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Abstract— The aim of this research is to describe and examine the influence of leadership style, organizational commitment,
organizational culture on job satisfaction and employee performance, the influence of job satisfaction on employee performance.
While examining the influence of indirect leadership style, organizational commitment, organization culture on employee
performance through job satisfaction in PT Suzuki, Madiun and Ngawi branches motor dealer. The population used is the entire
marketing employees as much as 136 people, total sampling or the census technique conducted. The questionnaire with five
dimensions likert scale data, with SPSS assistance and Structural Equation Modeling AMOS analyzing method. The validity and
reliability of the data tested by covergent validity and construct reliability next to the Goodness of Fit evaluation criteria. The results
of the data analysis concluded that leadership style, organizational commitment, organizational culture do have positive and
significant impact on job satisfaction and employee performance, while job satisfaction do have positive and significant impact on the
employees performance. Job satisfaction does not mediating between leadership styles, organizational commitment and
organizational culture on employee performance in PT Suzuki, Madiun and Ngawi branches motor dealer.
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I. PENDAHULUAN

Kinerja merupakan hasil upaya karyawan atau prestasi yang dicapai dengan adanya usaha kemampuan dan persepsi tugas
dalam jangka waktu tertentu. Upaya ini merupakan studi dari gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, serta komitmen organisasi
yang kuat dalam suatu organisasi (Sunadji et al. 2013). Peneliti lain menyimpulkan bahwa hubungan faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan terdiri dari variabel dependen yang meliputi kinerja karyawan sedangkan variabel independen
meliputi sikap manajer, budaya organisasi, masalah pribadi, pekerjaan itu sendiri dan imbalan keuangan. Hasil temuan
menunjukkan semua variabel tersebut berdampak positif terhadap Kinerja kecuali masalah pribadi karyawan yang menghambat
kinerjanya. Dengan mengetahui faktor-faktor tersebut perusahaan dengan sikap kepemimpinan yang menyenangkan
memberikan dampak lebih positif terhadap kinerja agar perusahaan mencapai tujuan serta keberhasilan (Saeed et al. 2013)

Temuan Rehman et al. (2013) menyebutkan bahwa sumber daya manusia merupakan aset penting bagi pengembangan
organisasi. Pentingnya kepuasan kerja agar tidak terjadi aksi mogok atau pengunduran diri dari pekerjaannya sehingga
ketidakpuasan karyawan memiliki efek buruk pada efesiensi organisasi. Seseorang atau karyawan akan merasa puas bila
mendapatkan sesuatu yang dibutuhkan seperti gaji, promosi, keselamatan dan keamanan kerja kondisi kerja, status pekerjaan,
rekan kerja, hubungan dengan atasan dan pekerjaannya itu sendiri dalam meningkatkan kinerja karyawan (Khan et al. 2012).

Suminar et al. (2015) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan merupakan ciri atau tipe perilaku yang digambarkan oleh
seorang pemimpin dalam memimpin bawahannya untuk mencapai suatu tujuan tertentu dan merupakan faktor yang tidak bisa
dipisahkan dari seorang pemimpin. Gaya kepemimpinan yang disampaikan oleh Paracha et al. (2012) dan Khan et al. (2014)
terdiri dari gaya transformasional dan transaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Dalam hal ini, gaya kepemimpinan bisa dilihat sebagai dinamika fundamental yang mempengaruhi kepuasan kerja
dan kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan.

Gaya kepemimpinan merupakan cara untuk mempengaruhi karyawan dalam sebuah organisasi, sehingga mereka termotivasi
untuk mencapai tujuan dari organisasi. Seorang pemimpin harus fleksibel dalam memahami segala potensi yang dimiliki oleh
individu bahkan kelompok dalam berbagai permasalahannya. Dengan melakukan upaya pendekatan tersebut, pemimpin dapat
menganalisa, memahai peraturan dan kebijakan organisasi serta melimpahkan tugas dan tanggung jawab dengan tepat. Hal ini
sejalan dengan usaha menumbuhkan komitmen organisasi dari para karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Komitmen
organisasi adalah sejauh mana seorang karyawan mengakui organisasi dan keinginan untuk melanjutkan pekerjaan dimasa
depan demi terciptanya tujuan perusahaan (Rehman et al. 2013).

Temuan Habib et al. (2014) menyebutkan bahwa komitmen organisasi berkaitan dengan sikap yang berhubungan dengan
organisasi tempat mereka bergabung. Komitmen organisasi merefleksikan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Sikap ini
berkaitan dengan persepsi tujuan organisasi dan keterlibatannya dalam melaksanakan kerja. Dalam penelitian Thamrin (2012)
menyebutkan bahwa apabila komitmen seseorang tinggi maka kinerjanya akan menjadi lebih baik. Semakin tinggi komitmen
seseorang karyawan terhadap organisasinya maka akan semakin tinggi pula kinerja dan efektivitas organisasi tersebut.
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Sedangkan dalam penelitian Eslami and Gharakhani (2012) menunjukkan bahwa komitmen organisasi berdampak positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Alvi et al. (2014) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan salah satu cara untuk organisasi menuju tujuan
perusahaan yang memberikan kekuatan terhadap manajer sehingga kelemahan dan ancaman dapat teratasi. Dalam penelitiannya
budaya organisasi dibagi menjadi tiga dimensi budaya yaitu budaya suportif, budaya inovasi dan budaya birokrasi. Budaya
organisasi mencakup dalam ekspetasi, nilai, dan sikap bersama, hal tersebut berpengaruh pada individu, kelompok, dan proses
organisasi. Dampak budaya organisasi terhadap kepuasan kerja merupakan sikap dari seseorang yang berkaitan dengan apa
yang diterimanya sebagai akibat pekerjaaan untuk bertahan dalam organisasi atau meninggalkannya (Maclntosh and Doherty
2010).

Budaya kuat dicirikan oleh adanya karyawan yang memiliki nilai inti bersama. Semakin banyak karyawan yang berbagi dan
menerima nilai inti, semakin kuat budaya dan semakin besar pengaruhnya terhadap perilaku (Luthans 2005). Sehingga budaya
organisasi sangat diperlukan perusahaan agar dapat berjalan dengan baik sesuai dengan norma yang berlaku. Budaya organisasi
akan terus berkembang seiring dengan perilaku karyawan yang memberikan kemajuan terhadap perbaikan dan situasi dalam
pekerjaan, serta berdampak kepada komitmen organisasi. Temuan Sunadji et al. (2013) menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja akan tetapi tidak memiliki peran yang signifikan terhadap kinerja
karyawan namun hal ini berbeda dengan temuan Sulaiman et al. (2014) dimana budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja.

