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ABSTRAK

Penelitian ini direalisasikan dengan tujuan mendeskripsikan dan
menganalisia pengaruh kepemimpinan demokrasi dan self-efficacy terhadap
kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Populasi dalam penelitian adalah karyawan PT. Parkland World Indonesia yang
memiliki tugas penting dalam kegiatan produksi produk dengan jumlah 130
karyawan yang dianggap cocok dan tepat pada kriteria. Jumlah sampel yang
difungsikan dalam obsevasi ini berjumlah 100 responden. Metode pengumpulan
data menggunakan kuesioner secara online dengan menggunakan Google-Form.
Ada 5 dugaan sementara dalam pengujian observasi ini. Penelitian ini
menggunakan explanatory  research. Definisi ‘explanatory research adalah
penelitian yang mengamati pengaruh antar variabel penentu serta menguji hipotesis
yang diajukan dimana urainnya mengandung narasi akan tetapi terfokus pada
hubungan variabel. Hasil analisa hipotesis penelitian menunjukkan Kepemimpinan
Demokrasi berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi, Self-Efficacy
berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi, Kepemimpinan Demokrasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Self-Efficacy berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dan Komitmen Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Kata Kunci: Kepemimpinan Demokrasi, Self-Efficacy, Komitmen Organisasi,

dan Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

This research was realized with the aim of describing and analyzing the
influence of democratic leadership and self-efficacy on employee performance with
organizational commitment as an intervening variable. The population in the study
were employees of PT. Parkland World Indonesia has an important task in product
production activities with a total of 130 employees who are considered suitable and
meet the criteria. The number of samples used in this research was 100 respondents.
The data collection method uses an online questionnaire using Google-Form. There
are 5 hypotheses tested in this research. This research is explanatory research, which
is research that highlights the influence between determining variables and tests the
proposed hypothesis where the explanation contains descriptions but focuses on
variable relationships. The results of the research hypothesis analysis show that
Democratic Leadership has a significant effect on Organizational Commitment,
Self-Efficacy has a significant effect on Organizational Commitment, Democratic
Leadership has a significant effect on Employee Performance, Self-Efficacy has a
significant effect on Employee Performance, and Organizational Commitment has
a significant effect on Employee Performance.

Keywords: ~ Democratic Leadership, Self-Efficacy, Organizational

Commitment, and Employee Performance.
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INTISARI

Potensi pada pekerja sangat mempengaruhi perkembangan dan kemajuan
suatu perusahaan. Oleh sebab itu, suatu perusahaan mempunyai kewajiban untuk
berpikir tentang metode yang dilakukan untuk mengembangkan SDM atau para
pekerja agar dapat mendobrak kemajuan perusahaan dan bagaimana cara agar
pekerja tersebut memiliki produktivitas yang tinggi.

PT Parkland World Indonesia menunjukkan data produksi beberapa tahun
tingkat produksi pada perusahaan mulai dari tahun 2018 hingga 2021 dimana setiap
produksi mengalami fluktuatif yaitu kenaikan dan penurunan produksi setiap
setahun sekali. Peristiwa fluktuatif ini disebabkan oleh kinerja karyawan yang
belum optimal untuk mencapai suatu target. Terdapat beberapa faktor untuk
meningkatkan kinerja karyawan diantaranya: kepemimpinan demokrasi, self-
efficacy, dan komitmen organisasi.

Observasi ini bertujuan mengetahui pengaruh kepemimpinan demokrasi dan
self-efficacy terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi sebagai
variabel intervening. Kuantitas sampel dalam penelitian ini berjumlah 100
responden. Hasil analisis hipotesis penelitian menunjukkan kepemimpinan
demokrasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, self-efficacy
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, kepemimpinan demokrasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, self-efficacy berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan komitmen organisasi berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Menghadapi technological development dengan peningkatan
surplus dan serba cepat dibarengi dengan transformasi lingkungan kerja yang
berubah pesat secara global, menjadikan manusia atau SDM menjadi obyek
yang mempunyai peran signifikan di suatu perusahaan. Dikarenakan SDM
dapat menciptakan besar kecilnya kemampuan perusahaan melalui peranannya
dalam melakukan rangkaian kegiatan organisasi. Manajemen adalah gawai
untuk menggapai target yang dibutuhkan. SDM adalah komponen manajemen.
SDM adalah modal substansial perusahaan diantara sumber daya lainnya
dengan pengelolaan SDM yang baik, perusahaan dalam hal ini akan terus
mencapai evolusi yang baik. SDM menduduki posisi strategis diantara sumber
daya pada perusahaan. SDM mempunyai peran fundamental di suatu
perusahaan yaitu menyokong perusahaan dalam mencapai tujuannya serta
menentukan kesuksesan sebuah perusahaan. Dalam kegiatan operasionalnya,
terdapat pekerja loyal terhadap perusahaan. Minus human resources dalam
tatanan perusahaan, sumber daya lainnya tidak bisa dikelola menjadi produk
maslahat, apalagi dioperasikan untuk menghasilkan sebuah produk karena
SDM mempunyai peran signifikan dalam mendobrak, menggerakkan, dan
membuat sumber daya lainnya bekerja. Perusahaan selalu mempunyai ide dan
perspektif baru, dalam membuat kebijakan rekrutmen setiap tahunnya dengan

mempertimbangkan para calon karyawan yang berkualitas, berkompetitif,



berkompeten, dan mempunyai pengalaman kerja. Untuk itu, semua sumber
daya manusia pada bidang pendidikan harus berbenah supaya menghasilkan
fresh graduate yang berkualitas, berkompetitif, dan memiliki kompetensi
terbaik. Baik mahasiswa maupun dosen harus merubah cara belajar dan
mengajarnya. Perlunya training pada karyawan yang berafiliasi erat dengan
hasil kinerja karyawan di perusahaan. Training di bidang kompetensi harus
mulai digalakkan, supaya menghasilkan karyawan berkualitas yang mampu
bersaing pada dunia usaha. Adanya permasalahan tersebut menjadi tonggak
bagi perusahaan atau sebuah organisasi untuk melakukan efisiensi sumber daya
manusia. Qusyairi (2016) menjelaskan bahwa sebuah organisasi yang
menggunakan strategi atau perencanaan jangka panjang dengan misi menjuarai
kompetisi melalui pekerja yang sudah -terbukti mampu mengungguli
perusahaan yang memanfaatkan strategi lain. Dalam sebuah organisasi SDM
mempunyal peran sebagai pelaksana management function diantaranya :
perencanaan, kepemimpinan, pengorganisasian, dan Pengendalian (Hasibuan,
2010). Karyawan adalah SDM terpenting di suatu organisasi penyebutan
lainnya adalah sebagai ujung tombak untuk menggapai tujuan organisasi. Oleh
sebab itu, organisasi membutuhkan seorang pekerja berkualitas dan high
performance untuk menggapai tujuan organisasi yang ditetapkan bersama.
Tujuan perusahaan bisa tergapai membutuhkan planning dan management
human resource yang baik untuk menggapainya. Planning human resource
oleh karyawan penting untuk mengidentifikasi kebutuhan kemampuan pekerja

bagi perusahaan dimasa depan serta pengembangan human resource yang



dikerjakan. Karyawan adalah faktor primer dalam menetapkan laba suatu
perusahaan. Artinya, karyawan mempunyai peranan signifikan untuk
mewujudkan tujuan perusahaan untuk memperoleh laba. Dengan demikian,
banyak organisasi meletakkan human resource atau karyawan sebagai aset
utama di dalam sebuah perusahaan dengan visi dan misi mensukseskan sebuah
organisasi. Pentingnya peran pekerja untuk menggapai tujuan perusahaan harus
berimbang dengan kemampuan dimiliki oleh suatu pekerja. Kemampuan
pekerja wajib teruji sehingga berimplikasi pada kemampuan pekerja
menuntaskan seluruh tugas yang dibebankan kepadanya secara benar dan
menghasilkan output sempurna, baik secara kualitas ataupun kuantitas.
Karyawan berkualitas paling dibutuhkan suatu perusahaan untuk
menumbuhkan daya saing suatu organisasi. Potensi pekerja harus dapat
dioperasikan se-progresif mungkin agar dapat memberikan hasil optimal. SDM
mempunyal impact kuat terhadap daur kehidupan, dikarenakan SDM adalah
penentu kesuksesan suatu perusahaan. Potensi dalam diri karyawan sangat
mempengaruhi perkembangan dan kemajuan suatu perusahaan. Dengan
demikian, sebuah organisasi wajib memikirkan metode yang dikerjakan untuk
mengembangkan karyawan dengan dalih mendobrak eskalasi suatu perusahaan
dan bagaimana metode agar para karyawan memiliki bekal produktivitas
tergolong tinggi. Ada sejumlah faktor guna meningkatkan kinerja karyawan
yaitu faktor dalam dan luar. Salah satu faktor internal adalah self-efficacy.
Efikasi diri adalah faktor dalam yang mempunyai impact pada

keyakinan pekerja dalam menuntaskan tugas pekerjaan. Menurut Setyobudi



(2017) efikasi diri adalah kepercayaan pekerja pada keahlian diri untuk
mengelola dan mengerjakan serangkaian aksi yang dibutuhkan untuk
menghasilkan output yang digapai bersama. Aisyiyah (2021) menjelaskan
bahwa self-efficacy adalah suatu kegiatan evaluasi diri tentang seberapa besar
individu yakin terhadap skill dalam dirinya dalam menuntaskan tugas dalam
memperoleh tujuan yang ditetapkan bersama. Penelitian lain didukung oleh
Setyobudi (2017) tentang pengaruh efikasi diri, motivasi, dan work discipline
terhadap kinerja pekerja dengan persamaan variabel self-efficacy. Output
penelitian tersebut memaparkan bahwa self-efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pekerja. Suatu perusahaan untuk melahirkan dan
menghasilkan mekanisme kerja yang efisien dan efektif dalam aktivitas bekerja
memerlukan self-efficacy yang baik untuk menunjang kinerja pekerja, karena
self-efficacy merupakan faktor terpenting didalam diri setiap pekerja serta
memiliki pengaruh kuat terhadap hasil output pekerja. Dukungan lain untuk
meningkatkan Kinerja karyawan diperusahaan selain dalam bentuk self-efficacy
adalah komitmen organisasi.

Komitmen organisasi erat hubungannya dengan tingkah laku
karyawan yang mengarah pada loyalitas diri dan bagaimana pekerja tersebut
memanifestasikan perhatian mereka kepada keberhasilan sebuah organisasi.
Menurut (Qusyairi, 2016) komitmen diperlukan untuk meningkatkan
produktivitas, karyawan yang memiliki keterikatan tinggi pada suatu pekerjaan
dan tidak mempunyai inisiatif untuk out pada sebuah organisasi, hal demikian

adalah capital dasar pemicu eskalasi pada komitmen organisasional. Jika



komitmen pekerja tinggi hasil perolehan kinerja pekerja pun menjadi lebih
baik. (Meyer, Jlohn P., & Allen, 1997) menjelaskan bahwa komitmen
organisasi sebagai kondisi psikologis yang menggambarkan keterkaitan atau
relasi antara karyawan dengan sebuah perusahaan dan berpengaruh pada
keputusan pekerja tersebut untuk tetap menjadi anggota perusahaan.

Menurut (Qusyairi, 2016) komitmen organisasional adalah pemicu
signifikan pada ruang lingkup sebuah perusahaan, pengaruhnya sangat kuat
terhadap tingkah laku yang berkorelasi dengan tugas perusahaan yang positif.
Jika karyawan mempunyai keterlibatan kerja tinggi dan loyalitas kerja tinggi,
maka turnover pada karyawan juga rendah. Qusyairi (2016) menjelaskan
bahwa komitmen pekerja tinggi berhubungan pada tingkat pindah kerja rendah,
kelambatan pekerja berkurang, bolos kerja mulai rendah, dan kepuasan kerja
meningkat. Suatu perusahaan harus memiliki prosedur untuk membangun
komitmen karyawan di suatu perusahaan. Dalam pertumbuhannya, melimpah
faktor yang mempengaruhi- komitmen organisasional salah satunya
kepemimpinan dalam ruang lingkup perusahaan. Penelitian menunjukkan
bahwa pemimpin merupakan komponen yang dianggap penting dalam
mempengaruhi komitmen organisasi. (Qusyairi, 2016). Dalam peran mereka
sebagai anggota perusahaan, para pemimpin dapat mempengaruhi komitmen
melalui hubungan antara atasan dan karyawan. (Meyer, JJohn P., & Allen,
1997). Seorang pemimpin perusahaan berimplikasi secara kompeten terhadap
perjalanan dan kontinuitas hidup perusahaan. Kemenangan sebuah perusahaan

bisa tergapai apabila leader perusahaan dapat mempengaruhi para bawahan



untuk membagikan kinerja dan loyalitas kepada organisasi. Menurut Qusyairi
(2016) kepemimpinan adalah kemampuan leader untuk mengarahkan,
membimbing, mengeskalasi, mempengaruhi, dan membuat pekerja
mengerahkan segenap kontribusi untuk efektivitas, keberhasilan, dan
kesuksesan sebuah perusahaan.

