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ABSTRAK

Peranan sumber daya manusia sangat penting untuk menciptakan performa dan keunggulan bersaing bagi industri
farmasi dalam persaingan nasional maupun internasional. Berbagai penelitian menunjukkan adanya hubungan yang positif antara
faktor gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen, dan produktivitas karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
hubungan antar keempat faktor di atas dalam konteks sebuah industri farmasi.

Penelitian ini merupakan penelitian noneksperimental dengan pendekatan asosiatif. Metode pengambilan sampel
menggunakan nonprobability sampling dengan teknik purposive sampling. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 50 responden.
Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner yang menggambarkan variabel penelitian, yaitu gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, komitmen organisasi, dan produktivitas. Data penelitian diuji menggunakan uji regresi linear, korelasi Pearson, dan
analisis jalur.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh yang bersifat positif dan signifikan antar variabel gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, komitmen organisasi, dan produktivitas (p < 0,05). Pengaruh secara simultan oleh gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi juga menunjukkan pengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan produktivitas (p < 0,05). Pengaruh
mediasi ditunjukkan oleh variabel budaya organisasi antara gaya kepemimpinan terhadap komitmen organisasi dan produktivitas.

Kata Kunci: budaya, kepemimpinan, komitmen, produktivitas

ABSTRACT

Human resource has a main role in creating and maintaining good performance and competitive advantage for
pharmaceutical company to survive in regional or global competition. Various researches concluded that leadership, organizational
culture, commitment, and productivity have positive correlation one another. This study aimed to explore the relationship among
four variables in context of pharmaceutical industry, partially and simultaneously.

This study was a nonexperimental study with associative analytic. Nonprobability purposive sampling was used to
determine samples. The total number of sample was 50 respondents. Data was collected using questionnaires measuring leadership
style, organizational culture, organizational commitment, and productivity. Data were analyzed using linear regression, Pearson
correlation, and path analysis.

The results showed that there was positive and significant effect among leadership, organizational culture, organizational
commitment, and productivity (p < 0,05). There was also simultaneous effect between leadership and organizational culture to
organizational commitment and productivity (p < 0,05). The effect of leadership toward organizational commitment and productivity
was mediated by organizational culture.

Keywords: organizational culture, leadership, commitment, productivity

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan Berbagai  penelitian =~ menunjukkan
bagian dari aset nirwujud yang sangat bahwa faktor sosial dan manusia mempunyai
diperlukan dalam perkembangan dan kemajuan kontribusi

perusahaan. Sumber manusia

terkelola

daya yang terhadap performa sebuah organisasi melalui

dengan baik dapat menghasilkan
keunggulan daya saing yang berkesinambungan
bersama dengan kinerja yang tinggi, baik secara
individual maupun organisasional (Buller and
McEvoy, 2012, Sampurno, 2010).
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kompetensi inti, kapabilitas dinamis, jaringan
sosial, ataupun kapabilitas pembelajaran dari
perusahaan tersebut (King and Zeithaml, 2001,
Kang et al, 1997, Collins and Clark, 2003, Teece et
al, 1997). Begitu pentingnya sumber daya
manusia maka diperlukan suatu Human
Resources  Management  (HRM)
sehingga mampu menghubungkan antara peran
dari sumber daya manusia terhadap kompetensi

yang baik
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inti dari sebuah perusahaan (Buller and
McEvoy, 2012).

Aset nirwujud penting lainnya yaitu
budaya organisasi
sebagai pemacu performa organisasi. Meski

yang mampu berperan

demikian juga dapat menjadi
sebuah organisasi untuk berkembang. Ketika
organisasi/perusahaan  mengimplementasikan

penghambat

strategi baru atau melakukan perubahan
program, kegagalan dapat terjadi karena
ketidaksiapan dari lingkungan organisasi

meskipun strategi maupun teknik sudah siap
(Linnenluecke and Griffiths, 2010). Gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi yang baik
mampu menumbuhkan komitmen dalam diri

karyawan. = Komitmen dalam  organisasi
merupakan  pemicu  dalam = kesuksesan
organisasi. Tanpa anggota yang memiliki

komitmen, sebuah organisasi dapat dengan
mudah runtuh. Komitmen organisasi mampu
membentuk  kepatuhan organisasi,
performa yang tinggi, efisiensi, kualitas, dan
kepuasan kerja tanpa banyak terjadi absen dan
turnover karyawan yang tinggi (Zehir et al, 2012).