Penjelasan yang telah dikemukakan serta dari penelitian sebelumnya penulis terinspirasi dengan fenomena yang terjadi pada
dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi. Perusahaan dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi
merupakan perusahaan yang bergerak pada bidang penjualan sepeda motor dan jasa service motor khususnya merk Suzuki.
Berdasarkan hasil wawancara dari beberapa karyawan pemasaran pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi
secara sadar atau tidak, kepala pemasaran melakukan upaya yang dapat digolongkan dalam kepemimpinan transformasional dan
transaksional seperti: kepala pemasaran dealer motor PT. Suzuki menjadi contoh yang baik bagi karyawan pemasaran
(transformasional), kepala pemasaran dealer motor PT. Suzuki memberikan reward jika target penjualan berhasil dicapai
(transaksional), kepala pemasaran dealer motor PT. Suzuki mau mendengarkan dan memberi masukan bahkan nasehat kepada
karyawan pemasaran (transformasional), kepala pemasaran dealer motor PT. Suzuki memberikan sanksi apabila target
penjualan tidak tercapai (transaksional).

Hal ini penting untuk mengetahui dampak gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan pemasaran
khususnya pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi. Di sisi lain komitmen organisasi yang terjadi pada dealer
motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, masih dijumpai karyawan yang terlambat masuk kerja, kurangnya disiplin kerja,
tingkat absensi yang tinggi, serta pencapaian target penjualan yang belum maksimal setiap bulannya. Semua merupakan gejala
yang timbul dan disebabkan oleh ketidakpuasan karyawan dan rendahnya komitmen organisasi dari para karyawan. Dealer
motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi memiliki budaya organisasi salah satunya adalah Morning Meeting, dan Rapat
Kerja (Raker) Bulanan. Selain itu ada juga beberapa budaya organisasi di dalamnya yaitu “Trust and Tolerance”. Trust and
Tolerance merupakan nilai (value) budaya organisasi yang dimiliki PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi.

Kegiatan menekankan dan memberikan pemahaman terhadap “Trust and Tolerance” telah dilakukan secara terus-menerus di
dalam setiap kesempatan dengan tujuan untuk melekatkan nilai tersebut ke dalam diri setiap karyawan, sehingga seluruh
karyawan memiliki rasa percaya dan toleransi terhadap sesama rekan kerja. Fenomena yang terjadi pada dealer PT. Suzuki
Cabang Madiun dan Ngawi dilihat dari segi budaya organisasi sebagaimana pengakuan beberapa karyawan ada konflik sesama
karyawan pemasaran dimana saling tidak peduli dan tidak percaya antar kerja sama tim. Akibatnya nilai-nilai inti kebersamaan
organisasi tidak tampak seiring diterapkannya kegiatan “Trust and Tolerance” yang pada akhirnya menimbulkan rasa curiga
terhadap sesama. Adanya ketidakpedulian karyawan disebabkan oleh penilaian kinerja berdasarkan target penjualan yang
mengakibatkan berdampak pada kepuasan karyawan dan kinerja tim.

A. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Lumbanraja (2009), dan Shahab and Nisa (2014) dengan mengadopsi gaya kepemimpinan yang tepat akan
berdampak signifikan terhadap kepuasan kerja. Seorang pemimpin yang mampu memberikan panduan bagi perusahaan dan
karyawan dapat memberikan kepuasan kerja bagi karyawan. Temuan Cetin et al. (2012) mengemukakan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan temuan Tondok and Andarika (2004), Voon et al.
(2011) menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
dibandingkan dengan mengunakan gaya transaksional oleh karena itu pemimpin yang dapat memotivasi karyawan dalam
kegiatan sehari-hari dapat tercipta kepuasan kerja sehingga meningkatkan kinerja karyawan.

Temuan Khan et al. (2014) menunjukkan bahwa kedua gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional memiliki
hubungan yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan akan tetapi bila dibandingkan antara kepemimpinan
transaksional, kepemimpinan transformasional lebih berpengaruh dan memiliki dampak yang lebih besar terhadap kepuasan
kerja karyawan dibandingkan gaya kepemimpinan transaksional. Dari pernyataan yang telah disebutkan sebelumnya, maka
penulis mengajukan hipotesis pertama sebagai berikut:

H1 Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
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B. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Komitmen organisasi menunjukkan suatu daya saing seseorang dalam mengidentifikasi keterlibatannya dalam suatu
perusahaaan. Komitmen dibangun atas dasar kepercayaan karyawan dengan karyawan lain, atasan serta yang berhubungan
dengan pekerjaan. Komitmen dalam organisasi artinya lebih dari keanggotaan formal karena meliputi sikap menyukai
organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.
Temuan Eslami and Gharakhani (2012) menyebutkan bahwa kepuasan kerja merupakan semacam respon terhadap pekerjaan
tertentu atau masalah yang berhubungan dengan pekerjaan sedangkan komitmen organisasi adalah respon yang secara
menyeluruh terhadap sebuah organisasi dan perusahaan. Oleh karena itu, komitmen harus lebih konsisten daripada kepuasan
kerja dari waktu ke waktu dan membutuhkan waktu yang lebih lama setelah karyawan merasa puas. Temuan lainnya juga
menunjukkan bahwa komitmen organisasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. (Malik et al.
2010; Thamrin 2012; Rehman et al. 2013; Alvi et al. 2014; Habib et al. 2014). Dari pernyataan yang telah disebutkan
sebelumnya, maka penulis mengajukan hipotesis kedua sebagai berikut:

H2 Komitmen Organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

C. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi adalah proses hal-hal yang dilakukan dalam sebuah organisasi yang bekerja secara bersama untuk menjadi
kesatuan dalam pencapaian (Matthew 2010). Dalam penelitian MaclIntosh and Doherty (2010) menguji pengaruh hubungan
budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan niat untuk meninggalkan pekerjaan dalam studi kasus tempat kebugaran. Hasil
menunjukkan bahwa budaya organisasi berdampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja serta merupakan unsur yang
sangat penting dalam mempengaruhi komitmen karyawan dan niat untuk bertahan. Temuan lainnya juga menyatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dalam organisasi maupun perusahaan.
(Saeidipour et al. 2013; Sunadji et al. 2013; Alvi et al. 2014; Habib et al. 2014). Dari pernyataan yang telah disebutkan diatas,
maka penulis mengajukan hipotesis ketiga sebagai berikut:

H3 Budaya Organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

D. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja yang dialami oleh karyawan lebih intrinsik (objek peristiwa dan pekerjaannya itu sendiri) karyawan merasa
memliliki kapasitas yang cukup untuk mendukung prestasi kerja dan berdasarkan tugas, kewajiban yang ditentukan oleh
perusahaan dalam meningkatkan kinerja. Kepuasan kerja memiliki peran sebagai penghubung terhadap kinerja karyawan.
Temuan Khan et al. (2012), Thamrin (2012), Sunadji et al. (2013), Alvi et al. (2014), Sulaiman et al. (2014) menyatakan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan meningkatkan kinerja karyawan.