Seorang pemimpin yang demokratis adalah suatu kapabilitas
seorang pemimpin dengan usahanya dalam mengutamakan kerja sama tim
dengan upaya mencapai tujuan yang ditetapkan bersama. Kepemimpinan
demokrasi adalah sosok pemimpin yang mau menampung saran, opini, dan
kritik dari para bawahan. Para pekerja berpartisipasi secara aktif dalam proses
pengambilan keputusan (Dude et al., 2022). Dalam gaya kepemimpinan
demokrasi mepunyai - indikator dalam pengukurannya, diantaranya: (1)
keputusan dibentuk bersama, (2) menghormati potensi para pekerja, (3)
mendengar Kritik, saran, dan opini para pekerja, (4) menjalankan sistem work-
team dengan para pekerja.

Di Kabupaten Rembang terdapat beberapa jenis industri kreatif
berskala Perseroan Terbatas (PT), salah satunya yaitu PT Parkland World
Indonesia yang terletak di kecamatan Pamotan, kabupaten Rembang, Jawa
Tengah. PT Parkland World Indonesia merupakan produsen sepatu di
Indonesia yang memiliki kualitas produk kelas dunia. Jenis produk yang
dihasilkan adalah sepatu duramo, sepatu run-falcon, sepatu breaknet, dan
sepatu Advantage Base. PT Parkland World Indonesia memproduksi sepatu

dengan merek Adidas dengan kualitas yang dikenal diseluruh negara dan



menjadi salah satu perusahaan sepatu terbesar di Indonesia, serta memiliki
cabang pabrik yang menyebar luas di nusantara diantaranya di Kabupaten
Rembang. PT Parkland World Indonesia memasarkan produknya melalui agen
grosir, distributor, dan pedagang sepatu lainnya. Industri pabrik sepatu
bermerek Adidas ini adalah suatu komoditas global yang merambah dan
mendunia. Dengan demikian, dibutuhkan peningkatan kinerja pekerja untuk
meningkatkan output sepatu terbaik karena peningkatan mutu output kerja oleh
tenaga kerja dan kelompok ujung tombak utamanya adalah untuk
meningkatkan mutu Kinerja perusahaan. Berikut ini data pencapaian kegiatan
sumber daya manusia pada PT Parkland World Indonesia yang dilakukan
periode tahun 2022 yang diterangkan tabel 1.1 sebagai berikut

Tabel 1.1 Penghasilan Produk PT. PWI Era 2018 - 2021

Tahun  Sepatu Duramo Sepatu Run- Sepatu Breaknet  Sepatu Advantage-
Falcon Base

Jumlah  Jumlah Jumlah  Jumlah  Jumlah  Jumlah Jumlah  Jumlah
Produksi Cacat Produksi Cacat Produksi Cacat Produksi Cacat

2018 191.675 1.389 832567 14.400 1.289.032 103.053 2.489.747 389.561

2019  193.879 987 856.890  12.789  1.145.769 101.089 2.259.156 256.867

2020 195.201 1.451  875.436  15.045 1.389.435 106.080 2.650.789 332.980

2021  196.044 2.079 892.356 16.031 1.406.508 119.567 2.925.948 420.546

Sumber : Laporan PT. PWI (2022)

Berdasarkan tabel 1.1 pada PT PWI menunjukkan data produksi

beberapa tahun tingkat produksi pada perusahaan mulai dari tahun 2018 hingga
2021 dimana setiap produksi mengalami fluktuatif yaitu kenaikan dan
penurunan produksi setiap setahun sekali pada setiap iteam yang dibuat oleh
PT Parkland World Indonesia di kabupaten Rembang. Dapat dilihat dari tabel

tersebut, bahwa rata-rata jumlah produksi sepatu duramo tahun 2018 memiliki



produksi sekitar 190 ribu setiap tahunnya dengan tingkat rata-rata jumlah cacat
produk sekitar 1 ribu setiap tahun, produksi sepatu run-falcon tahun 2019
memiliki rata-rata sekitar 800 ribu setiap satu tahun dengan rata-rata jumlah
cacat produk sekitar 12 ribu setiap tahun, produksi sepatu breaknet tahun 2020
memiliki rata-rata sekitar 1,2 juta setiap satu tahun dengan rata-rata jumlah
cacat produk sekitar 100 ribu setiap tahun, sedangkan pada produksi sepatu
advantage-base tahun 2021 memiliki rata-rata 2 juta setiap satu tahun dengan
rata-rata jumlah cacat produk sekitar 300 ribu setiap satu tahun. Peristiwa
fluktuatif ini disebabkan oleh kinerja karyawan yang belum optimal untuk
mencapai suatu target. Menurut MIZA (2021, p. 3) SDM yang kredibel
mempunyai peran dalam menyokong perusahaan untuk menghadapi
perlawanan kompetisi- global. Hasilnya adalah bahwa peningkatan kinerja
perusahaan harus dimulai dengan peningkatan kinerja individu. Untuk
meningkatkan kinerja karyawan, sudah dibahas di bab awal latar belakang
yaitu tentang self-efficacy, kepemimpinan demokrasi, dan komitmen
organisasi. (Gustama, 2021) menjelaskan bahwa work environment,
komunikasi, dan Islamic leadership berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Aisyiyah (2021) menjelaskan bahwa work motivation dan self-
efficacy mempengaruhi kinerja karyawan. Abdillah (2020) menjelaskan bahwa
kepemimpinan islami, manajemen kualitas total berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Bersumber pada latar belakang riset dan
fenomena-gap yang dipaparkan, peneliti tertarik untuk mengangkat menjadi

sebuah observasi dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Demokrasi dan Self-



Efficacy terhadap Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasi sebagai
Variabel Intervening pada PT Parkland World Indonesia Kabupaten

Rembang”.

1.2 Rumusan Penelitian
Berdasarkan persoalan diatas, maka formulasi yang ditarik dari

penelitian diatas adalah bagaimana upaya perusahaan dalam meningkatkan

sumber daya manusia dibidang kepemimpinan demokrasi, self-effcacy, dan

komitmen organisasi. Kemudian question penelitian yang dipaparkan adalah

sebagai berikut :

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan demokrasi terhadap komitmen
organisasi PT Parkland World Indonesia?

2. Bagaimana pengaruh self-efficacy terhadap komitmen organisasi PT
Parkland World Indonesia?

3.  Bagaimana pengaruh kepemimpinan demokrasi terhadap kinerja
karyawan PT Parkland World Indonesia?

4. Bagaimana pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan PT
Parkland World Indonesia?

5.  Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan

PT Parkland World Indonesia?
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1.4
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Tujuan Penelitian
Untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh kepemimpinan
demokrasi terhadap komitmen organisasi di PT Parkland World
Indonesia.
Untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh self-efficacy
terhadap komitmen organisasi di PT Parkland World Indonesia.
Untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh kepemimpinan
demokrasi terhadap kinerja karyawan di PT Parkland World Indonesia.
Untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh self-efficacy
terhadap kinerja karyawan di PT Parkland World Indonesia.
Untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi

terhadap kinerja karyawan di PT Parkland World Indonesia.

Manfaat Penelitian

Benefit yang diharapkan dari usulan penelitian ini adalah :
Bagi Peneliti
Bagi peneliti sendiri, semoga dapat menambah wacana keilmuwan dan
edukasi yang sangat berharga dalam menganalisa persoalan dalam
penerapan teori yang diperoleh saat berkuliah maupun nantinya di dunia
kerja.
Bagi Praktisi
Bagi praktisi melalui penelitian ini, semoga dapat memberikan manfaat

bagi peneliti yaitu sebagai pedoman pelaksanaan dan menjadi landasan



pembuatan keputusan dibidang human resources khususnya bagian
perusahaan pelaku bisnis.

Bagi Akademisi

Bagi akademisi sendiri, semoga penelitian ini dapat dijadikan
sebagai literatur dalam pembelajarannya. Harapan lain dari

penelitian ini adalah sebagai landasan dalam observasi lanjutan.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
211 Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan adalah sebagai alat ukur kemenangan suatu

organisasi. Kesuksesan perusahaan dalam menggerakkan aktivitas
operasionalnya, perhatian penuh tertuju pada bagaimana manajemen
perusahaan dalam mengelola SDM kaitannya dengan pekerja agar konsisten
dalam membuahkan produk kinerja yang sesuai dengan prosedur perusahaan.
Kinerja adalah output pekerja yang digapai dalam menuntaskan tugas yang
menjadi beban kerjanya berlandaskan kecakapan, pengalaman, kesungguhan
serta waktu (Gustama, 2021). Kinerja pekerja adalah penorehan output kerja
karyawan yang tergambarkan dari cara planning serta menuntaskan pekerjaan
yang sudah menjadi pertanggung jawaban berlandaskan sikap profesionalisme
dalam bekerja (Citrawati & Khuzaini, 2021). Menurut Tjiong Fei Lie & Dr. Ir.
Hotlan Siagian (2018) indikator kinerja karyawan ada lima indikator,
diantaranya :
1)  Kualitas

Kualitas kinerja dapat diukur dan dilandaskan pada penilaian karyawan

terhadap kualitas pekerjaan yang mereka selesaikan serta kesempurnaan

tugas berdasarkan kemampuan dan keahlian karyawan.

12



2)

3)

4)

5)

13

Kuantitas

Kuantitas adalah nama lain dari jumlah dan di istilahkan dengan sebutan
kuantitas unit dan kuantitas siklus kegiatan yang diselesaikan.

Ketepatan waktu

Ketepatan waktu didefinisikan sebagai jumlah kegiatan yang selesai pada
waktu yang ditetapkan dan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk
kegiatan yang lain.

Efektifitas

Efektivitas mempunyai definisi tingkat penggunaan sumber daya
organisasi diantaranya ada energi pekerja, kekayaan, teknologi, dan
bahan kebutuhan pokok yang dioptimalkan dengan tujuan meningkatkan
output dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

Kemandirian

Kemandirian mempunyai definisi tingkat seorang pekerja dalam
menjalankan fungsi kerjanya sesuai komitmen kerja. Definisi berbeda
dari kemandirian adalah kualitas seorang pekerja memiliki komitmen
kerja dengan suatu instansi dan memegang pertanggung jawaban penuh

terhadap suatu instansi tersebut.
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2.1.2 Kepemimpinan Demokrasi

Pada dasarnya, setiap orang adalah leader dan tiap manusia akan
dimintai pertanggungjawaban atas kepemimpinannya di masa mendatang.
Sebagai leader minimal, memiliki kemampuan untuk memimpin dirinya
sendiri. Setiap perusahaan wajib memiliki pemimpin, yang secara ideal
dihormati para pekerja. Perusahaan minus pemimpin maka akan berantakan.
Oleh sebab itu, wajib ada leader yang mengatur dan memberi arahan untuk
para pekerja untuk menggapai tujuan individu, kelompok, dan organisasi
(Jamilah et al., 2020). Dalam sebuah perusahaan tentunya diperlukan seorang
pimpinan yang diharuskan mengawasi, membimbing, maupun mengarahkan
karyawan agar dapat terpenuhinya suatu tujuan organisasi. Kepemimpinan
demokrasi adalah kemampuan seorang pemimpin dengan usahanya dalam
mengutamakan kerja sama tim dengan upaya mencapai tujuan yang ditetapkan
bersama. Kepemimpinan demokrasi adalah sosok pemimpin yang mau
menampung saran, opini, bahkan kritik dari para pekerja. Para pekerja
dilibatkan aktif dalam proses penarikan keputusan (Dude et al., 2022).
Pemimpin yang baik adalah yang mau berupaya dan bersikap peduli terhadap
para bawahan, mampu berkomunikasi dengan baik kepada bawahan atau
karyawan sehingga karyawan bisa bekerja secara produktif, efektif, dan efisien.
Kesimpulan pemimpin berdasar pemaparan diatas adalah sebagai pemasok
perubahan, orang yang bertindak mempengaruhi individu lain lebih dari
individu lain mempengaruhi dirinya. Kepemimpinan dalam hal ini tertuju

untuk menyokong dan memberikan impuls positif pekerja untuk bertindak
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sesuai cita — cita perusahaan tanpa ada rasa ancaman, sehingga para pekerja
bergerak menuju tujuan yang sudah ditetapkan bersama. Seorang pemimpin
arif dan bijak bersedia memberikan dobrakan dan gerakan pada para anggota
ntuk menggapai tujuan yang terbaik.