dalam

Komitmen yang tinggi dapat menjadi
pemicu produktivitas yang tinggi. Produktivitas
karyawan merupakan suatu bagian yang tidak
terpisahkan dari keberhasilan suatu organisasi
atau perusahaan untuk terus tumbuh dan
berkembang di masa persaingan yang begitu
ketat di industri. Produktivitas yang bagus
dapat diperoleh ketika ada kondisi lingkungan
yang mendukung proses optimalisasi pekerjaan
(Umar, 2005).

Beberapa penelitian sebelumnya yang
terkait dengan gaya kepemimpinan, budaya
organisasi,
produktivitas antara lain oleh Pirayeh et al
(2011), Acar (2012), Zehir et al (2012), dan
Mathew et al (2012).
keempat aspek tersebut sangat menarik untuk
dilakukan di PT. Air Mancur karena perusahaan
ini telah lama berdiri sejak tahun 1963.
Perjalanan selama hampir setengah abad jelas
menunjukkan bahwa PT. Air Mancur mampu

komitmen organisasi, dan

Penelitian mengenai

mengelola segala sumber daya yang mereka
miliki, nirwujud
menghadapi persaingan industri farmasi dan
bahan alam. Selain itu PT. Air Mancur memiliki

termasuk  aset dalam

misi yang jelas untuk menciptakan kompetensi

inti dan kinerja industri di atas rata-rata
sehingga peran dari sumber daya manusia
sangat diperlukan. Selain itu PT. Air Mancur
yang telah mendapatkan berbagai sertifikat dan

award membutuhkan komitmen dan
produktivitas yang tinggi untuk
mempertahankannya.

Penelitian  ini  dilakukan  untuk
mengetahui hubungan antara gaya

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap
komitmen dan produktivitas karyawan dalam
perusahaan farmasi di divisi produksi PT. Air
Mancur.

METODE
Rancangan Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian
noneksperimental dengan pendekatan asosiatif.
dilakukan
menggunakan kuesioner gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, komitmen organisasi, dan
produktivitas. Data yang diperoleh kemudian
dianalisis dengan uji regresi linier, koefisien
korelasi Pearson, dan Analisis Jalur.

Pengumpulan  data dengan

Subjek Penelitian

Subjek penelitian adalah karyawan
divisi produksi PT Air Mancur. Pengambilan
sampel menggunakan metode non probability
sampling dengan teknik purposive sampling.
Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 50
responden yang telah memenuhi kriteria inklusi,
yaitu karyawan tetap divisi produksi PT Air
Mancur, berpendidikan minimal SMA sederajat,
telah bekerja minimal 3 tahun, dan tidak
bermasalah secara administrasi.

Alat Ukur Penelitian

Kuesioner yang digunakan meliputi
kuesioner gaya kepemimpinan (12 pernyataan),
budaya organisasi (60 pernyataan), komitmen
organisasi (24 pernyataan), dan produktivitas
(15 pernyataan).

Uji Validitas dan Reliabilitas Kuesioner

Uji validitas dalam penelitian ini
menggunakan metode korelasi Product Moment
Pearson untuk kuesioner gaya kepemimpinan
dan produktivitas. Analisis faktor digunakan
untuk wuji validitas kuesioner budaya dan
komitmen organisasi. Uji reliabilitas kuesioner
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pada penelitian ini dilakukan dengan teknik
Alpha Cronbach.

Analisis Data

Analisis  yang  digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis regresi linear dan
korelasi Pearson untuk mengetahui pengaruh
antar variabel penelitian secara parsial, yaitu
pengaruh

Pengaruh

secara individu.
oleh gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap

antar variabel

secara  simultan
komitmen organisasi dan produktivitas diuji
dengan analisis jalur. Uji ini juga dilakukan
untuk menetapkan pengaruh mediasi dari
variabel penelitian.