Khan et al. (2012) menjelaskan bahwa variabel kepuasan kerja seperti gaji, promosi keselamatan dan keamanan Kkerja,
lingkungan kerja, pekerjaan, hubungan dengan rekan atau atasan memiliki dampak yang signifikan terhadap Kinerja karyawan.
Dalam hal ini apabila dalam organisasi terjadi ketidakpuasaan akan mengakibatkan pengaruh buruk bagi efesiensi organisasi.
Dari pernyataan yang telah disebutkan diatas, maka penulis mengajukan hipotesis keempat sebagai berikut:

H4 Kepuasan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

E. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan merupakan suatu upaya untuk mempengaruhi banyak orang melalui proses komunikasi sehingga dapat
menimbulkan perubahan positif guna mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Pendekatan
kepemimpinan ini untuk membangun kesadaran individu agar dapat meningkatkan kinerja karyawan sedangkan peran dari
seorang pemimpin sebagai pengendali sekaligus pengatur visi, motivator, penganalisis dan penguasaan pekerjaan. Keberhasilan
sebuah organisasi, ditentukan oleh kualitas kepemimpinan atau pengelolanya dan komitmen pimpinan puncak organisasi
tersebut.

Pemimpin yang memberikan perhatian, dukungan, peranan yang lebih besar terhadap karyawan akan memberikan dampak
kepuasan tersendiri bagi bawahan, yang juga akan membuat bawahan merasakan pentingnya berpartisipasi sehingga
mengeluarkan kreativitas dan kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaan yang kemudian akan meningkatkan kinerja
karyawan itu sendiri. Seperti temuan Brahmasari and Suprayetno (2008), Kusumawati and Ansori (2012), Paracha et al. (2012),
Dewi (2012), Sunadji et al. (2013), Khan et al. (2014). menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari pernyataan diatas yang telah disebutkan, maka penulis mengajukan hipotesis kelima
sebagai berikut:

H5 Gaya Kepemimpinanan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

F. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dalam mewujudkan apapun yang menjadi tujuan dari sebuah perusahaan bahkan organisasi, karyawan harus memiliki
komitmen dan perilaku yang baik. Komitmen organisasi menunjuk pada pengindentifikasian terhadap tujuan organisasi, dan
ketertarikan untuk tetap menjadi bagian dari organisasi ataupun perusahaan. Dengan adanya komitmen yang dimiliki oleh
karyawan akan memberikan kontribusi pada organisasi atau perusahaan. Purnama (2013) mengemukakan bahwa komitmen
organisasi adalah loyalitas karyawan untuk organisasi mereka dan merupakan proses yang berkesinambungan, di mana
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karyawan juga berpartisipasi dalam menyatakan perhatian mereka pada keberadaan dan keberhasilan organisasi. Menurut
Thamrin (2012), komitmen organisasi terdiri dari tiga komponen vyaitu: (1) kesatuan dan tujuan nilai-nilai perusahaan, (2)
kesediaan untuk tetap bersama dalam organisasi dan (3) kesiapan untuk bekerja keras atas nama organisasi.

Temuan Thamrin (2012), Khan and Din (2012), Purnama (2013), Memari et al. (2013), Osa and Amos (2014) menyebutkan
bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat disimpulkan
komitmen organisasi menunjukkan sebuah loyalitas karyawan terhadap perusahaan dimana semakin tinggi komitmen seseorang
akan semakin tinggi kinerjanya. Dari pernyataan yang telah disebutkan diatas, maka penulis mengajukan hipotesis keenam
sebagai berikut:

H6 Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

G. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi merupakan cara mendesain sumber daya manusia dalam praktek yang berhubungan dengan kinerja
karyawan sebagai faktor yang penting dalam mencapai kinerja yang bagus (Indrawijaya 2010). Mengusulkan budaya organisasi
terhadap karyawan akan menunjukkan jalan untuk menuju kebaikan sehingga tercipta pola dari perilaku seseorang demi
terciptanya tujuan perusahaan. Agar budaya organisasi dapat berfungsi secara efektif, maka budaya organisasi harus diciptakan,
dipertahankan, dan diperkuat serta diperkenalkan bahkan diterapkan kepada karyawan melalui proses sosialisasi. Melalui
sosialisasi ini karyawan diperkenalkan tentang tujuan, strategi, nilai-nilai dan standar kinerja karyawan demi tercapainya tujuan
perusahaan.

Temuan Aluko (2003), Ahmad (2012), Uddin et al. (2013), Shahzad et al. (2013), Mustika and Utomo (2013), Sulaiman et al.
(2014) menyebutkan bahwa budaya organisasi memiliki hubungan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Jadi semakin baik atau tinggi nilai-nilai budaya organisasi diterapkan pada organisasi maka semakin tinggi pula kinerjanya
sebaliknya apabila budaya organisasi yang diterapkan semakin rendah maka kinerjanya semakin rendah. Dari pernyataan yang
disebutkan diatas, maka penulis mengajukan hipotesis yang ketujuh sebagai berikut:

H7 Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

H. Pengaruh Tidak Langsung Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Robbins (2006) mengemukakan bahwa pegawai atau pekerja yang merasa puas adalah pekerja yang produktif. Dalam hal ini,
kepuasan kerja menjadi pemediasi antara pengaruh gaya kepemimpinan terhadap Kinerja karyawan secara tidak langsung dalam
penelitian ini. Dimana dapat mampu menguatkan ataupun melemahkan pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan sehingga kepuasan kerja memegang peranan penting bagi peningkatan kerja yang baik dari pengaruh gaya
kepemimpinan yang diterapkan pada perusahaan.