Kemudian indikator kepemimpinan demokrasi menurut (Dude et al.,
2022) antara lain:

1). Keputusan dalam perusahaan dibuat bersama.

2). Menghargai potensi yang dimiliki oleh para pekerja.

3). Mendengarkan kritik, saran, dan opini para bawahannya.

4). Melaksanakan sistem work-team dengan para bawahannya.

2.1.3 Self-Efficacy

Efikasi diri adalah suatu kepercayaan penuh mengenai basic-skill
dari pekerja dalam mengaplikasikan kemampuan dalam aktivitas yang
dilakukan. Self-efficacy dapat membuat pekerja mengembangkan soft skill dan
memberikan ‘motivasi untuk dirinya (Aisyiyah, 2021). Menurut (Eko &
Suharnan, 2015) self-efficacy adalah persepsi pekerja pada kemampuan dirinya
untuk menuntaskan tugas dalam rangka menggapai tujuan bersama. Self-
efficacy adalah ketika pekerja mengevaluasi diri dalam menuntaskan tugas
dalam memperoleh suatu tujuan yang ditetapkan (Aisyiyah, 2021b).

Berdasarkan pemaparan diatas, kesimpulan yang ditarik adalah self-
efficacy merupakan suatu keyakinan dalam diri manusia akan kemampuan

pekerja untuk mengelola, mengatur, dan mengerjakan serangkaian aksi yang
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dibutuhkan untuk membuahkan hasil yang akan digapai. Kemudian indikator
self-efficacy menurut (Putri, 2020) antaran lain:

1). Keyakinan mengatasi kesulitan atau rintangan dalam pekerjaan

2). Keyakinan akan keahlian dirinya

3). Keyakinan untuk membangkitkan semangat dalam dirinya

4). Menciptakan peluang keberhasilan

2.14 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasional adalah iktikad kukuh pada diri pekerja
agar tetap menjadi bagian perusahaan. Definisi lainnya adalah suatu tingkah
laku yang menggambarkan keloyalan karyawan pada perusahaan dan
mekanisme berkelanjutan dimana anggota organisasi memanifestasikan
perhatian kepada perusahaan yang melingkupi kemenangan, kesuksesan, dan
keprogesifan yang berkelanjutan (Luthans, 2006). Komitmen organisasional
adalah hasrat pekerja dalam menunaikan tugasnya dengan tujuan menunjang
kemenangan ' perusahaan (Qusyairi, 2016, p. 32). Komitmen pekerja adalah
usaha melibatkan diri dalam perusahaan dan tidak ada unsur untuk
meninggalkan perusahaan (Robbins, 2006). Kesimpulan yang diambil dari
komitmen organisasional adalah suatu tingkah laku pekerja yang telah menjadi
anggota perusahaan berlandaskan kesungguhan, menyumbangkan waktu,
kesempatan, dan memberikan segala potensi diri tanpa ada perasaan terpaksa

dalam memanifestasikan tujuan dan memiliki kebanggaan menjadi anggota
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dari perusahaan. Kemudian indikator komitmen organisasi menurut Luthans

(2006), diantaranya :

1).

2).

Komitmen Afektif

Komitmen afektif adalah merujuk pada pendekatan sentimental pekerja
mengenai keterlibatannya dengan perusahaan. Pekerja selalu dihubungkan
dengan perusahaan. Komponen afektif pada pekerja berkorelasi pada
sentimental, identifikasi, dan partisipasi pekerja pada perusahaan. Jika
komitmen afektif pekerja kuat maka pekerja akan tetap meneruskan bekerja
di perusahaan alasan mutlaknya adalah atas kemauan diri sendiri,
berpatokan pada tingkat identifikasi perusahaan dan kesediaannya untuk
membantu perusahaan dalam menggapai cita - cita perusahaan.

Komitmen Kelanjutan

Komitmen kelanjutan berpatokan pada sudut pandang pekerja terkait
komitmen berkelangsungan. Komitmen berkelangsungan adalah iktikad
pekerja untuk tetap stay dalam perusahaan, impact yang diperoleh pekerja
adalah selalu dikaitkan dengan perusahaan karena merasa dibutuhkan dan
kerugian yang didapat jika tenaga kerja meninggalkan perusahaan. Jika
komitmen berkelangsungan kuat pada pekerja impact yang diperoleh adalah
pekerja melanjutkan keanggotaannya dalam perusahaan alasannya adalah
tenaga kerja tersebut membutuhkan. Menurut (Luthans, 2006) komitmen
berkelangsungan berlandaskan pada kerugian yang mereka dapat apabila
mereka keluar dari perusahaan. Dampak ketika tenaga kerja keluar dari

perusahaan adalah kehilangan senioritas diantaranya promosi dan benefit.
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3). Komitmen Normatif
Komitmen normatif adalah naluriah wajib pekerja untuk tetap stay dalam
perusahaan. Perasaan tenaga kerja tentang kewajiban yang patut dirinya
berikan ke perusahaan dan kegiatan tersebut adalah perkara benar yang
dituntaskan hal tersebut adalah definisi dari komponen afektif. Karyawan
dengan komitmen normatif kuat akan konsisten bergabung dalam

perusahaan karena mereka merasa cukup untuk hidupnya.

2.2 Hubungan Antar Variabel
2.2.1 Hubungan Antara Kepemimpinan Demokrasi dan Komitmen
Organisasi

Suatu perusahaan wajib  memiliki prosedur pengoptimalan
pengembangan komitmen organisasi pada tenaga kerja. Ada sejumlah variabel
yang memengaruhi komitmen perusahaan saat berkembang, salah satunya
adalah faktor yang dimiliki oleh para pemimpin perusahaan. Hasil penelitian
dari pihak lain memaparkan faktor signifikan dalam mempengaruhi komitmen
organisasi adalah salah satunya kepemimpinan (Qusyairi, 2016, p. 4).
Kepemimpinan di perusahaan memengaruhi komitmen melalui hubungan
atasan dan bawahan (Meyer, Jlohn P., & Allen, 1997). Kepemimpinan
mempunyai pengaruh kuat pada alur perusahaan dan kelangsungan hidup
perusahaan. Perusahaan sukses hanya dapat dicapai oleh para pemimpin yang
dapat mempengaruhi karyawan mereka untuk berprestasi dan tetap setia

kepada perusahaan. Salah satu faktor penentu tinggi dan rendah komitmen
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organisasi adalah leader dalam perusahaan. Hasil penelitian (Komalasari,
2021) menjelaskan bahwa leader islamic berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi. (Abdillah, 2020) menjelaskan bahwa leader islamic
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan
analisis teoritis dan empiris diatas, maka hipotesis yang ditarik dalam
penelitian ini adalah:

H1: Kepemimpinan Demokrasi berpengaruh signifikan terhadap Komitmen

Organisasi.

2.2.2 Hubungan Antara Self-Efficacy dan Komitmen Organisasi
Karyawan dengan penuh keyakinan diri maka akan memunculkan
energi semangat dalam diri dibarengi dengan bertambah tinggi dalam
menuntaskan tugasnya. Ketika pekerja mempunyai keyakinan penuh terhadap
kemampuan dan mampu memecahkan persoalan yang dihadapi ketika
menuntaskan  pekerjaannya, —maka secara otomatis karyawan akan
mengembangkan tingkah laku positif diantaranya rasa percaya diri dan
komitmen pada perusahaan, sehingga pekerja foyal untuk bekerja dan tetap
berada di perusahaan. Kompleksitas penelitian ini mempengaruhi komitmen
berkelanjutan dimana pekerja memiliki self-efficacy baik maka pekerja tetap
bekerja di perusahaan dalam rentang waktu lama dan melahirkan kerugian
apabila meninggalkan perusahaan karen alasan lainnya telah memberikan
segenap kontribusi kepada perusahaan dalam waktu yang lama (Dewi, 2020).

Bertambah besar keyakinan pekerja bahwa pekerja bisa dan yakin untuk
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merampungkan pekerjaannya secara baik, bertambah besar juga pekerja untuk
tidak berkeinginan berganti ke perusahaan lainnya (Ernawaty, 2021). Pengaruh
competence, self - efficacy, dan work motivation terhadap organizational
commitment ASN Bapenda kota Semarang membuktikan efikasi diri
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi (Anggraini & Fauzan,
2022). Atas dasar analisis teoritis dan empiris diatas, alhasil hipotesis yang
ditarik dalam penelitian ini adalah:

H2: Self-Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.

2.2.3 Hubungan Antara Kepemimpinan Demokrasi dan Kinerja
Karyawan

Kesuksesan -suatu perusahaan baik menyeluruh maupun menurut
pembagian kelompok di suatu perusahaan, bergantung pada mutu
kepemimpinan pada perusahaan. yang berkaitan. Perusahaan memiliki mutu
kepemimpinan yang memainkan peranan paling dominan untuk keberhasilan
perusahaan tersebut dalam memaparkan berbagai kegiatan operasionalnya dan
dapat diamati pada hasil Kinerja para pekerja. Personalitas kepemimpinan
demokrasi sangat dibutuhkan seorang leader dalam menggerakkan para
pekerja dengan tujuan untuk meningkatkan produktivitas. Hal ini
mengindikasikan bahwa bertambah baik mutu pemimpin maka akan bertambah
baik pula kinerja pekerja BRI Syariah KC. Bengkulu (Gustama, 2021).
Pengaruh Kkinerja salah satu faktornya adalah kepemimpinan demokrasi.

Pemimpin adalah insan yang mengerahkan visi dan misi dalam suatu
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organisasi. Pemimpin adalah faktor penentu yang ada kaitannya dengan
kesuksesan perusahaan. Kepala pimpinan dinyatakan sukses ketika mampu
mengoperasikan perusahaannya untuk menghadapi, menyelesaikan persoalan
dan kesanggupan membawa kepada cita - cita perusahaan dalam skala waktu
yang ditetapkan bersama (Efrina, 2022). Hasil observasi lain dari (Jamilah et
al., 2020) menerangkan bahwa leader islamic berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan BMT Tegal ljo Madiun. Berdasarkan analisis teoritis dan
empiris diatas, alhasil hipotesis yang ditarik adalah:

H3: Kepemimpinan Demokrasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

2.2.4 Hubungan Antara Self-Efficacy dan Kinerja Karyawan

Efikasi diri adalah kepercayaan pekerja akan kemampuan dirinya
untuk mengelola, mengatur, dan mengerjakan aksi tindakan yang dibutuhkan
untuk membuahkan output yang ingin digapai. Jika tidak ada efikasi diri yang
baik maka output tenaga kerja kurang optimal. Pentinganya efikasi diri akan
berpengaruh terhadap upaya yang dibutuhkan dan outputnya terlihat pada hasil
kinerjanya (Bandura, 1997). Bertambah tinggi kepercayaan pekerja terhadap
kemampuan dalam diri dalam menuntaskan pekerjaan dan bertahan diberbagai
situasi serta dapat melampui hambatan maka kinerja akan meningkat signifikan
(Mega Langi et al., 2022). Penelitian lain didukung oleh (Setyobudi, 2017)

menjelaskan bahwa efikasi diri berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
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karyawan. Atas dasar analisis teoritis dan empiris diatas, maka hipotesis yang
ditarik dalam penelitian ini adalah:

H4: Self-Efficacy berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

2.2.5 Hubungan Antara Komitmen Organisasi dan Kinerja
Karyawan

Job satisfaction, human relation, and organizational commitment
adalah beberapa faktor yang berpengaruh pada kinerja pekerja. Faktor diatas
berpengaruh pada kiat pekerja dalam menuntaskan tugas yang dibebankan
kepada dirinya, hasil output terlihat pada akhir kinerja pekerja, apakah akan
menghasilkan output akhir baik atau sebaliknya (Golung, 2013). Karyawan
dengan komitmen tinggi terhadap perusahan cenderung akan memperlihatkan
kerja dengan kualitas diatas rata - rata, kesungguhan dalam bekerja, dan tingkat
turnover rendah. Sebaliknya, pekerja dengan komitmen kurang dan
kesungguhan mulai berkurang di dalam menuntaskan tugas atau minus
kemampuan untuk upaya demi Kkepentingan perusahaan, maka dapat
berimplikasi pada penurunan hasil kinerja di perusahaan (Budiantara et al.,
2022). Karyawan berkomitmen tinggi secara otomatis memiliki pertanggung
jawaban kuat terhadap pekerjaan. Karyawan berkomitmen tinggi, maka akan
membuahkan performa kerja optimal. Apabila komitmen tinggi dalam diri
pekerja otomatis membentuk diri pekerja adalah bagian yang tidak mudah
pisah dengan perusahaan. Pekerja dengan komitmen rendah berimpact pada

penurunan Kkinerja (Putra, 2015). Hasil penelitian dari (Sitio, 2021)
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menerangkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. (Aisyiyah, 2021) menerangkan bahwa secara simultan self-
efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan analisis
teoritis dan empiris diatas, alhasil hipotesis yang ditarik dalam penelitian ini
adalah:

H5: Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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2.3 Model Empirik

Berdasarkan literature review, maka kerangka model observasi yang
diperoleh dapat diamati pada Gambar 2.1 dan diterangkan bahwa dalam
meningkatkan Kkinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan
demokrasi, self-efficacy, dan komitmen organisasi yang baik. Sedangkan
komitmen organisasi yang baik dapat dibangun oleh gaya kepemimpinan

demokrasi dan self-efficacy. Berikut model penelitian yaitu :

H3
Kepemimpinan
Demokrasi
(X1) v
H1
Komitmen H5 Kinerja
Organisasi , Karyawan
(YD) (Y2)
H2
Self-Efficacy 4
(X2)
H4
Gambar 2.1

Model Empirik Penelitian kepemimpinan demokrasi, self — efficacy, komitmen
organisasi, dan kinerja karyawan



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini mempunyai arah untuk menguji hipotesa dengan
tujuan untuk menolak teori atau memperkuat hipotesis pada variabel tersebut.
Studi kasus ini menggunakan adalah “explanatory research”. Penelitian
eksplanatif adalah suatu observasi yang mendefinisikan koneksi penyebab
antar variabel dan melakukan pengujian hipotesis yang sebelumnya sudah
dirumuskan (Sugiyono, 2006). Kausalitas variabel dalam observasi ini adalah
kepemimpinan demokrasi, self-efficacy, komitmen organisasi, dan Kkinerja

karyawan.

3.2 Populasi dan Sampel
321 Populasi

Menurut Sugiyono (2017, p. 80) populasi adalah generalisasi
wilayah subject dan object yang memiliki kualitas dan sifat yang sudah
mengalami penetapan dari peneliti untuk kemudian dikaji dan ditarik
kesimpulan. Populasi studi ini adalah tenaga kerja PT Parkland World
Indonesia yang memiliki tugas penting dalam kegiatan produksi produk
dengan jumlah 130 karyawan yang dianggap cocok dan tepat pada kriteria.
Karena berbagai pengetahuan dan pengalaman kerja sangat diperlukan dalam
memperoleh pengetahuan guna penelitian. Semua karyawan mempunyai

masing — masing pembagian kerja yang diatur oleh struktur organisasi yang
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ada diperusahaan.

3.2.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2017, p. 81) sampel merupakan bagian dari
populasi atau wakil dari jumlah populasi yang dikaji. Sampel dalam observasi
ini adalah pekerja diperusahaan yang berkuantitas (100) tenaga kerja. Sampel

yang akurat dalam observasi ini mengacu rumus slovin :

N
"1+ Ne?

n
Keterangan :
n = jumlah sampel
N = jumlah populasi 130

e2 = margin error (5%). Besarnya jumlah populasi adalah 130 karyawan. Jadi,

besarnya sampel adalah :

130
1+(130)X0,0025

130
1+0,325

130

= —— = 98,484 dibulatkan menjadi 100
1,325

Berdasarkan hasil estimasi diatas, diperoleh jumlah sampel
karyawan PT Parkland World Indonesia yang memiliki tugas penting dalam
kegiatan produksi produk dengan jumlah 100 responden. Penetapan sampel

dalam penelitian ini menggunakan cluster sampling. Metode cluster sampling
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mengambil sampel dari populasi yang dibagi menjadi kelompok-kelompok
tertentu, kemudian beberapa dari kelompok-kelompok ini dipilih untuk
dijadikan sampel, dan sampel dari setiap kelompok tidak harus homogen.
Metode ini menggunakan kombinasi stratified sampling dan cluster sampling.
(Ryan et al., 2013). Populasi dalam observasi ini adalah para pekerja PT
Parkland World Indonesia yang memiliki tugas penting dalam kegiatan
produksi produk dengan jumlah populasi 130 karyawan, sampel 100
responden, dan 6 pembagian kerja yang terdiri dari: bagian desain sepatu,
bagian insole-outsole sepatu, bagian cutting sepatu, bagian sewing sepatu,
bagian assembling sepatu, dan bagian packing sepatu. Jumlah sampel pada
observasi ini 100 responden dengan populasi 130 karyawan pada cluster 6
pembagian Kkerja seperti tabel yang dipaparkan diatas dan sampel dalam

observasi ini sebesar 100 pekerja.



Tabel 3. 1 Tabel Cluster Sampling
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) ] Jumlah
No. Pembagian Kerja Sampel
Karyawan
1. | Bagian Desain Sepatu 28 21
Bagian Insole-Outsole
2. 23 18
Sepatu
3. | Bagian Cutting Sepatu 22 17
4. | Bagian Sewing Sepatu 21 16
5. | Bagian Assembling Sepatu 20 15
6. | Bagian Packing Sepatu 16 12
Jumlah 130 100
Source: Data diolah 2023
3.3 Sumber Data
1). Data Primer

Menurut Sugiyono (2017) sumber data primer adalah sumber data

yang langsung memberikan data kepada penghimpun data. Data primer

bersumber dari tenaga kerja sebagai objek dan sarana untuk mendapatkan data.

Data primer dieksplorasi melalui teknik riset dengan wadah kuesioner yang

berkoneksi dengan variabel - variabel yang berkaitan dengan penelitian yaitu

kepemimpinan demokrasi, self-efficacy, komitmen organisasi, dan kinerja

karyawan.
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2). Data Sekunder

Sumber data sekunder adalah data secara tidak langsung
memberikan data kepada penghimpun data (Sugiyono, 2017). Data sekunder
berasal dari jurnal-jurnal penelitian, artikel, majalah, buku, maupun media
internat. Dalam observasi ini diperoleh data dari PT. Parkland World

Indonesia.

34 Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam observasi ini menggunakan sebuah teknik
yang dituntaskan dengan menggunakan data yang berbanding dengan
persoalan yang dikaji. Observasi ini memanfaatkan metode penghimpun data
dengan wawancara, observasi, dan dokumentasi dengan penyebaran kuesioner
atau angket sebagai alatnya. Angket adalah sebuah teknik penghimpun data
yang diselesaikan dengan metode membagikan seperangkat question tertulis
terhadap responden untuk dijawab (Sugiyono, 2017, p. 199). Penyebaran
angket melingkupi question terbuka dan tertutup. Question tertutup adalah
question dimana jawaban dari angket dibatasi oleh peneliti. Question terbuka
adalah question yang memuat kebebasan jalan fikir responden untuk menjawab

question.
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Definisi Operasional dan Indikator
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Penjelasan operasional dan indikator pengukuran yang digunakan

dan diterangkan pada tabel sebagai berikut :

Tabel 3.2 Definisi Variabel dan Indikator

No. Definisi Operasional Indikator Skala Pengukuran
1) Kepemimpinan 1). Keputusan dalam Skala Likert 1-5 Point
Demokrasi adalah Perusahaan dibuat
kemampuan pemimpin bersama.
dengan usahanya dalam 2). Menghargai potensi
mengutamakan  Kkerja yang dimiliki oleh
sama tim dengan upaya para pekerja.
mencapai tujuan yang 3). Mendengarkan
ditetapkan bersama. kritik, saran, dan
opini para pekerja.
4). Menjalankan
sistem  work-team
dengan para
bawahannya.
(Dude et al., 2022)
2) Efikasi diri adalah 1) Keyakinan Skala Likert 1-5 Point

kepercayaan individu
akan keahliannya untuk
mengelola dan
mengerjakan
serangkaian aksi yang
dibutuhkan untuk
menghasilkan output
terbaik

mengatasi

kesulitan  dan
rintangan dalam
pekerjaan

2) Keyakinan akan
keahlian dalam
diri

3) Keyakinan

untuk
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membangkitkan

semangat dalam

dirinya

4) Melahirkan
peluang
keberhasilan
(Putri, 2020)

3) Komitmen
Organisasi adalah
suatu kondisi
psikologis  yang
menggambarkan

keterkaitan pekerja
dengan perusahaan
dan mempengaruhi
keputusan pekerja
untuk menjadi

bagian perusahaan.

1) Komitmen Afektif

2).  Komitmen
Kelanjutan

3) Komitmen
Normatif
(Luthans, 2006)

Skala Likert 1-5 Point
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4) Kinerja
Karyawan
adalah

pencapaian atas

hasil kerja
pekerja  yang
tergambarkan

dari cara mem-
planning serta
menuntaskan
tugas yang
menjadi
pertanggung
jawabannya
berlandaskan
sikap

profesionalisme.

1)
2)
3)
4)
5)

Kualitas Skala Likert 1-5 Point
Kuantitas

Ketepatan Waktu

Efektifitas

Kemandirian

(Tjiong Fei Lie dan

Dr. Ir. Hotlan

Siagian, 2018)

3.6 Teknik Analisis Data

3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas mempunyai fungsi khusus untuk mengukur sejauh

mana ketepatan atau kecermatan intrumen pengukur dalam melakukan fungsi

yang nantinya menghasilkan keaslian atau valid tidaknya angket yang tersebar

kepada responden. Angket dinyatakan sah jika question angket mampu

mencetuskan sesuatu yang nantinya diukur oleh angket tersebut (Ghozali,

2018). Uji validitas difungsikan untuk mengkalkulasi hubungan antara skor

tiap - tiap pertanyaan dengan total skor pertanyaan. Perhitungan penelitian ini
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menggunakan program SPSS. Keabsahan data diukur dengan membandingkan
r hitung dengan r table,
dimana :
1) Apabila r hitung > r tabel dengan sig. 5% menunjukkan bahwa kues tersebut
valid.
2) Apabilar hitung < r tabel dengan sig. 5% menunjukkan bahwa kues tersebut
tidak valid.
Pengujian validitas ini dilakukan dengan menggunakan rumus korelasi

Product Moment dari Pearson, yaitu:

NEZXY-QZX)QZY)

W N X xONN S Y2 - (3 YP))
Keterangan:

rxy = Koef. korelasi antara variabel X dan Y
X = Kuantitas skor butir soal

>Y = Kuantitas skor total

Y XY = Kuantitas perkalian antara skor X dan Y
Y X2 = Kuantitas kuadrat skor butir

> Y2 = Kuantitas kuadrat skor total

N = Kuantitas responden
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3.6.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas mempunyai tujuan mengetest ketetapan angket untuk
mengukur stabilitas angket untuk kurun waktu ke waktu (Imam Ghozali, 2016).
Variabel reliabel atau tidaknya menggunakan langkah uji statistik dengan
komponen SPSS. Rumus Alpha Cronbach reliabilitas minimal 0,60 adalah
reliabel. Rumus Cronbach’s Alpha sebagai berikut :

_ K.r
“LH(K—1).r

A
Ket :
A = Koef. Reliability
K = Kuantitas item reliability
r = Rata-rata
| = Konstanta.
Indikator uji reliabilitas adalah sebagat berikut :

1)  Apabila nilai Alpha > 0,60 artinya reliable.

2)  Apabila nilai Alpha < 0,60 artinya tidak reliable.

3.7 Uji Asumsi Klasik
371 Uji Normalitas

Uji normalitas adalah sebuah metode mengetest apakah variabel
dependen atau independen berdistribusi normal atau sebaliknya. Uji normalitas
pada observasi ini menggunakan uji kolmogorov-smirnov. Ghozali (2018)
menerangkan regresi yang baik apabila model regresinya memiliki distribusi

normal atau mendekati normal.
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3.7.2 Uji Multikolonieritas

Pengujian multikolonieritas guna mengetahui model regresi apakah
terdapat korelasi antara variabel independent. Tidak terjadi hubungan diantara
variabel bebas adalah contoh model regresi yang baik. Model regresi yang
bebas dari multikolinieritas adalah yang mempunyai nilai tolerance > 0,01

atau nilai variance inflation factor (VIF) < 10.

3.7.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah sebuah pengamatan model regresi
mempunyai ragam dari residual observasi awal menuju observasi selanjutnya.
Jika konsisten disebut homokedastitas, sebaliknya jika berbeda disebut

heteroskedastisitas (Ghozali, 2018, p. 137).