Gambar 1
analisis jalur yang digunakan dalam penelitian.
Nilai pl menggambarkan pengaruh langsung
antara variabel independen terhadap variabel

menggambarkan model

dependen, sementara (p2xp3) menggambarkan
pengaruh tidak langsung. Jika nilai (p2xp3) > p1,
maka ada pengaruh mediasi oleh variabel
mediator.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reliabilitas
Semua kuesioner yang digunakan dalam
penelitian sudah dilakukan wuji validitas.
Reliabilitas kuesioner diuji
Cronbach’s  Alpha  dan
dinyatakan reliabel dengan nilai
Alpha >0,70.

Berdasarkan gambar 2, manajer divisi

dengan metode
pernyataan
Cronbach’s

semua

produksi PT Air Mancur menerapkan gaya
kepemimpinan yang mengkombinasikan
berbagai tipe. Dua macam gaya
kepemimpinan yang banyak diterapkan oleh
manajer divisi produksi PT. Air Mancur, yaitu

macam

kepemimpinan  direktif ~dan  partisipatif.
Kepemimpinan direktif diterapkan untuk
memastikan agar karyawan mampu
melaksanakan tanggung jawab dan tugas

masing-masing dengan memberikan dan

menjelaskan prosedur dan tahapan kerja.

Variabel Mediator
p2 P3
Variabel Independen . Variabel Dependen
Gambar 1. Model Analisis Jalur
77.38%
74.80% 75.00%

I I I [

Direktif Suportif Partisipatif =~ Delegatif

Gambar 2. Gambaran Gaya Kepemimpinan Manajer Divisi Produksi PT Air Mancur

Deskripsi
Produksi

Kepemimpinan partisipatif diterapkan

Gaya Kepemimpinan Dalam Divisi

untuk meningkatkan hubungan dan dukungan
moril antara bawahan dan pimpinan melalui

keterlibatan =~ bawahan  dalam  beberapa
keputusan. Penelitian ini sesuai dengan hasil
yang dipaparkan oleh Giritli et al (2013) dan
Naum (2001). Dengan diterapkannya kedua tipe

gaya kepemimpinan ini, manajer produksi ingin
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memastikan bahwa

mencapai hasil yang paling optimal sekaligus

bawahannya mampu

membina hubungan yang baik dengan
bawahannya.
Deskripsi Budaya Organisasi, Komitmen

Organisasi, dan Produktivitas

Tabel 1 menunjukkan bahwa dalam
PT. Air budaya
organisasi, komitmen organisasi, dan
produktivitas sudah menunjukkan nilai tinggi.
Beberapa aspek yang perlu diperhatikan yaitu

divisi produksi Mancur,

aspek yang memiliki nilai paling kecil, seperti
konsistensi dalam budaya organisasi, affective
dalam komitmen organisasi, dan efektif &
efisien dalam produktivitas.

Penerapan nilai-nilai inti dalam divisi
produksi
integrasi dan koordinasi dalam lingkungan
kerja. = Koordinasi yang baik mampu
menciptakan kerjasama dan performa yang

diperlukan untuk  memastikan

optimal. Konsistensi perlu berjalan bersama
fleksibilitas tetap ada
kebebasan tanpa kekakuan selama bekerja bagi

dengan sehingga

para karyawan. Hal ini juga menjadi faktor
penting kemajuan perusahaan (Nongo and

Ikyanyon, 2012). Perusahaan perlu
memperhatikan aspek affective yang
menggambarkan rasa memiliki terhadap

perusahaan. Tanpa rasa memiliki yang kuat
karyawan bisa dengan mudah keluar masuk
perusahaan bila ada tawaran lain yang datang.
Aspek affective atau rasa memiliki ini merupakan
pilar dalam membangun komitmen yang tinggi
dalam perusahaan sehingga mampu memajukan
perusahaan (Naicker, 2008). Perusahaan harus
mampu menciptakan kondisi yang dapat
menumbuhkan rasa memiliki ini.