Pariaribo (2013), Endrias (2014), dan Wardani (2014) dalam temuannya mengemukakan bahwa pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan mediasi kepuasan kerja menunjukkan bahwa ada pengaruh tidak langsung
antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dari pernyataan yang disebutkan sebelumnya,
maka penulis mengajukan hipotesis yang kedelapan sebagai berikut:

H8 Ada pengaruh tidak langsung antara Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.

I. Pengaruh Tidak Langsung Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Komitmen organisasional merupakan salah satu pendorong terciptanya kepuasan kerja karyawan, sehingga kepuasan kerja
yang tinggi secara tidak langsung memediasi dalam peningkatan Kinerja karyawan. Menurut Zubair et al. (2015), komitmen
karyawan memiliki dua komponen, yaitu sikap dan kehendak untuk bertingkah laku. Sikap mencakup identifikasi dengan
organisasi yaitu penerimaan tujuan organisasi, di mana penerimaan ini merupakan dasar komitmen karyawan sedangkan
kehendak untuk bertingkah mencakup identifikasi karyawan dengan sikap menyetujui kebijaksanaan organisasi, kesamaan nilai
pribadi dan nilai-nilai organisasi, rasa kebanggaan menjadi bagian dari organisasi.

Dalam penelitian ini kepuasan kerja dapat mampu menguatkan ataupun melemahkan pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan secara tidak langsung. Seperti temuan Cahyasumirat (2006), Burhan et al. (2013), Wardani (2014), dan Zubair
et al. (2015) menyatakan bahwa ada pengaruh tidak langsung antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja. Dari pernyataan yang disebutkan diatas, maka penulis mengajukan hipotesis yang kesembilan sebagai berikut:
H9 Ada pengaruh tidak langsung antara Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.

J. Pengaruh Tidak Langsung Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Budaya organisasi adalah sistem makna, nilai-nilai dan kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang
menjadi rujukan untuk bertindak dan membedakan organisasi satu dengan organisasi lain serta menjadi identitas atau karakter
utama organisasi yang dipelihara dan dipertahankan (Endrias, 2014). Dalam penelitian ini kepuasan kerja sebagai pemediasi
antara budaya organisasi secara tidak langsung yang dapat menguatkan ataupun melemahkan pengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Temuan yang disampaikan oleh Koesmono (2005), Mustika and Utomo (2013), Burhan et al. (2013), Endrias (2014),
Sulaiman et al. (2014) dan Zubair et al. (2015) menguji pengaruh budaya organisasi terhadap Kinerja karyawan dengan variabel
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, dimana hasil menunjukkan bahwa ada pengaruh tidak langsung antara budaya
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organisasi terhadap Kkinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dari pernyataan yang telah disebutkan sebelumnya, maka penulis
mengajukan hipotesis yang kesepuluh sebagai berikut:
H10 Ada pengaruh tidak langsung antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja.

Gaya A
Kepemimpinan 4\,
H1\Y
Ho \\

Komitmen Y-
Organisasi  /H2 [\

/
!
/ Ket
H3 // 'f g
/
Budaya ! —
Oganisasi Hubungan langsung
(Direct)
===
|  Hubungantidaklangsung
H6 (Indirect)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Il. METODE PENELITIAN

A. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono 2013). Dimana populasi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan dalam bidang pemasaran dealer motor PT. Suzuki yang berada di Cabang
Madiun dan Ngawi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Dalam pengumpulan data
karyawan yang bekerja pada dealer motor PT. Suzuki yang berada di Cabang Madiun dan Ngawi untuk dijadikan sampling.
Dalam penelitian ini menggunakan teknik total sampling atau sensus dimana semua anggota populasi dijadikan sampel
(Sugiyono 2010). Sampelnya adalah seluruh karyawan pemasaran yang bekerja pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun
dan Ngawi sebanyak 136 karyawan.

B. Teknik Pengumpulan Data dan Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini menggunakan skala likert, dimana skala likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang
atau kelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono 2010). Setiap item dalam pengukuran ini diberikan lima jawaban
untuk setiap pertanyaan atau pernyataan. Sangat setuju/ sangat puas (diberi skor 5), setuju/ puas (diberi skor 4), netral (diberi
skor 3), tidak setuju/ tidak puas (diberi skor 2), dan sangat tidak setuju/ sangat tidak puas (diberi skor 1).

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan uji instumen yang terdiri dari uji validitas yaitu
menunjukkan jumlah varians dari indikator-indikator yang diekstraksi oleh konstruk laten yang dikembangkan dapat digunakan
pengukuran variance extracted. Nilai variance extracted yang dapat diterima adalah minimum 0.5 untuk confirmatory maupun
explatory research dan uji reliabilitas dimana dengan menggunakan koefesien cronbach’s alpha dengan bantuan program SPSS.
Jika nilai alpha cukup tinggi (berkisar > 0.7) untuk confirmatory research ditafsirkan struktural cukup baik dan dapat
diandalkan. Selanjutnya digunakan teknik analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan paket program
AMOS (Analysis of Moment Structure) sesuai kriteria Goodness of Fit.

C. Definisi Operasional Variabel

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini berdasarkan pertimbangan studi literatur dan penggunaan variabel yang sudah
diteliti sebelumnya terdiri sebagai berikut;

1. Gaya kepemimpinan. Menurut Voon et al. (2011), Paracha et al. (2012), dan Khan et al. (2014), gaya kepemimpinan dapat
diukur dengan menggunakan dua dimensi terdiri dari: gaya kepemimpinan transformasional (transformational leadership)
dan gaya kepemimpinan transaksional (transactional leadership).

2. Komitmen organisasi. Menurut Eslami and Gharakhani (2012), Memari et al. (2013) dan Rehman et al. (2013), komitmen
organisasi dibagi menjadi tiga dimensi yang akan digunakan dalam penelitian ini, yaitu: komitmen afektif (affective
commitment), komitmen kontinyu (continuance commitment) dan komitmen normatif (normative continuance).

3. Budaya Organisasi. Menurut Alvi et al. (2014), budaya organisasi terdiri dari tiga dimensi yang akan digunakan dalam
penelitian ini, sebagai berikut: budaya suportif (supportive culture), budaya birokrasi (beraucratic culture), dan budaya
inovatif (innovative culture).

4. Kepuasan Kerja. Menurut Taurisa and Ratnawati (2012), dan Rehman et al. (2013) kepuasan kerja dapat diukur dengan
menggunakan lima indikator yang akan digunakan dalam penelitian ini, yaitu: pekerjaan itu sendiri (work it self), gaji (pay),
promosi (promotion), pengawasan (supervision), dan rekan kerja (co workers).
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5. Kinerja Karyawan. Menurut Robbins (2006) dan Susetyo et al. (2014) untuk mengukur Kinerja karyawan secara individu
terdapat lima indikator yang akan digunakan dalam penelitian ini, sebagai berikut: kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan
waktu, efektivitas kerja, dan kemandirian.