3.8 Pengujian Hipotesis
381  Ujit

Uji t adalah suatu metode yang memperlihatkan sebesar apa variabel
bebas berpengaruh dalam menjelaskan berbagai ragam dari variabel terikat.

Indikator uji t sebagai berikut :

1). t hitung > t tabel, kesimpulan yang diterima HO ditolak.
2). t hitung < t tabel, kesimpulan yang diterima HO diterima.
Alhasil dari uji t dapat diamati dari kolom sig pada tabel coefficients
. Jika nilai t atau sig. < 0,05, memperoleh kesimpulan ada pengaruh antara

variabel bebas terhadap variabel terikat. Apabila probabilitas nilai t atau sig. >
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0,05, memperoleh kesimpulan variabel bebas terhadap variabel terikat tidak

ada pengaruh secara.

3.8.2 Uji Model
Uji Model untuk mengamati pengaruh seluruh variabel bebas secara
keseluruhan pada variabel dependen dan mengamati apakah model regresi

yang saya buat signifikan atau tidak signifikan.

3.8.3 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi adalah suatu metode mengetahui seberapa
jauh kemampuan model dalam menjelaskan variabel terikat (Ghozali, 2016).
Uji determinasi mempunyai tujuan menetapkan rasio total berbagai ragam pada
variabel dependen yang ditegaskan oleh variabel independen. Analisis regresi
sederhana menggunakan bobot nilai R Square. Rumus yang diperoleh adalah
sebagai berikut:

bt Y x £ 1Y + b2y x2Y

RZ
nY?

Keterangan :
R2 = Koef. determinasi

b

Koef. regresi

x = Variabel Independent

Y = Variabel Dependent
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3.8.4 Uji Analisis Jalur
Penelitian ini menggunakan analisis jalur bernama regresi linier
berganda. Path analysis adalah analisa yang memiliki fungsi untuk menaksir
korelasi diantara variabel yang ditetapkan berdasarkan teori atau fungsi lainnya
adalah untuk menguji variabel mediasi atau intervening (Abdillah, 2020). Path
analysis disebut dengan julukan analisis jalur. Regresi linier berganda
merupakan model regresi yang mempunyai pengaruh antara lebih dari 2
variabel yang terdiri dua atau lebih variabel bebas, 1 variabel terikat
difungsikan untuk membangun  kesetaraan dan menggunakan Kkesetaraan
tersebut untuk membuat prediction. Persamaan dibagi menjadi 2 diantaranya:
X1, Xz adalah variabel eksogen dan Y1, Y2 adalah variabel endogen.
Persamaan struktural yang diperoleh :
Yi =b1YiXe+b2Y1 X2 + €1
Y2 =b1YoXe+b2YaYi+bsYaXo+ €1
Ket:
Y: = Komitmen organisasi
Y. = Kinerja karyawan
X1 = Kepemimpinan islami
Xo = Self-efficacy

€ = error
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3.9 Uji Sobel Test

Pada observasi ini, peneliti menggunakan uji sobel dikarenakan
pada penelitian ini terdapat variabel intervening, oleh sebab itu peneliti
memutuskan menggunakan uji sobel untuk mengukur variabel intervening.
Variabel intervening di uji oleh sobel - test yang tujuannya untuk mengetahui
variabel tersebut apakah bisa memediasi pengaruh variabel independent
terhadap variabel dependent atau tidak (Muafiah, 2019). Uji sobel dirumuskan
sebagai berikut:

A ab
J(b2SEa?) + (a2SEb?)

Keterangan:

a = koef. variabel bebas pada variabel mediator

b = koef. variabel mediator terhadap variabel terikat

SEa = Pengaruh variabel bebas terhadap variabel mediator oleh standard

error of estimation
SEp = Pengaruh variabel mediator terhadap variabel terikat oleh standard

error of estimation



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

Informasi yang didapat waktu observasi dan studi analisa melalui
perluasan angket sejumlah 100 pekerja, dipaparkan dengan analisa deskriptif
oleh program SPSS 22. Analisis deskriptif mempunyai tujuan menerangkan
refleksi objek penelitian yang melingkupi karakter pekerja. Analisis tersebut
bertujuan memberi dukungan dan menguraikan pembahasan dengan detail.
Analisis regresi mempunyai tujuan mengetahui korelasi antar variabel yang
sudah diteliti kemudian menguji hipotesis yang sudah dirumuskan sebelumnya.
Penyuguhan data berelasi pada tanggapan responden kaitannya dengan
variabel penelitian yaitu kepemimpinan demokrasi (X1), efikasi diri (X2),

komitmen organisasi (Y1), dan kinerja karyawan (Y2).

4.2 Karakteristik Responden
4.2.1 Jenis Kelamin

Berikut ouput pengumpulan data pada perusahaan PT Parkland
World Indonesia dengan data jenis kelamin dari 100 pekerja terlihat tabel 4.1

dibawah ini:

39
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Tabel 4.1
Jenis Kelamin
Keterangan Frekuensi Presentase
Perempuan 73 73%
Laki - laki 27 27%
Jumlah 100 100%

Source : Data Primer diolah (2023)

Pada tabel 4.1 diperoleh pria sebanyak 27 tenaga kerja atau sekitar 27% dan
pekerja lalu perempuan sebanyak 73 tenaga kerja atau sekitar 73%. Hal ini
mengindikasikan bahwa jumlah karyawan fungsional khusus yang bekerja di
perusahaan PT Parkland World Indonesia jumlah. lebih di dominasi oleh
perempuan dengan presentase 73% dan perempuan 23%. Dari data yang sudah
ada mengindikasikan bahwa untuk menjadi karyawan di PT Parkland World
Indonesia tidak dapat berdasarkan diskriminasi pada jenis kelamin tertentu
meskipun perusahaan PT Parkland World Indonesia identik dengan perempuan

saja sehingga layak digunakan untuk penelitian.

4.2.2 Jenis Usia Karyawan
Berikut hasil pengumpulan data pada perusahaan PT Parkland World
Indonesia yang mempunyai usia yang berbeda dari 100 tenaga kerja dapat

diamati pada tabel 4.2 dibawabh ini:
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Tabel 4.2
Jenis Usia Karyawan
Keterangan Frekuensi Presentase
<20 Tahun 1 1%
20 - 25 Tahun 79 79%
25- 30 Tahun 18 18%
> 30 Tahun 2 2%
Jumlah 100 100%

Source : Data Primer diolah (2023)

Pada tabel 4.2 didapatkan bahwa keseluruhan usia tenaga kerja paling dominan
adalah berumur 20 - 25 tahun sebanyak 79 karyawan dengan rata — rata 79%.
Sedangkan responden dengan usia 25 - 30 tahun dengan jumlah 18 karyawan
atau dengan rata - rata 18% berasal dari keseluruhan pekerja diperusahaan
Parkland World Indonesia. Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan
perusahaan Parkland World Indonesia sebagian besar karyawan mempunyai
rentan usia terbilang mampu dan siap dalam kesiapan kerja dan mempunyai
kinerja teruji. Dari penelitian ini, alhasil responden tersebut mampu dijadikan

pendukung dalam penelitian ini.

4.2.3 Pendidikan Terakhir
Berikut ouput pengumpulan data pada perusahaan PT Parkland
World Indonesia mempunyai pendidikan yang berbeda dari 100 responden

karyawan dapat diamati pada tabel 4.3 dibawabh ini:
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Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Keterangan Frekuensi Presentase
SD 0 0
SMP 1 1%
SMA 45 45%
D3 4 4%
S1 50 50%
Jumlah 100 100%

Pada tabel 4.3 diperoleh bahwa tingkat pendidikan karyawan PT Parkland
World Indonesia menunjukkan responden paling banyak di dominasi SMA dan
Sarjana. Adapun tingkat pendidikan tertinggi yaitu sarjana berjumlah 50
responden atau sekitar 50% untuk tingkat pendidikan pada SMA berjumlah 45
responden atau dengan rata - rata 45%. Kesimpulan dari penelitian ini adalah
responden mempunyai kualitas pendidikan cukup baik dengan dukungan
wacana keilmuwan dan basic-skill sebagai bekal untuk bekerja diperusahaan
PT Parkland World Indonesia. Dari penelitian ini, alhasil responden tersebut

mampu dijadikan pendukung dalam penelitian ini.

4.2.4 Lama Bekerja
Berikut ouput pengumpulan data pada perusahaan PT Parkland
World Indonesia dengan tingkat lama bekerja diperusahaan dari 100 responden

karyawan dapat diamati pada tabel 4.4 di bawah ini:
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Tabel 4.4
Lama Bekerja
Keterangan Frekuensi Presentase
<2 Tahun 24 24%
2 -4 Tahun 68 68%
4 - 6 Tahun 6 6%
> 6 Tahun 2 2%
Jumlah 100 100%

Source : Data Primer diolah (2023)

Pada tabel 4.4 menunjukkan responden di PT Parkland World Indonesia pada
tingkat periode mereka bekerja 2 — 4 tahun dengan jumlah 68 atau dengan rata
- rata 68%, sedangkan responden dengan tingkat lama bekerja < 2 tahun
memiliki frekuensi 24 atau sekitar 24% dari semuanya. Dengan demikian,
sebagian besar pekerja cukup berpengalaman untuk bekerja serta memahami
kondisi dan situasi di PT Parkland World Indonesia. Dari penelitian ini, alhasil

responden tersebut mampu dijadikan pendukung dalam penelitian ini.

4.3 Deskripsi Variabel

Analisa statistik deskripsi adalah sebuah analisa yang mempunyai
tugas untuk memberikan penjabaran umum terkait data yang dihasilkan. Pada
analisis deskriptif ini didasarkan pada skor jawaban yang diberikan oleh
responden dan dikategorikan menjadi lima kategori, sebagai berikut :

Keterangan kategori rentang skala :

1). 1,00 - 1,80 : Sangat Rendah

2). 1,81-2,60 : Rendah

3). 2,61-3,40 : Cukup
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4). 3,41-4,20 : Tinggi

5). 4,21 -5,20 : Sangat Tinggi

Untuk jawaban partisipan PT. Parkland World Indonesia pada variabel

dapat dinarasikan sebagai berikut :

4.3.1 Kepemimpinan Demokrasi (X1)
Analisa deskriptif pada variabel penelitian yang dilaksanakan

terhadap variabel Kepemimpinan Demokrasi (X1) yang disuguhkan sebagai

berikut:
Tabel 4.5
Hasil Analisa Deskriptif Kepemimpinan Demokrasi (X1)
Frekuensi
; Total | Rata-
Indikator 5 4 3 2 1
Score | rata
N SARES
Atasan saya 325 | 124 9 2 0 460 4,60

membimbing dan
mengarahkan
karyawannya agar
dapat terpenuhinya
tujuan organisasi
Atasan saya 230 | 192 | 18 0 0 440 4,40

mempunyai rasa

semangat pengabdian
dalam memajukan

perusahaan

Atasan saya membantu, | 305 | 124 | 18 4 0 451 4,51
memotivasi, dan

berkomunikasi dengan
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baik kepada

karyawannya

Atasan saya dengan 290 | 124 | 30 2 0 446 4,46
penuh kesadaran
menyatakan setiap
keputusan
dipertanggungjawabkan

dihadapan Tuhan.

Rata-rata 1.797 4,49

Source : Data Primer diolah (2023)
Pada tabel 4.5 diperoleh bahwa hasil jawaban oleh tiap indikator variabel

kepemimpinan demokrasi (X1) memperlihatkan rata - rata jawaban tenaga kerja
adalah 4,49 mempunyai indikasi sangat tinggi. Jawaban tenaga kerja paling
tinggi jatuh pada indikator atasan saya membimbing dan mengarahkan
karyawannya agar dapat terpenuhinya tujuan organisasi sebesar 4,60. Hal ini
menandakan rata-rata karyawan mendapatkan bimbingan dan arahan secara
langsung oleh perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi. Tanggapan
responden pada indikator atasan saya membantu, memotivasi, dan
berkomunikasi dengan baik kepada karyawannya sebesar 4,51. Hal ini
menandakan rata-rata karyawan mendapatkan bantuan, motivasi, dan
komunikasi yang baik pada atasannya. Tanggapan responden atasan saya
dengan penuh kesadaran untuk setiap keputusan dipertanggungjawabkan
dihadapan Tuhan sebesar 4,46. Hal ini menandakan rata-rata perspektif
karyawan terhadap atasannya bahwa setiap  keputusan  akan

dipertanggungjawabkan di hadapan Tuhan. Adapun tanggapan responden
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terendah vyaitu pada indikator atasan saya mempunyai rasa Semangat
pengabdian dalam memajukan perusahaan sebesar 4,40. Hal ini
mengindikasikan rata-rata kurangnya rasa semangat pengabdian atasan
terhadap perusahaan oleh sebab itu mengalami kerendahan rata-rata tidak

seperti indikator lainnya.