Efektif dan efisien menjadi faktor krusial
yang harus
Dengan menerapkan standar kerja dan proses
yang selalu up to date mengikuti perkembangan
zaman maka karyawan tidak perlu direpotkan

diperhatikan oleh perusahaan.

oleh prosedur lama yang ribet. Fleksibilitas dan
kebebasan karyawan dalam mengajukan usul
maupun pendapat mengenai proses kerja dapat
mendukung terciptanya efektifitas dan efisiensi
kerja yang lebih baik.

Tabel I. Deskripsi Variabel Penelitian

No. Variabel Aspek Mean Keterangan
1 Budaya Organisasi Misi 3,10 Tinggi
Adaptabilitas 3,05 Tinggi
Keterlibatan 3,02 Tinggi
Konsistensi 2,98 Tinggi
2 Komitmen Organisasi Normative 3,02 Tinggi
Continuance 2,93 Tinggi
Affective 2,87 Tinggi
3 Produktivitas Kemampuan Kerja 3,17 Tinggi
Memiliki Inisiatif 3,17 Tinggi
Tanggung Jawab & Disiplin Kerja 3,13 Tinggi
Efektif &Efisien 2,95 Tinggi
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Tabel II. Hubungan Pengaruh Antar Variabel

Korelasi Regresi
No. Variabel Independen Variabel Dependen

R R? Sig. B A Sig.
1 Gaya Kepemimpinan Budaya Organisasi 0,652 0,425 0,000 65,641 2,280 0,000
2 Gaya Kepemimpinan Komitmen Organisasi 0,500 0,250 0,001 22,945 0,893 0,001
3 Gaya Kepemimpinan Produktivitas 0,365 0,133 0,018 24,812 0,316 0,018
4 Budaya Organisasi Gaya Kepemimpinan 0,652 0,425 0,000 4,946 0,186 0,000
5 Budaya Organisasi Komitmen Organisasi 0,731 0,535 0,000 -0,313 0,373 0,000
6 Budaya Organisasi Produktivitas 0,619 0,383 0,000 13,749 0,153 0,000
7 Komitmen Organisasi Produktivitas 0,378 0,143 0,014 25,154 0,184 0,014

Hubungan Pengaruh Antar Variabel Penelitian
Tabel tiap
variabel memiliki pengaruh signifikan terhadap
variabel lainnya (p < 0,05). Gaya kepemimpinan
memiliki hubungan yang positif dan signifikan
budaya
dan

2 menunjukkan bahwa

terhadap organisasi,  komitmen
organisasi,
mendukung hasil penelitian yang dilakukan
oleh Pennington et al (2003), Acar (2012), Yucel et
al (2014), dan Susanne et al (2013). Gaya
kepemimpinan yang baik dan dapat diterima
oleh bawahan mampu menciptakan kondisi
kerja yang bersifat kondusif dan membangun.

Pimpinan yang mampu memberikan inspirasi,

produktivitas. Hal ini

support, motivasi, dan karisma dapat mengajak
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan
dan menciptakan budaya organisasi yang baik.
(Acar, 2012; Zehir et al, 2012).

Budaya organisasi memiliki hubungan
yang positif dan signifikan terhadap gaya
kepemimpinan, komitmen dan
produktivitas. Hal ini mendukung hasil
penelitian oleh Pirayeh et al (2011), Giritli et al
(2013), dan Jacobs et al (2013). Organisasi yang
mampu memberikan rasa keterlibatan bagi
anggotanya seperti berpartisipasi dalam tim,

organisasi,

terlibat dalam pengambilan keputusan, serta
memberikan penghargaan terhadap anggotanya
kinerja mampu menciptakan
komitmen yang tinggi. Komitmen ini bila terus
dijaga oleh organisasi mampu menciptakan

atas mereka

sikap kerja yang positif dan produktivitas yang
tinggi (Arshadi and Hayavi, 2013). Variabel lain
yang memiliki hubungan positif dan signifikan
terhadap  produktivitas komitmen
organisasi. Hal ini mendukung hasil penelitian
oleh Rashid ef al (2003) dan Zehir et al (2012).