D. Pengujian Hipotesis

Dalam pengujian hipotesis dasar adalah untuk pengambilan keputusan apakah ada pengaruh antara variabel eksogen
(penyebab) dan endogen (akibat), dapat dilihat dengan uji P (p-Value). Latan (2012) menyatakan bahwa keputusan menerima
atau menolak hipotesis yang diajukan dapat dipenuhi, jika p-Value < alpha 0.05 maka hipotesis diterima yang artinya ada
pengaruh secara signifikan antara variabel bebas dan terikat secara statistik. Sebaliknya jika p-Value > alpha 0.05 maka
hipotesis ditolak yang artinya tidak ada pengaruh secara signifikan antara variabel bebas dan terikat secara statistik. Sedangkan
pengujian efek mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan Uji Sobel
(Sobel Test). Dasar pengambilan keputusan adalah jika probabilitasnya nilai t hitung > nilai t tabel maka hipotesisnya diterima
yang artinya ada pengaruh mediasi sebaliknya apabila nilai t hitung < nilai t tabel maka hipotesisnya ditolak atau tidak ada
pengaruh mediasi. Tes Sobel dapat dihitung dengan bantuan kalkulator online yang dapat diakses di
http://quantpsy.org/sobel/sobel.html dengan memasukkan angka-angka yang sesuai dengan kolom yang tersedia.

111.HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi sebanyak 136
karyawan pemasaran diketahui beberapa karakteristik responden yang meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan lama
bekerja sebagai berikut: a). Mayoritas, yaitu sebanyak 80 orang atau 58.8% responden adalah laki-laki. b) Mayoritas, yaitu
sebanyak 54 orang atau 39.7% responden berusia antara 19-23 tahun. ¢) Sebagian besar, yaitu sebanyak 94 orang atau 69.1%
responden berpendidikan SMA/SMK. d) Masa kerja responden, yaitu kurang dari 3 tahun sebanyak 57 orang (41.9%), antara 3-
5 tahun sebanyak 52 orang (38.2%), antara 6-10 tahun sebanyak 19 orang atau (14%), lebih dari 10 tahun sebanyak 8 orang

(5.9%) seperti pada Tabel 1.
Tabel 1.
Profil Responden

Keterangan Kategori Jumlah Karyawan Persentase

Jenis Kelamin Laki-laki 80 58.8
Perempuan 56 41.2

Total 136 100

Usia Kurang dari 19 Tahur 3 22
19-23 Tahun 54 39.7

24-28 Tahun 38 279

29-34 Tahun 24 17.6

Lebih dari 35 Tahun 17 12.5

Total 136 100

Pendidikan Terakhir ~ SMA/SMK 94 69.1
Diploma 10 74

Sarjana 32 235

Total 136 100

Lama Bekerja Kurang dari 3 Tahun 57 419
3-5Tahun 52 382

6-10 Tahun 19 14

Lebih dari 10 Tahun 8 5.9

Total 136 100

Sumber. Data diolah 2017

B. Deskripsi Variabel Penelitian

Statistik deskripsi mengenai distribusi variabel penelitian pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi akan
dijelaskan sesuai dengan tabel masing-masing tanggapan responden yang terdiri dari variabel gaya kepemimpinan, variabel
komitmen organisasi, variabel budaya organisasi, variabel kepuasan kerja dan variabel kinerja karyawan seperti pada Tabel 2.

Tabel 2.
Hasil Analisis Distribusi Variabel Penelitian

Variabel Penelitian Mean Kategori
Gaya Kepemimpinan 3.72 Baik
Komitmen Organisasi  3.62 Tinggi

Budaya Organisasi 3.74 Baik
Kepuasan Kerja 3.72 Tinggi
Kinerja Karyawan 3.79 Tinggi

Sumber. Data diolah 2017
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Tanggapan responden mengenai gaya kepemimpinan, budaya organisasi di kategorikan baik artinya gaya kepemimpinan
transformasional, transaksional disertai nilai-nilai budaya organisasi yang diterapkan dapat meningkatkan kepuasan dan Kinerja
karyawan. Sama halnya dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan secara keseluruhan dinilai dengan kategori tinggi,
sehingga dapat disimpulkan telah sesuai dengan harapan karyawan serta kondisi lingkungan kerja pada dealer motor PT. Suzuki
sedangkan untuk komitmen organisasi masih memerlukan adanya peningkatan komitmen karyawan dalam bekerja dalam jangka
waktu yang lama. Komitmen organisasi yang dimiliki karyawan bagian pemasaran perlu ditingkatkan sehingga karyawan
memiliki loyalitas untuk selalu bekerja sehingga dapat mampu memenuhi target penjualan yang telah ditetapkan.

C. Uji Konfirmatori Full Model SEM yang dimodifikasi
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Gambar 2. SEM yang dimodifikasi

Berdasarkan pada Gambar 2 menunjukkan bahwa SEM yang digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antar variabel
menunjukkan bahwa model dapat diterima dan terpenuhi. Sama halnya dengan uji terhadap kesesuaian model menunjukkan
bahwa model dalam penelitian ini diperoleh dari 9 kriteria terdapat 5 kriteria yang memenuhi evaluasi model diantaranya
RMSAE sebesar 0.049 (< 0.08), RMR sebesar 0.033 (< 0.10 ), CMIN/DF 1.326 ( <2.00), TLI 0.919 (> 0.90 ), CFI 0.926 ( >
0.90 ) sehingga sudah mempunyai nilai yang baik sesuai kriteria goodness of fit index yang mendekati atau lebih besar dari cut
off value seperti pada Tabel 3.