4.3.2 Self-Efficacy (X2)
Analisa deskriptif pada variabel penelitian yang dilaksanakan

terhadap variabel Self-Efficacy (X2) disuguhkan sebagai berikut:

Tabel 4.6
Hasil Analisa Deskriptif Self-efficacy (X2)
Frekuensi
: Total | Rata-
Indikator 5 4 3 2 1
Score | rata
FS | FS' | FS | FS.| FS
Saya memiliki 275 | 168+ 9 0 0 452 4,52

keyakinan diri atas
kemampuan yang saya
miliki dalam
menghadapi pekerjaan
Saya mampu untuk 165 | 240 | 21 0 0 426 4,26

menyelesaikan semua

pekerjaan yang
diberikan oleh
perusahaan

Saya mampu untuk 245 | 192 | 9 0 0 446 4,46
memperoleh hasil yang

maksimal di dalam
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pekerjaan ini

Apabila ada tugas 285 | 152 | 15 0 0 452 4,52
dengan tuntutan
deadline, saya dapat
menuntaskan dengan
baik

Rata-rata 1.776 | 4,44

Sourcer : Data Primer diolah (2023)
Pada tabel 4.6 diperoleh variabel seli-efficacy (X2) memperlihatkan rata - rata

jawaban tenaga kerja yaitu 4,44 mempunyai indikasi paling tinggi. Jawaban
responden paling tinggi yaitu saya memiliki-keyakinan diri atas kemampuan
yang saya miliki dalam menghadapi pekerjaan sebesar 4,52. Hal ini
menandakan rata-rata karyawan mempunyai rasa keyakinan diri tinggi akan
kemampuan yang dimiliki dalam menghadapi pekerjaannya. Tanggapan
responden apabila ada tugas yang menuntut deadline, saya dapat menuntaskan
dengan baik sebesar 4,52. Hal ini menandakan rata-rata karyawan mampu
menyelesaikan deadline pekerjaan dengan baik. Tanggapan responden saya
mampu untuk memperoleh hasil yang maksimal di dalam pekerjaan ini sebesar
4,46. Hal ini menandakan rata-rata karyawan mampu menyelesaikan
pekerjaannya dengan semaximal mungkin. Adapun tanggapan responden
terendah yaitu pada indikator saya mampu untuk menyelesaikan semua

pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan 4,26. Hal ini mengindikasikan
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bahwa rata-rata karyawan tidak semuanya mampu menyelesaikan beban

pekerjaan dengan tepat waktu.

4.3.3 Komitmen Organisasi (Y1)
Analisa deskriptif pada variabel penelitian yang dilakukan terhadap

variabel Komitmen Organisasi (Y1) disuguhkan sebagai berikut:

Tabel 4.7
Hasil Analisa Deskriptif Komitmen Organisasi (Y1)
Frekuensi
) Total | Rata-
Indikator 5 4 3 2 1
Score | rata
Py " SWnw wF ¢
Bekerja di dalam 240 | 192 | 12 0 0 444 4,44
perusahaan ini
merupakan kebutuhan
saya dan berusaha
untuk memberikan
terbaik
Sangat sulit 185 | 180 | 42 6 0 413 4,13

mendapatkan pekerjaan
jika saya meninggalkan
perusahaan seperti ini

Saya tetap akan bekerja | 210 | 172 | 33 2 3 420 4,20

karena merupakan

tulang punggung

keluarga

Source : Data Primer diolah (2023)
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Saya merasa bangga 240 | 156 | 33 4 0 433 4,33
menjadi bagian dari

perusahaan ini

Rata-rata 1710 | 427

Pada tabel 4.7 diperoleh hasil jawaban pada tiap indikator variabel komitmen
organisasi (Y1) memperlihatkan rata-rata jawaban tenaga kerja adalah 4,27
yang mempunyai indikasi paling tinggi. Jawaban responden paling tinggi yaitu
pada indikator bekerja di dalam perusahaan ini merupakan kebutuhan saya dan
berusaha untuk memberikan terbaik sebesar 4,44. Hal ini menandakan rata-rata
karyawan bekerja karena mereka merasa membutuhkan pekerjaan tersebut
untuk hidup. Tanggapan responden pada indikator saya merasa bangga menjadi
bagian dari perusahaan ini sebesar 4,33. Hal ini menandakan rata-rata
karyawan merasa menjadi bagian dalam perusahaan dengan merasa bangga.
Tanggapan responden saya tetap akan bekerja karena merupakan tulang
punggung keluarga sebesar 4,20. Hal ini menandakan rata-rata karyawan
memang sedang menanggung beban keluarga atau tulang punggung keluarga.
Adapun tanggapan responden terendah yaitu pada indikator sangat sulit
mendapatkan pekerjaan jika saya meninggalkan perusahaan seperti ini sebesar
4,13. Hal ini mengindikasikan bahwa rata-rata karyawan membutuhkan
pekerjaan untuk hidupnya, karena lapangan pekerjaan sekarang persaingannya

semakin ketat dan susabh.
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Analisa deskriptif pada variabel penelitian yang dilakukan terhadap

variabel Kinerja Karyawan (Y?2) yang disuguhkan sebagai berikut:

Tabel 4.8
Hasil Analisa Deskriptif Kinerja Karyawan (Y2)
Frekuensi
. Total | Rata-
Indikator 5 4 3 2 1
Score | rata
FS | FS | FS | FS | FS

Saya selalu mempunyai | 185 | 208 | 33 0 0 426 4,26
kecepatan yang baik
dalam menyelesaikan
pekerjaan
Saya menyuguhkan i 250\ 1 O 0 0 429 4,29
output kerja optimal
untuk perusahaan
Saya selalu 215 | 188 | 30 0 0 433 4,33
menyelesaikan
pekerjaan tugas atau
pekerjaan tepat pada
waktunya.
Saya selalu 2801156115 0 0 451 4,51
memanfaatkan waktu
kerja secara optimal

Source : Data Primer diolah (2023)
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Pada tabel 4.8 diperoleh hasil jawaban pada tiap indikator variabel kinerja
karyawan (Y2) memperlihatkan rata - rata jawaban responden yaitu 4,34 yang
mempunyai indikasi paling tinggi. Jawaban responden paling tinggi adalah
indikator saya selalu memanfaatkan waktu kerja secara optimal 4,51. Hal ini
menandakan rata-rata karyawan memanfaatkan waktu secara optimal.
Tanggapan responden pada indikator saya selalu menyelesaikan pekerjaan
tugas atau pekerjaan tepat pada waktunya. 4,33. Hal ini menandakan rata-rata
karyawan menyelesaikan pekerjannya dengan tepat waktu. Tanggapan
responden saya menyuguhkann output kerja optimal untuk perusahaan 4,29.
Hal ini menandakan rata-rata karyawan memberikan hasil kerja terbaiknya
untuk perusahaan. Adapun tanggapan responden terendah yaitu pada indikator
saya selalu mempunyai kecepatan yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan
4,26. Hal ini mengindikasikan bahwa rata-rata karyawan mempunya
kemampuan berbeda dalam menyelesaikan pekerjannya ada yang cekatan ada

juga yang lamban dalam menuntaskan target.

4.4 Analisis Data
4.4.1 Uji Validitas

Uji validitas mempunyai tujuan menaksir butir - butir pertanyaan
dalam angket, mampukah merefleksikan dan menerangkan variabel yang
diteliti. Uji validitas berfungsi untuk meng-compare r hitung dengan r tabel.
Nilai r tabel diamati melalui tabel yang disinkronkan dengan nilai (df) dengan
n—2 =100 — 2 = 98 dengan sig. 5%, diperoleh r tabelnya adalah 0,197.

Kesimpulan yang diperoleh sebagai berikut:
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1). Jika r hitung > r tabel dengan nilai positif, alhasil variabel
tersebut valid.
2). Jika r hitung < r tabel dengan nilai positif, alhasil variabel
tersebut tidak valid.
Penelitian ini disuguhkan dengan hasil kevalidan suatu variabel kepemimpinan
demokrasi (X1), self-efficacy (X2), komitmen organisasi (Y1), dan kinerja

karyawan (Y2) pada tabel 4.9 dibawah ini.

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas
Variabel Indikator | R hitung R tabel | Keterangan
X1.X1 0,755 0,197 Valid
Kepemimpinan i
. X1.X2 0,659 0.197 Valid
N\ X1.X3 0,850 , Valid
: , ali
(X1) 0,197
X1.X4 0,819 0,197 Valid
X2.X1 0,500 0,197 Valid
Self-Efficacy X2.X2 0,702 0,197 Valid
(X2) X2.X3 0,704 0,197 Valid
X2.X4 0,777 0,197 Valid
R Gl 0,532 0.197 Valid
Komitmen : .
o Y1.Y2 0,769 0.197 Valid
Organisasi ’ :
Y1) Y1.Y3 0,791 0,197 Valid
Y1.Y4 0,764 0,197 Valid
Y2.Y1 0,719 0,197 Valid
Kinerja Karyawan Y2.Y2 0,712 0,197 Valid
(Y2) Y2.Y3 0,764 0,197 Valid
Y2.Y4 0,801 0,197 Valid

Source : Output hasil estimasi validitas (2023)
Pada tabel 4.9 bahwa nilai r tabel sebesar 0,197 dengan kriteria pengujian r
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hitung > r tabel. Kesimpulan yang ditarik adalah seluruh indikator untuk
mengukur variabel kepemimpinan demokrasi (X1), self-eficacy (X2),

komitmen organisasi (Y1), terhadap kinerja karyawan (Y2) tersebut valid.

4.4.2 Uji Realibilitas

Uji reliabilitas mempunyai tujuan mengetest konsistensi angket
untuk mengukur stabilitas angket untuk kurun waktu ke waktu (Imam Ghozali,
2016). Variabel reliabel atau tidaknya menggunakan langkah uji statistik
dengan komponen SPSS. Rumus Alpha Cronbach reliabilitas minimal 0,60
adalah reliabel.
Indikator uji reliabilitas adalah sebagai berikut :

1. Bobot Alpha > 0,60 alhasil reliable.

2. Bobot Alpha < 0,60 alhasil tidak reliable.

Tabel 4.10
Hasil Uji Realibilitas
) Alpha ) o
Variabel Angka Standar Reliable | Kriteria
Cronbach
Kepemimpinan )
) 0,776 0,60 Reliable
Demokrasi (X1)
Self-Efficacy (X2) 0,597 0,60 Reliable
Komitmen
o 0,691 0,60 Reliable
Organisasi (Y1)
Kinerja Karyawan )
0,738 0,60 Reliable
(Y2)

Source : Output hasil estimasi validitas (2023)
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Pada tabel 4.10 Seluruh variabel kepemimpinan demokrasi (X1), self-eficacy
(X2), komitmen organisasi (Y1), dan kinerja karyawan (Y2) telah memenuhi

ketentuan reliable, kemudian dikatakan layak uji ke tahap selanjutnya.

4.5 Uji Asumsi Klasik
45.1 Uji Normalitas

Uji normalitas adalah sebuah metode mengetest variabel dependent
atau independent apakah memiliki distribusi normal atau sebaliknya. Menurut
Ghozali (2018) regresi baitk modelnya memiliki distribusi normal atau
mendekati normal. Kriteria pengujian bobot sig. > 0,05 alhasil mempunyai

distribusi normal.

Tabel 4.11
Hasil Uji Normalitas
Koefisien Koefisien Batas
Model Regresi Asymp Sig 2 Minimal Uji Keterangan

Tailed K-S Noemalitas K-S

Kepemimpinan
Demokrasi
Self-Efficacy
Komitmen 0,200 0,05 Normal
Organisasi

Kinerja

Karyawan

Source: Data diolah 2023
Pada tabel 4.11 hasil uji Kolmogorov-Smirnov masing-masing variabel

kepemimpinan demokrasi (X1), efikasi diri (X2), komitmen organisasi (Y1),

dan kinerja karyawan (Y2) bisa dilihat jika nilai signifikansi uji normalitas dari
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model regresi > 0,05 alhasil penelitian ini berdistribusi normal.