yaitu

Pengaruh Simultan Oleh Variabel
Kepemimpinan dan Budaya Organisasi

Gaya

Tabel 3 menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan dan  budaya
pengaruh yang  positif
signifikan secara simultan kepada komitmen
organisasi dan produktivitas (p < 0,05). Budaya
organisasi sendiri memiliki pengaruh yang lebih
kuat
produktivitas

organisasi

memberikan dan

terhadap komitmen dan
dibandingkan dengan gaya
kepemimpinan. Hal ini terlihat dari nilai R yang
lebih besar (tabel 2). Kemungkinan budaya
organisasi mampu mendukung gaya
kepemimpinan dalam pengaruhnya terhadap
komitmen

organisasi

organisasi dan  produktivitas
sehingga menciptakan pengaruh secara simultan

dengan nilai R yang tinggi (tabel 3).

Pengaruh Mediasi Oleh Variabel Penelitian
Tabel 4 menunjukkan bahwa hanya
budaya organisasi yang mampu
berperan sebagai mediator bagi variabel gaya
kepemimpinan terhadap komitmen organisasi
produktivitas  (p2xp3 > pl).

variabel

dan Gaya
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kepemimpinan dan komitmen organisasi tidak
memberikan pengaruh mediasi.
diperoleh kemungkinan besar karena budaya
organisasi memiliki pengaruh yang kuat. Dalam
konteks organisasi, hal ini bisa berarti bahwa

Hasil ini

dalam menghasilkan komitmen dan

produktivitas yang tinggi, budaya organisasi
merupakan faktor penting dan tidak ada

ketergantungan terhadap satu figur pimpinan
dalam menghasilkan performa yang optimal.
Jika sistem dan budaya yang ada sudah
terbentuk dengan baik, maka pergantian
pimpinan tidak akan menjadi hambatan bagi
organisasi untuk mempertahankan

produktivitasnya.

Tabel 3. Pengaruh Simultan Oleh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi

No. Variabel Independen Variabel Dependen R R? Fhitung Frabel Sig.
K R
;  GayaKepemimpinan Komitmen Organisasi 0,732 0536 22,500 3238 0,000
Budaya Organisasi
Gaya Kepemimpinan ..
2 . Produktivitas 0,621 0,385 12,231 3,238 0,000
Budaya Organisasi
Tabel 4. Hasil Analisis Jalur
Variabel Variabel Variabel
No. Independen Mediator Dependen pl p2 p3 (p2xp3)  Keterangan
Gaya Komitmen Tidak ada
1 Y L .. Produktivitas 0,203 0,893 0,127 0,113 pengaruh
Kepemimpinan Organisasi .
mediasi
Bud Komitmen Tidak ada
p  ueaya OMIMEN  produktivitas 0,182 0,373 0,078 0,029 pengaruh
Organisasi Organisasi ..
mediasi
3 Gaya o Budayfﬂ ‘ Komltl.nerT 0072 2280 0,360 0,821 Ada per}ga.ruh
Kepemimpinan Organisasi ~ Organisasi mediasi
Gaya . Tidak ada
g Budaya Kepemimp  omitmen 0360 018 0072 0013 pengaruh
Organisasi . Organisasi .
inan mediasi
5 Swa Budaya b oquktivitas 0058 2280 0les 0373 Craapensand
Kepemimpinan Organisasi mediasi
Gaya Tidak ada
Budaya . -
6 L. Kepemimp  Produktivitas 0,164 0,186 -0,058 -0,011 pengaruh
Organisasi . .
inan mediasi
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KESIMPULAN

Gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, komitmen organisasi, dan
produktivitas menunjukkan pengaruh yang

signifikan satu sama lain secara parsial (p<0,05).
Pengaruh simultan juga ditunjukkan oleh gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap
komiitmen organisasi dan produktivitas (p <
0,05). Pengaruh mediasi ditunjukkan oleh
variabel budaya organisasi yang memperantarai
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