Tabel 3.
Indeks Pengujian Kelayakan Structural Equation Model Modifikasi

Good.ness of Fit Cut off Value Hasil Analisis Bvaluasi

index Model
z%- chi quare = dfden_gglig =005 gogg72 Marginal
Sig. >0,05 0,000 Marginal
RMSAE <0,08 0,049 Diterima
RMR <0,10 0,033 Diterima
GFI >0,90 0,764 Marginal
AGFI >0,90 0,728 Marginal
CMIN/ DF <2,00 1,326 Diterima
TLI >0,90 0,919 Diterima
CFI >0,90 0,926 Diterima

Sumber: Data diolah 2017
Pengujian nilai perhitungan realibity dan variance extract secara ringkas dapat dilihat pada Tabel 4. Dimana hasil nilai uji
validity construct semua pertanyaan sudah memenuhi syarat sesuai pendapat Ferdinand (2006) dimana nilai composite rebility >
0.70 yang terdiri dari gaya kepemimpinan sebesar 0.862, komitmen organisasi sebesar 0.865, budaya organisasi sebesar 0. 887,
kepuasan kerja sebesar 0. 720, dan kinerja karyawan sebesar 0.712. Sedangkan pengukuran variance extract dapat disimpulkan
bahwa nilai variance extract semua variabel sudah memenuhi syarat yaitu lebih dari 0,30 (Wijanto 2008) Seperti pada Tabel 4.
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Tabel 4.
Perhitungan Reliability dan Variance Extract

Measurement Tterm Composite  Varians
retiabilit Reliabilit Exstract

G.a1 0.59 0.a1
o0.a96 0.504 o.a96
o.616 o.384 o.616
o.a96 0.504 o.a96
0.253 0.747 o0.253
o.aa 0.56 o.a4a

Indikator Loading Keterangan Loading?

SK1 ©.6a
GK2 0.704
K3 o.785
GKa o0.704
GKs o0.503
cKe o0.663
cK7 0.757 0.573 o0.a27 0.573
cKs o.512 o.262 o.738 o.262
sum s5.268 3.545 a.ass 3.545

(Sum loading)® 27.752
Kol ©.697 ~atia ©.a86 C 514 G.a86
Koz 0.677 “vatid o.a58 0.542 o.as8

o.862 0,443

Koz o.687 “vatid o0.a72 o.528 o.a72
Koa o.668 “vatid o0.aa6 0.554 o.aa6
Kos o.636 “vatid 0.404 o.596 o.404
Koe o.68 \alid o.a62 o.538 o.a62
Ko7 o.633 \alid 0.401 o.599 o.a01
Kosa o0.66 \alid o0.436 o0.564 o.aze
sum 5.338 3.566 a.a3a 3.566

(Sum loading)? 28.494
BO1 © 521 ~atid C.z71 G.729 G271
BO2 0.65 wvalid 0.a23 o.578 o.a23
BO3 o.668 wvalid 0.a46 0.554 o.aa6

o.865 0,446

BO7 0.665 “vatid 0.aa2 o.558 o0.aa2 o.887 0,419

Puasa 0.535 wvalid o.286 o.714 o.286 0,720 0,442

Kina o.554 \alid 0.307 0.693 0.307 o.712 o.4a33

(Sum loading)® 8.231

Sumber. Data diolah 2017

D. Hasil Pengujian Hipotesis

Berdasarkan hasil perhitungan melalui confirmatory factor analysis dan structural equation modeling maka dapat dinyatakan

bahwa model yang dispesifikasi dalam penelitian ini dapat diterima seperti pada Tabel 5.
Tabel 5.
Loading Factor Model SEM yang dimodifikasi

Jalur Varighel Esimte SE. CR. P Keterangan
Kepuasan kerja < Gayakepemimpinan ~ 0.266 0075 2314 00201  Signifikan
Kepuasankerja < Komitmenorganisesi ~ 0.367 0003 241 0035  Signifikan
Kepuasan kerja < Budaya organisasi 0420 0091 2209 0027 Signifikan
Kinerja karyawan < Gayakepemimpinan ~ 0.161 0054 2321 002 Signifikan
Kinerja karyawan - <~ Komitmenorganisasi ~ 0.03  0.077 2039 0041 Signifikan
Kingrja karyawan - <-- Budayaorganisasi ~ 0.222 0074 2015 004  Signifikan

Kinerja karyawan <~ Kepuasan kerja 0303 0144 2154 0031  Signifikan
Sumber. Data diolah 2017

E. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh variabel gaya kepemimpinan terhadap variabel kepuasan kerja menunjukkan
nilai CR sebesar 2.314 dengan probabilitas sebesar 0.021. Maka nilai tersebut memenuhi syarat untuk penerimaan H1 yaitu
probabilitas yang lebih kecil dari 0.05 dan nilai CR lebih besar dari 1.96. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis
pertama yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diterima.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepala pemasaran pada dealer motor PT. Suzuki dapat mampu memotivasi karyawan
dengan memberikan penghargaan dan bonus dalam bekerja, serta atasan harus selalu menjadi suri tauladan yang baik kepada
bawahannya karena kepala pemasaran lebih dominan dapat mampu mempengaruhi karyawan serta kondisi lingkungan kerja
terlebih lagi dalam pemasaran, dimana pimpinan memegang peranan dalam pengambilan keputusan dan target penjualan.
Penelitian ini didukung temuan Tondok and Andarika (2004), Lumbanraja (2009), Voon et al. (2011), Cetin et al. (2012),
Shahab and Nisa (2014), serta Khan et al. (2014) mengatakan bahwa persepsi gaya kepemimpinan transformasional dan
transaksional secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan mampu meningkatkan kepuasan kerja bagi karyawan.
Sehingga pemimpin diidentifikasi sebagai panutan, inspirasi, dipercayai serta dihormati bagi karyawan dalam sebuah organisasi
maupun perusahaan. Dengan kemampuan, kekuatan dan pengaruh yang dimiliki pemimpin dapat mudah mengarahkan dan
memotivasi serta mencurahkan seluruh tenaga dan pikiran karyawan bagi kepentingan organisasi yang mengarah pada tujuan
organisasi maupun perusahaan.

F. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja menunjukkan nilai CR sebesar
2.110 dengan probabilitas sebesar 0.035. Nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H2 yaitu probabilitas
yang lebih kecil dari 0.05 dan nilai CR lebih besar dari 1.96. dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan bahwa
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komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada dealer motor PT. Suzuki
Cabang Madiun dan Ngawi, diterima.

Kebanggaan besar menjadi karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi juga diperlihatkan dari sikap
karyawan yang menunjukkan loyalitas terhadap perusahaan dan karyawan merasa nyaman bekerja pada dealer motor PT.
Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi dengan mematuhi peraturan yang berlaku pada tempat ia bekerja. Penelitian ini sejalan
dengan temuan Malik et al. (2010), Thamrin (2012), Rehman et al. (2013), Alvi et al. (2014), dan Habib et al. (2014)
menyebutkan bahwa komitmen organisasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dalam hal ini
komitmen bagi karyawan menunjukkan sebuah loyalitas kepada organisasi atau perusahaan sehingga komitmen harus lebih
konsisten dibandingkan dengan kepuasan kerja dari waktu ke waktu dan membutuhkan waktu yang lebih lama setelah karyawan
merasa puas.

G. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja menunjukkan nilai CR sebesar
2.209 dengan probabilitas sebesar 0.027. Nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H3 yaitu probabilitas
yang lebih kecil dari 0.05 dan nilai CR lebih besar dari 1.96. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga yang
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada dealer motor
PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diterima.

Perilaku karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi yang sesuai dengan nilai-nilai budaya juga
menimbulkan dukungan dan pengakuan dari lingkungan kerjanya (pimpinan, rekan kerja dan perusahaan) sehingga kondisi ini
akan mampu memberikan motivasi kerja yang tinggi serta rasa berprestasi bagi karyawan yang bersangkutan, yang pada
akhirnya dapat mampu menciptakan kepuasan kerja karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi. Hal
ini sesuai dengan temuan MaclIntosh and Doherty (2010), Saeidipour et al. (2013), Sunadji et al. (2013), Alvi et al. (2014), dan
Habib et al. (2014) menyebutkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan.

H. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar
2.154 dengan probabilitas sebesar 0.031. Nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H4 yaitu probabilitas
yang lebih kecil dari 0.05 dan nilai CR lebih besar dari 1.96. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis keempat
yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada dealer motor PT.
Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diterima.

Kepuasan kerja yang dimiliki karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi memiliki pengaruh positif
terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini dapat diketahui dengan indikator kepuasan kerja yang memberikan kontribusi
besar terhadap peningkatan kinerja karyawan adalah terkait dengan gaji yang diberikan dealer motor PT. Suzuki cukup sesuai
dengan keahlian dan hasil kerja karyawan. Penelitian ini didukung temuan Thamrin (2012), Sunadji et al. (2013), Alvi et al.
(2014), Sulaiman et al. (2014) menyebutkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Sama halnya dengan temuan Khan et al. (2012) menyatakan bahwa variabel kepuasan kerja terdiri dari faktor gaji,
promosi, keselamatan dan keamanan kerja, lingkungan kerja, pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja atau atasan memiliki
dampak yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada organisasi maupun perusahaan.

I. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar
2.321 dengan probabilitas sebesar 0,020. Nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H5 yaitu probabilitas
yang lebih kecil dari 0.05 dan nilai CR lebih besar dari 1.96. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima yang
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada dealer motor PT.
Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diterima.

Gaya kepemimpinan yang diterapkan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi merupakan suatu upaya
untuk mempengaruhi karyawan melalui proses komunikasi dan motivasi berupa reward dapat menimbulkan perubahan positif
guna mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Gaya kepemimpinan ini memainkan peran
penting dalam mencapai target penjualan sehingga degan mengadopsi gaya yang tepat akan dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan dalam organisasi maupun perusahaan. Hal ini sesuai dengan temuan Brahmasari and Suprayetno (2008), Kusumawati
and Ansori (2012), Paracha et al. (2012), Dewi (2012), Sunadji et al. (2013), dan Khan et al. (2014) menyebutkan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

J. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar
2.039 dengan probabilitas sebesar 0.041. Nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H6 yaitu probabilitas
yang lebih kecil dari 0.05 dan nilai CR lebih besar dari 1.96. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis keenam yang
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menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada dealer motor PT.
Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diterima.

Komitmen organisasi pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi menunjukkan jati diri atau pengandaian
sama halnya dengan tujuan organisasi serta ketertarikan untuk tetap menjadi bagian dari tim ataupun perusahaan. Dengan
adanya komitmen yang dimiliki oleh karyawan akan memberikan kontribusi pada organisasi atau perusahaan. Hasil penelitian
ini didukung temuan Thamrin (2012), Khan and Din (2012), Purnama (2013), Memari et al. (2013), Osa and Amos (2014)
menyebutkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

K. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar
2.015 dengan probabilitas sebesar 0.044. Nilai tersebut diperoleh memenuhi syarat untuk penerimaan H7 yaitu probabilitas
yang lebih kecil dari 0.05 dan nilai CR lebih besar dari 1.96. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketujuh yang
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada dealer motor PT.
Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diterima.

Budaya organisasi yang diterapkan terhadap karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi akan
menunjukkan jalan untuk menuju keberhasilan, kebaikan sehingga tercipta pola, sikap, perilaku yang mencerminkan budaya
organisasi demi terciptanya tujuan perusahaan. Seperti Morning Meeting, Rapat Kerja Bulanan dan Trust Tolerance kegiatan ini
dilakukan secara terus-menerus dalam setiap kesempatan dengan tujuan agar melekatkan nilai-nilai ke dalam setiap individu,
sehingga seluruh karyawan memliliki rasa percaya, memiliki dan toleransi terhadap sesama rekan kerja demi terciptanya
kualitas dan kuantitas pekerjaan. Hasil penelitian ini didukung temuan Aluko (2003), Ahmad (2012), Uddin et al. (2013), Khan
et al. (2014), Mustika and Utomo (2013), dan Sulaiman et al. (2014) menguji pengaruh budaya organisasi terhadap Kinerja
karyawan. Hasil menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki hubungan pengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan pada organisasi maupun perusahaan.

L. Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja

Pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi. Pengujian ini dilakukan menggunakan aplikasi online tabel bantu
Sobel Test (yang diadopsi dari http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm) dimana;

Berdasarkan hasil dari uji Sobel Test pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada
dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diperoleh nilai tyiwng Sebesar 1.809 dengan nilai p sebesar 0.070 dimana (t
hiung > 1.96 sedangkan nilai p < 0.05) maka kepuasan kerja tidak memediasi antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan. Untuk hipotesis kedelapan yang menyatakan bahwa ada pengaruh tidak langsung antara gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, ditolak kebenarannya.

Berdasarkan hasil uji Sobel Test pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada
dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diperoleh nilai tyiwng Sebesar 1.857 dengan nilai p sebesar 0.063 dimana (t
hiung > 1.96 dan nilai p < 0.05) maka kepuasan kerja tidak memediasi antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan.
Untuk hipotesis sembilan yang menyatakan bahwa ada pengaruh tidak langsung antara komitmen organisasi terhadap Kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja, ditolak kebenarannya.

