penurunan kinerja karyawan yang dapat dilihat pada tabel 1.2 yang

menunjukkan adanya penurunan Kinerja karyawan dari tahun 2014 ke tahun
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2015. Hal tersebut dapat dilihat dari adanya penurunan jumlah karyawan yang
berada di kelompok P2 dan mendapatkan nilai K1. Pada tahun 2014 jumlah
karyawan yang mendapatkan K1 adalah 7 orang, sedangkan pada tahun 2015
tidak ada yang mendapatkan nilai K1. Pada tahun 2015 terjadi penurunan
jumlah karyawan yang mendapatkan nilai K2 dari 475 orang pada tahun 2014
menjadi 234 orang. Pada kelompok P3 terjadi penurunan jumlah karyawan
yang mendapatkan nilai K1 dan K2, di tahun 2014 jumlah karyawan yang
mendapatkan nilai K1 sebanyak 3 orang kemudian di tahun 2015 menurun
menjadi 0 orang. Jumlah karyawan yang mendapatkan nilai K2 di tahun 2014
sebanyak 669 orang tapi di tahun 2015 jumlah tersebut menurun menjadi 565
orang.

Dari sudut pandang penelitian dapat dilihat dari hasil beberapa
penelitian terdahulu. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya, masih banyak terdapat perbedaan hasil diantara pengaruh
komitmen organisasional, kepuasan kerja dan Kinerja karyawan. Selain
perbedaan hasil, penelitian sebelumnya juga memiliki metodologi penelitian,
sampel penelitian dan instrumen penelitian yang berbeda.

Metodologi penelitian yang digunakan dalam penelitian sebelumnya
adalah Descriptive statistical analysis, analisis regresi berganda, analisis jalur,
Hierarchical multiple regression, analisis faktor, Structural Equation
Modelling (SEM) dan ANOVA. Sampel pada penelitian sebelumnya yaitu

karyawan di Uni Emirat Arab, PT. Pos Indonesia Yogyakarta, PT. Yudhistira
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Ghalia Indonesia Area Yogyakarta, Malaysian UM MBA, perusahaan
asuransi di Turki, BPU Rosalia Indah Solo, PT Bank Papua Kantor Pusat
Jayapura, bank syariah di Bandar Lampung dan bank swasta di Lebanon.
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian terdahulu adalah kepuasan:
Celluci dan DeVries (1978), single global rating, The Overall Job Satisfaction
(Cammann et al., 1983), Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ), JDI
yang dikembangkan oleh (Smith et al., 1969), gaya kepemimpinan: Likert
(1967), Orlando dan James M. McFillen (1996), ACS, Behling, Orlando dan
James M. McFillen (1996), komitmen: Mowday et al (1979), Allen Meyer
(1990), Ganesan dan Weitz (1996), kinerja: Bhuian dan Islam (1996), Gomes

(1995), Mas’ud (2004).

Penelitian ini berdasarkan pada latar belakang masalah mengenai
penurunan Kkinerja karyawan metodologi yang akan digunakan dalam
penelitian ini adalah metode kuantitatif. Dalam penelitian ini sampel yang
digunakan sebanyak 72 orang karyawan kantor pusat PT. Telekomunikasi
Indonesia Thk divisi regional 1V Jateng DIY. Perusahaan tersebut dipilih
sebagai objek penelitian karena adanya masalah penurunan Kinerja pada
perusahaan tersebut.

Berdasarkan uraian masalah diatas, maka dapat dirumuskan

pertanyaan penelitian sebagai berikut:
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Apakah gaya kepemimpinan partisipatif memiliki pengaruh
terhadap kepuasan kerja?

Apakah komitmen organisasional memiliki pengaruh terhadap
kepuasan kerja?

Apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap Kkinerja
karyawan?

Apakah gaya kepemimpinan partisipatif memiliki pengaruh
terhadap Kkinerja karyawan?

Apakah komitmen organisasional memiliki pengaruh terhadap

Kinerja karyawan?

1.3  Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan mencari jawaban

atas masalah-masalah tentang:

1.

Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan partisipatif
terhadap kepuasan kerja.

Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap
kepuasan kerja.

Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan.

Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan partisipatif

terhadap kinerja karyawan.
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5. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap

Kinerja karyawan.
1.3.2 Manfaat Penelitian
Selain tujuan penelitian tersebut, dalam penelitian ini penulis
mengharapkan adanya manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Dapat dijadikan bahan guna menambah pengetahuan mengenai
pengaruh gaya kepemimpinan partisipatif dan komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi, maupun sebagai perbandingan untuk
melanjutkan penelitian dengan topik yang serupa.

2. Manfaat Praktis
Data penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan
perusahaan khususnya dibidang MSDM (Manajemen Sumber
Daya Manusia) terkait dengan pengaruh gaya kepemimpinan
partisipatif dan komitmen organisasional terhadap kinerja

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

1.4  Sistematika penulisan

Penulisan penelitian ini akan disusun berdasarkan sistematika sebagai berikut:
BAB I PENDAHULUAN
Bab ini terdiri dari latar belakang, rumusan masalah, tujuan

dan manfaat penelitian serta sistematika penulisan.
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TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini menguraikan teori-teori dan hasil penelitian terdahulu
yang menjadi dasar untuk membentuk hipotesis yang akan
diajukan.

Pada subbab pertama berisi tentang landasan teori. Pada
subbab kedua berisi tentang penelitian terdahulu. Pada subbab
ketiga berisi tentang hubungan variabel dan pengembangan
hipotesis. Subbab keempat berisi tentang kerangka pemikiran
atau model penelitian. Subbab kelima berisi tentang hipotesis.
METODE PENELITIAN

Bab ini menguraikan tentang metode penelitian yang meliputi
variabel dan definisi operasional, populasi dan sampel, jenis
dan sumber data, metode pengumpulan data, serta metode
analisis data dalam penelitian ini.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini menguraikan tentang gambaran umum perusahaan
yang diteliti, identitas responden, dan hasil penelitian lapangan
dan pembahasan yang menghubungkan data yang diperoleh

dari hasil penelitian lapangan maupun penelitian pustaka.
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BAB V PENUTUP
Bab ini menguraikan mengenai kesimpulan yang merupakan
jawaban dari permasalahan yang ada dan saran yang mungkin

berguna bagi berbagai pihak.