452 Uji Multikolinearitas

Pengujian multikolonieritas mengetahui model regresi terdapat
pengaruh hubungan antara variabel independent. Model regresi yang bebas dari
multikolinieritas adalah yang mempunyai nilai tolerance > 0,01 atau nilai

variance inflation factor (VIF) < 10. Berikut pengujian multikolinearitas:

Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinearitas
- Koefisien Batas
: Koefisien 7 -
Model Regresi o Minimal Uji Keterangan
Multikolinearitas
Kepemimpinan 1,544 10,00 Tidak terjadi
Demokrasi multikolinearitas
Self-Efficacy e
Komitmen 1,763
Organisasi
Kinerja Karyawan

Source: Data diolah 2023
Pada (VIF) variabel independent penelitian berboboy < 10,00 alhasil tidak

terjadi gejala korelasi antara variabel independent

45.3 Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini untuk mengetahui apakah model regresi mempunyai
ragam residual dari pengamatan pertama menuju pengamatan berikutnya.
Metode pendeteksi tidak atau ada heteroskedastisitas dengan mengamati plot

grafik antara bobot nilai peramalan variabel dependen disebut (ZPRED)
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residualnya bernama (SRESID). Apabila terjadi model pola teratur melingkupi
(pelebaran, penyempitan, dan bergelombang), berindikasi terjadi kondisi
heteroskedastisitas. Untuk model berpola jelas dimana ada titik menyebar
dibawah dan diatas dengan letak angka O sumbu Y alhasil tidak terjadi
heteroskedastisitas. Tidak terjadi heteroskedastisitas adalah contoh model

regresi yang baik. Berikut output gambar sebagai berikut :
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4.6 Uji Hipotesis
4.6.1 Uji Parsial (t)

Uji t berfungsi untuk mengetest pengaruh secara parsial guna
mengukur tingkat sig. variabel independent terhadap variabel dependen.

Kriteria pengujian : nilai sign. < 0,05 dan t hitung > t tabel.

Tabel 4.13
Hasil Uji Parsial (Uji t)

Standardiezed
MODEL | Hubungan | Coefficients Sig t Hitung Keputusan
B
KD — KO 0,563 0,000 6,746 H1 Diterima
' SE — KO 0,566 0,000 6,803 H2 Diterima
KD — KK 0,572 0,000 6,907 H3 Diterima
2 SE —» KK 0,489 0,000 5,543 H4 Diterima
KO — KK 0,553 0,000 6,564 H5 Diterima

Catatan : KD (Kepemimpinan Demokrasi), KO (Komitmen Organisasi), SE (Self-
Efficacy), KK (Kinerja Karyawan).

Source : Data diolah 2023

Pada tabel 4.15 hasil uji t, diperoleh keterangan sebagai berikut :

1). Pengaruh Kepemimpinan Demokrasi Terhadap Komitmen Organisasi
Dari hasil perhitungan tabel 4.15 hipotesis 1 yaitu Kepemimpinan
Demokrasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi dengan tingkat sig.
senilai 0,000 < 0,05 dan t = 6,746. Dengan demikian, Kepemimpinan
Demokrasi berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Organisasi.

Artinya, hipotesis 1 diterima.




2).

3).

4).

5).
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Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Komitmen Organisasi

Dari hasil perhitungan tabel 4.15 hipotesis 2 vyaitu Self-Efficacy
berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi dengan tingkat sig. senilai
0,000 < 0,05 dan t = 6,803. Dengan demikian, Self-Efficacy berpengaruh
signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Artinya, hipotesis 2 diterima.
Pengaruh Kepemimpinan Demokrasi Terhadap Kinerja Karyawan
Dari hasil perhitungan tabel 4.15 hipotesis 3 yaitu Kepemimpinan
Demokrasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan tingkat
sig.sentlai 0,000 < 0,05 dan t = 6,907. Dengan demikian, Kepemimpinan
Demokrasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Artinya,
hipotesis 3 diterima.

Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan

Dari ‘hasil perhitungan tabel 4.15 hipotesis 4 yaitu Self-Efficacy
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan tingkat sig. senilai 0,000
< 0,05 dan t = 5,543. Dengan demikian, Self-Efficacy berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, hipotesis 4 diterima.
Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil perhitungan pada 4.15 hipotesis 5 yaitu Komitmen Organisasi
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan tingkat sig. senilai 0,000
< 0,05 dan t =6,564. Dengan demikian, Komitmen Organisasi berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, hipotesis 5 diterima.
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4.6.2 Uji Model (F)

Uji F ini digunakan untuk mengetest ketepatan pada model regresi
dengan cara menguji pengaruh independent terhadap dependent mampu
memperoleh model regresi yang tergolong fit atau tidak (Suyono, 2018).

Kriteria pengujian : nilai sign. < 0,05 dan F hitung > F tabel.

Tabel 4. 14
Hasil Uji Model (Uji F)
MODEL Hubungan F Sig
KD — KO 45,503 0,000
' SE —» KO 46,275 0,000
KD — KK 47,700 0,000
2 SE - KK 30,729 0,000
KO — KK 43,083 0,000
Catatan : KD (Kepemimpinan Demokrasi), KO (Komitmen Organisasi), SE
(Self-Efficacy), KK (Kinerja Karyawan).

Source : Data diolah 2023
Pada tabel 4.16 hasil uji F, diperoleh keterangan sebagai berikut :
1). Model Regresi 1
Berdasarkan hasil tabel 4.16 model regresi 1 mempunyai sig. F 0.000 <
0.05, sehingga keputusannya adalah Kepemimpinan Demokrasi dan Self-
Efficacy sebagai variabel independent mempunyai pengaruh yang

signifikan terhadap Komitmen Organisasi sebagai variabel dependent.
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Model Regresi 2

Berdasarkan hasil tabel 4.16 model regresi 2 mempunyai sig. F 0.000 <
0.05, sehingga keputusannya adalah Kepemimpinan Demokrasi, Self-
Efficacy, beserta Komitmen Organisasi adalah variabel independent yang
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan sebagai

variabel dependent.

6.3 Uji Koefisien Determinasi (R2)

Hasil Koef. determinasi dapat dijelaskan sebaai berikut :

Tabel 4.15
Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Regresi R Square R Square Adjusted

Self-Efficacy (X2) 0,433 0,421

Kepemimpinan
Demokrasi (X1)

Komitmen Organisasi
(Y1)

Kepemimpinan
Demokrasi (X1)

Self-Efficacy (X2) 0,426 0,408

Komitmen Organisasi
(Y1)
Kinerja Karyawan (Y2)

Source : Data diolah 2023

Model Regresi 1 :

Berdasarkan model 1 nilai Adjusted R? Square 0,421 artinya variabel komitmen

organisasi dijelaskan variabel kepemimpinan demokrasi dan efikasi diri
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sebesar 42,1%, sisanya 57,9% (100% - 42,1%) variabel komitmen organisasi
diterangkan variabel bebas lain.

Model Regresi 2 :

Berdasarkan model 2 nilai Adjusted R? Square 0,408 artinya variabel kinerja
karyawan diterangkan variabel kepemimpinan demokrasi, self-efficacy, dan
komitmen organisasi 40,8%, sisanya 59,2% (100% - 40,8%) variabel kinerja

karyawan diterangkan oleh variabel bebas.

4.6.4 Uji Analisis Linier Berganda

Hasil analisis regresi berganda sebagai berikut :

Tabel 4.16
Hasil Persamaan Regresi 1
Model 1
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) -,282 2,073 -,136 ,892
ggfﬁ;ﬂ'ﬂsﬁ"naﬂ 418 095 380 4381 000
Self Efficacy ,557 ,125 ,386 4,451 ,000

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi
Source: Output SPSS yang diolah 2023
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Berdasarkan tabel 4.13 dapat disimpulkan model persamaan regresi 1 adalah

sebagai berikut :
Model 1 :
Y1=0,380 X1 + 0,386 X2

Dari persamaan tersebut menunjukkan bahwa :

1). Koefisien Kepemimpinan Demokrasi memiliki nilai positif sebesar 0,380

artinya jika Kepemimpinan Demokrasi semakin meningkat, maka akan

menciptakan Komitmen Organisasi semakin baik.

2). Koefisien Self-Efficacy memiliki nilai positif sebesar 0,386 artinya jika

Self-Efficacy semakin meningkat, maka akan menciptakan Komitmen

Organisasi semakin baik.

Tabel 4.17
Hasil Persamaan Regresi 2
Model 2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 4,367 1,729 2,525 ,013
Kepemimpinan Demokrasi ,309 ,087 ,341 3,553 ,001
Self Efficacy ,215 ,115 ,181 1,879 ,063
Komitmen Organisasi ,213 ,085 ,258 2,512 ,014

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Source: Output SPSS yang diolah 2023
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Berdasarkan tabel 4.14 dapat disimpulkan model persamaan regresi 2 adalah

sebagai berikut ;

Model 2 :

Y2=0,341 X1+ 0,181 X2 + 0,258 Y1

Dari persamaan tersebut menunjukkan bahwa:

3). Koefisien Kepemimpinan Demokrasi memiliki nilai positif sebesar 0,341
artinya jika Kepemimpinan Demokrasi semakin meningkat, maka akan
menciptakan Kinerja Karyawan semakin baik.

4). Koefisien Self-Efficacy memiliki nilai positif sebesar 0,181 artinya jika
Self-Efficacy semakin meningkat, maka akan menciptakan Kinerja
Karyawan semakin baik.

5). Koefisien Komitmen Organisasi memiliki nilai positif sebesar 0,258
artinya jJika Komitmen Organisasi semakin meningkat, maka akan

menciptakan Kinerja Karyawan semakin baik.
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4.7 Uji Sobel Test

Uji sobel - test pada pengujian ini memfungsikan kalkulasi online
sobel - test. Kriteria pengujian bobot sig. < 0,05.

1). Uji intervening kepemimpinan domokrasi (X1) terhadap

kinerja karywan (X2) melalui komitmen organisasi (Y1).

Kepemimpinan Kinerja Karyawan
Demokrasi (X1) (Y2)
' Komitmen

Organisasi (Y1)

maediator
variable

B g
= 158 ) [
independcnt " | dependent
wariable variablo

A 7]
B: | 0.278 (2]
©

SEs: | 0.092

i

SEg: | 0.078

:

Calculater

Sobel test statistic: 3.14950766
One-tailed probability: 0.00081773
Two-tailed probability: 0.00163546

Gambar 4.2
Hasil Uji Sobel Test
Gambar 4.1 terdapat two-tailed probability 0,001 < 0,05. Hal demikian
mengindikasikan bahwa komitmen organisasi (Y1) mampu menjadi variabel
intervening antara kepemimpinan demokrasi (X1) terhadap kinerja karyawan

(Y2).
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2). Uji intervening self-efficacyi (X2) terhadap kinerja

karywan (X2) melalui komitmen organisasi (Z).

Self-Efficacy (X2) Kinerja Karyawan

(Y2)
| Komitmen
! Organisasi (Y1
;g“( )
mediator
variabla
— '-“.Q' Esg “h
SR [ o) T Gependent
wvariable variable

Calculate!

Sobel test statistic: 3.50308927
One-tailed probability: '0.00022995
Two-tailed prohability: 0.00045990

Gambar 4.3
Hasil Uji Sobel Test
Gambar 4.2 terdapat two-tailed probability 0,000 < 0,05. Hal demikian
mengindikasikan komitmen organisasi (Y1) mampu menjadi variabel

intervening antara self-efficacy (X2) terhadap kinerja karyawan (Y2).
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4.8 Pembahasan Hasil Analisis Penelitian
4.8.1 Pengaruh kepemimpinan demokrasi terhadap komitmen
organisasi

Kepemimpinan demokrasi efektif pada penelitian ini terbukti
membangun komitmen organisasi. Oleh karena itu, bertambah tinggi
kepemimpinan demokrasi yang dilakukan pemimpin, maka bertambah tinggi
komitmen organisasi yang dihasilkan. Terdapat pengaruh signifikan antara
kepemimpinan demokrasi terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan
penelitian tersebut, suatu  organisasi - harus memiliki prosedur untuk
meningkatkan komitmen anggota. Seiring berkembangnya organisasi, banyak
faktor yang dapat memengaruhi komitmen anggota, salah satunya adalah
kepemimpinan yang -ada di dalamnya. Penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan adalah komponen penting dalam mempengaruhi komitmen
organisasi. (Qusyairi, 2016, p. 4). Hasil dari pertanyaan terbuka dijelaskan
bahwa kepemimpinan adalah salah satu faktor yang menentukan tingkat
komitmen organisasi tinggi atau rendah. Hal ini sejalur dengan penelitian dari
(Abdillah, 2020) menjelaskan bahwa kepemimpinan demokrasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.
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4.8.2 Pengaruh self-efficacy terhadap komitmen organisasi
Self-efficacy efektif terbukti membangun komitmen organisasi.
Oleh karena itu, bertambah tinggi self-efficacy pada karyawan, maka bertambah
tinggi komitmen organisasi yang dihasilkan. Terdapat pengaruh signifikan
antara self-efficacy terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan penelitian
tersebut, ketika karyawan memiliki keyakinan terhadap kemampuannya untuk
menghadapi dan memecahkan masalah yang dihadapinya di tempat Kerja,
mereka akan memiliki semangat atau optimisme yang lebih tinggi dalam
menjalankan tugas-tugas tertentu. Ini akan menghasilkan sikap positif seperti
percaya dirt dan komitmen pada perusahaan, yang akan mendorong karyawan
untuk terus bekerja untuk perusahaan tersebut. Hasil dari pertanyaan terbuka
dijelaskan bahwa bertambah besar keyakinan pekerja bahwa pekerja bisa dan
yakin untuk merampungkan pekerjaannya secara baik, bertambah besar juga
pekerja untuk tidak berkeinginan berganti ke perusahaan lainnya. (Anggraini &
Fauzan, 2022) menjelaskan bahwa pengaruh kompetensi, self-efficacy, dan
motivasi kerja terhadap komitmen organisasional ASN Bapenda kota Semarang
membuktikan self-efficacy  berpengaruh  positif  terhadap komitmen

organisasional.
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4.8.3 Pengaruh kepemimpinan demokrasi terhadap kinerja
karyawan

Leader demokrasi terbukti efektif membangun kinerja karyawan.
Oleh karena itu, semakin tinggi kepemimpinan demokrasi yang dilakukan
seorang pemimpin, maka semakin tinggi kinerja karyawan yang dihasilkan.
Terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan demokrasi terhadap kinerja
karyawan. Terdapat kepemimpinan demokratis dalam meningkatkan Kinerja
karyawan. Kualitas kepemimpinan ini berasal dari cara unit tersebut mengelola
organisasi. Pemimpin demokratis bersedia mengakui keahlian karyawan dalam
setiap bidang, mendengarkan saran bawahan, dan menghargai potensi setiap
orang yang bekerja untuk perusahaan. Hal ini akan meningkatkan semangat
karyawan dan pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja kerja mereka. Hasil
dari pertanyaan terbuka dijelaskan bahwa seorang pimpinan tidak pernah
membatasi ruang lingkup komunikasi-antar karyawan, pemimpin memberikan
bimbingan dan arahan pada karyawan dengan tujuan agar kreatif dan produktif
dalam mencapali target perusahaan. (Ferils & Utami, 2022) menyatakan gaya
kepemimpinan demokrasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.

4.8.4 Pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan
Self-efficacy terbukti efektif membangun kinerja karyawan. Oleh
karena itu, semakin tinggi self-efficacy yang dilakukan karyawan, maka

semakin tinggi kinerja karyawan yang dihasilkan. Terdapat pengaruh yang
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signifikan antara self-efficacy terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
penelitian tersebut, efikasi diri adalah keyakinan pekerja tentang kemampuan
untuk mengorganisasi dan melaksanakan tindakan yang berdampak pada hasil
kinerja karyawan. Tanpa self-efficacy yang baik, kinerja karyawan juga tidak
akan optimal. Hasil dari pertanyaan terbuka dijelaskan bahwa untuk
meyakinkan diri karyawan dalam menyelesaikan tugas sulit yang diberikan
perusahaan adalah dengan menanamkan kepercayaan diri, keyakinan diri, dan
keahlian dalam diri karyawan. (Setyobudi, 2017) menyatakan self-efficacy

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.8.5 Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan
Komitmen organisasi terbukti efektif membangun kinerja karyawan.
Oleh karena itu, bertambah tinggi komitmen organisasi pada diri karyawan,
maka bertambah tinggi kinerja karyawan yang diperoleh. Output dari
penelitian ini menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penelitian tersebut, ada
beberapa komponen yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, seperti
komitmen kerja, hubungan manusia, dan komitmen. Faktor-faktor ini
memengaruhi cara karyawan menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya,
yang menentukan apakah kinerja karyawan akan menghasilkan hasil yang
memuaskan atau tidak. Hasil dari pertanyaan terbuka dijelaskan bahwa tenaga
kerja yang memiliki komitmen tinggi memiliki pertanggung jawaban terhadap

pekerjaan mereka dan akan mampu menunjukkan Kinerja terbaik mereka untuk
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memberikan kontribusi terbaik mereka kepada organisasi.Komitmen tinggi
pada diri karyawan adalah bagian yang tidak terpisahkan pada suatu organisasi.
Komitmen karyawan tinggi sudah mempunyai kewajiban untuk meningkatkan
kinerjanya dengan tujuan untuk progres organisasinya. Hal ini sejalan dengan
penelitian dari (Putra, 2015) yang menjelaskan tenaga kerja punya komitmen
defisit cenderung akan berdampak pada penurunan output Kinerja. (Sitio, 2021)
menjelaskan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.

4.8.6 Pengaruh kepemimpinan demokrasi terhadap kinerja
karyawan melalui komitmen organisasi

Berdasarkan- hasil uji sobel test diperoleh two-tailed probability
adanya pengaruh langsung memuat kesimpulan ada pengaruh mediasi antara
kepemimpinan demokrasi terhadap kinerja karyawan melalui komitmen
organisas, artinya dengan adanya perilaku dan sikap seorang pimpinan yang
tidak pernah membatasi ruang lingkup komunikasi antar karyawan, pemimpin
memberikan bimbingan dan arahan pada karyawan dengan tujuan agar kreatif
dan produktif dalam mencapai target perusahaan PT Parkland World Indonesia
mampu membuat karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan. (Ferils &
Utami, 2022) menyatakan gaya kepemimpinan demokrasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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4.8.7 Pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan melalui
komitmen organisasi

Berdasarkan hasil uji sobel test diperoleh two-tailed probability
adanya pengaruh langsung memuat kesimpulan ada pengaruh mediasi antara
self-efficacy terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisas, artinya
dengan adanya pengetahuan, inovasi, keyakininan dalam diri, dan kepercayaan
diri yang tinggi melalui keterkaitan pada karyawan perusahaan PT Parkland
World Indonesia. (Setyobudi, 2017) menyatakan efikasi diiri berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan output analisis data dan pembahasan, maka kesimpulan

yang ditarik dalam penelitian ini sebagai berikut :

1. Kepemimpinan Demokrasi (X1) yang tinggi telah terbukti
mempunyai pengaruh bertambah besar terhadap Komitmen
Organisasi (Y1) karyawan PT Parkland World Indonesia. Hal ini
mengindikasikan bahwa Komitmen Organisasi (Y1) dapat
didukung oleh indikator — indikator Kepemimpinan Demokrasi
(X1) meliputi kemampuan menghargai potensi setiap pekerja,
mendengarkan kritik saran opini para pekerja, melakukan kerja
sama team serta mengadakan keputusan bersama.

2. Self-Efficacy (X2) vyang tinggi telah terbukti mempunyai
pengaruh semakin besar terhadap Komitmen Organisasi (Y1)
karyawan —PT  Parkland  World Indonesia. Hal ini
mengindikasikan bahwa Komitmen Organisasi (Y1) dapat
disupport oleh indikator Self-Efficacy (X2) meliputi keahlian
strength untuk berbagi wacana keilmuwan, wawasan, informasi,
keyakinan dalam diri, dan basic-skill untuk mengatasi masalah
dengan solutif.

3. Kepemimpinan Demokrasi (X1) yang mempunyai nilai tinggi

terbukti memiliki pengaruh bertambah besar terhadap Kinerja
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Karyawan (Y2) karyawan PT Parkland World Indonesia. Hal ini
mengindikasikan bahwa Kinerja Karyawan (Y2) dapat didukung
oleh indikator — indikator Kepemimpinan Demokrasi (X1)
meliputi adanya perilaku dan sikap seorang pimpinan yang tidak
pernah membatasi ruang lingkup komunikasi antar karyawan,
kerja sama team dengan para bawahannya, pemimpin
memberikan bimbingan serta arahan pada karyawan dengan
tujuan agar kreatif dan produktif dalam mencapai target
perusahaan PT Parkland World Indonesia mampu membuat
karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan.

. Self-Efficacy (X2) yang tinggi telah terbukti mempunyai
pengaruh semakin besar terhadap Kinerja Karyawan (Y2)
karyawan  PT Parkland World  Indonesia. Hal ini
mengindikasikan bahwa Kinerja Karyawan (Y2) dapat disupport
pada indikator Self-Efficacy (X2) melingkupi basic-skill strength
untuk berbagi wacana keilmuwan, wawasan, informasi dan
basic-skill mengatasi problem dengan solutif.

. Komitmen Organisasi (Y1) tinggi telah terbukti memiliki
pengaruh bertambah besar terhadap Kinerja Karyawan (Y2)
karyawan PT Parkland World Indonesia. Hal ini
mengindikasikan bahwa Kinerja Karyawan (Y2) dapat didukung

oleh indikator — indikator Kinerja Karyawan (Y2) meliputi
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kemampuan kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektifitas kerja,

dan kemandirian kerja dari setiap karyawan.

Implikasi Manajerial

Berdasarkan output data analisa dan pembahasan yang diselesaikan,

maka implikasi manajerial dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Berkaitan dengan variabel kepemimpinan demokrasi dengan

nilai rata — rata terendah adalah indicator mendengarkan kritik,
saran, dan pendapat dari para bawahannya. Oleh karena itu, hal
yang bisa disarankan untuk seorang pemimpin di perusahaan PT
Parkland World Indonesia dengan adanya kepemimpinan yang
selalu mengacu pada proses membantu, memotivasi, dan
berkomunikasi pada karyawan untuk bertindak sesuai harapan
tanpa intimidasi.

Berkaitan dengan variabel self-efficacy dengan nilai rata — rata
terendah adalah indicator kepercayaan diri sendiri dalam bidang
keahlian pada karyawan. Oleh karena itu, hal yang bisa
disarankan dengan adanya pengajaran yang baik melalui
kepelatihan atau training terhadap karyawan. Oleh karena itu,
diperlukan waktu yang tidak begitu cepat serta adanya komitmen
organisasi selalu berhubungan dengan self-eficacy kaitannya
dengan bertambah besar keyakinan dan kepercayaan diri pekerja

bahwa pekerja bisa dan yakin untuk merampungkan
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pekerjaannya secara baik, bertambah besar juga pekerja untuk
tidak berkeinginan berganti ke perusahaan lainnya.

Berkaitan dengan variabel komitmen organisasi dengan nilai rata
— rata terendah adalah indicator karyawan komitmen normatif
kuat akan tetap bergabung dalam perusahaan karena pekerja
merasa sudah cukup untuk hidupnya. Oleh karena itu, hal yang
bisa disarankan dengan adanya komitmen tinggi pada diri
pekerja akan mendaulatkan diri karyawan tersebut adalah bagian
tidak terpisahkan dengan sebuah organisasi.

Berkaitan dengan variabel kinerja karyawan dengan nilai rata —
rata terendah adalah indicator penyeselaian tugas tepat pada
waktunya. Oleh karena itu, hal yang bisa disarankan untuk
memanajemen waktu dengan semaximal mungkin. Untuk
membantu operasional perusahaan dengan sukses, salah satu hal
yang perlu diperhatikan adalah bagaimana manajemen
mengelola sumber daya manusia. Manajemen harus memastikan
bahwa karyawan terus menghasilkan kinerja yang sesuai dengan
prosedur perusahaan. Dengan hasil sobel test diperoleh varibael
komitmen organisasi mampu memediasi diantara pengaruh
kepemimpinan demokrasi, self-efficacy, dan kinerja karyawan.
Kondisi ini menandakan adanya keterkaitan antar variabel satu
sama lain sehingga hal ini menarik untuk diteliti oleh peneliti

selanjutnya.
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5.3 Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang

1. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini hanya 4 variabel
saja meliputi kepemimpinan demokrasi (X1), self-efficacy (X2),
komitmen organisasi (Y1), dan kinerja karyawan (Y?2) dengan
memiliki 5 hipotesis saja sehingga pada penelitian ini mencakup
kondisi yang ada.

2. Pengisian kuesioner melalui google form relative lama mendapat
respon responden, untuk agenda kedepannya lebih baik juga ada
kuesioner dalam bentuk hardfile atau langsung.

3. Beberapa pengukuran variabel minus dikenal responden

sehingga tanggapan terbuka kurang sinkron terhadap pertanyaan.
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