Berdasarkan hasil uji Sobel Test pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada dealer
motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi, diperoleh nilai tyiyng Sebesar 1.915 dengan nilai p sebesar 0.055 dimana (t hiwung >
1.96 dan nilai p < 0.05) maka kepuasan kerja tidak memediasi antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Untuk
hipotesis kesepuluh yang menyatakan bahwa ada pengaruh tidak langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja, ditolak kebenarannya.

Hasil penelitian ini menemukan bahwa kepuasan kerja tidak berfungsi sebagai variabel mediasi antara gaya kepemimpinan,
komitmen organisasi, budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Sehingga temuan ini berbeda dengan temuan Pariaribo
(2013), Endrias (2014), dan Wardani (2014) menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan mediasi
kepuasan kerja menunjukkan bahwa ada pengaruh tidak langsung antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja, kemudian temuan Cahyasumirat (2006), Burhan et al. (2013), Wardani (2014), dan Zubair et al. (2015) menguji
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan mediasi kepuasan kerja menyatakan bahwa ada pengaruh
tidak langsung antara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Temuan Koesmono (2005), Mustika and Utomo (2013), Burhan et al. (2013), Endrias (2014), Sulaiman et al. (2014) dan
Zubair et al. (2015) menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan variabel kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi dimana hasil menunjukkan bahwa ada pengaruh tidak langsung antara budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. Berdasarkan beberapa pendapat serta penelitian terdahulu yang telah dikemukakan diatas
maka disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak memediasi antar variabel gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan disebabkan fenomena yang terjadi pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan
Ngawi bukan kepuasan kerja melainkan motivasi berupa pemberian penghargaan atau bonus serta liburan dalam bentuk paket
wisata apabila karyawan berhasil mencapai target dalam kurun 3 sampai 6 bulan demi meningkatkan kinerja karyawan serta
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pelatihan bahkan sanksi yang diberikan apabila karyawan tidak mencapai kinerja target penjualan yang ditentukan oleh kepala
pemasaran.

Hasil penelitian ini didukung temuan Kusumawati and Ansori (2012) menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan transaksional
dan tranformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan, akan tetapi peran mediasi kepuasan kerja tidak berpengaruh
langsung terhadap kinerja karyawan. Serta hasil temuan Sunarno and Liana (2015) menyebutkan variabel kepuasan kerja tidak
memediasi antara pengaruh komitmen organisasi dan budaya organisasi terhadap Kinerja karyawan studi kasus pada guru.
Dibuktikan dari hasil uji mediasi bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar daripada nilai pengaruh tidak langsung. Sama
halnya dengan temuan Amelia (2012) menyebutkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak memediasi budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan karena budaya organisasi sudah sewajarnya ada, dimiliki, wajib, dan karyawan menganggap budaya
organisasi merupakan hal yang sudah lumrah ada pada dalam diri perusahaan.

IV.KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan guna menjawab
rumusan masalah pada penelitian ini sebagai berikut:

1. Untuk analisis deskripsi dari masing-masing variabel penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan yang ada di lingkungan kerja dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan
Ngawi secara keseluruhan dinilai dengan kategori tinggi atau baik sedangkan komitmen organisasi yang ada pada dealer
motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi secara keseluruhan dinilai dengan kategori sedang atau cukup baik.

2. Gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi.

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun
dan Ngawi.

4. Gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi.

5. Kepuasan kerja tidak memediasi antara gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi.

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dapat diberikan saran untuk meningkatkan kinerja karyawan sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja dan kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan cara melakukan gaya kepemimpinan yang tepat sesuai
dengan kondisi perusahaan salah satunya dengan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional dan transaksional.
Kepuasan kerja dan kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan cara menumbuhkan sikap komitmen organisasi pada diri
karyawan, bentuk komitmen organisasi yang efektif adalah komitmen afektif, yaitu harus menjadikan karyawan merasa
senang menjadi bagian dari tim divisi pemasaran pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi. Dengan sikap
perasaan senang bekerja akan menciptakan loyalitas sehingga hasil kerja yang dicapai lebih baik dibandingkan dengan
karyawan yang tidak senang atau tidak loyal dengan pekerjaaannya.

2. Kepuasan kerja dan kinerja karyawan dapat ditingkatkan dengan cara menumbuhkan budaya organisasi pada karyawan
dengan cara melakukan komunikasi dua arah, sehingga bawahan dan atasan akan lebih mudah menghayati nilai-nilai budaya
perusahaan. Komunikasi ini juga dapat membangun iklim kerja menjadi lebih baik sehingga karyawan terbiasa melakukan
komunikasi untuk mendapatkan informasi mengenai budaya yang diterapkan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun
dan Ngawi.

3. Untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara meningkatkan kepuasan kerja bagi karyawan yaitu
menjadikan karyawan merasa senang bekerja sebagai marketing dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi serta
terlibat dalam pekerjaan sehingga menimbulkan perasaan menyukai pekerjaan tersebut yang pada akhirnya memberikan
hasil lebih baik secara individu maupun organisasi.

4. Bagi penelitian selanjutnya, penelitian ini juga dapat dilakukan di perusahaan jasa atau keuangan menambahkan atau
memodifikasi variabel yang peneliti gunakan serta memperluas objek atau jumlah sampel sehingga tidak terbatas pada
dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi.

Beberapa keterbatasan penelitian yang dapat ditarik dari penelitian ini antara lainnya, adalah

1. Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi pada kasus lain diluar obyek pada studi kasus yang diteliti (misalkan jasa atau
keuangan). Hal ini dikarenakan tingkat kepuasan kerja, kinerja karyawan serta tolak ukur pada sebuah organisasi tentu
berbeda beda.

2. Penelitian ini dibatasi hanya pada kajian mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi.

3. Hasil analisis Structural Equation Model harus dimodifikasi terlebih dahulu untuk mendapatkan hasil Goodness of Fit yang
baik, selain itu perhitungan dari Goodness of Fit masih keluar angka-angka yang marginal diluar ketentuan seperti AGFI,
GFI, Sig. yang menunjukkan bahwa model penelitian masih belum optimal sehingga diperlukan adanya pengembangan
kembali dari penelitian ini.
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Beberapa agenda penelitian mendatang yang dapat diberikan dari penelitian ini antara lain, sebagai berikut:

1. Penelitian selanjutnya dengan menambah atau memasukkan konstruk variabel lainnya yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja dan kinerja karyawan seperti lingkungan kerja, karakteristik individu, kompensasi, motivasi serta variabel yang dapat
memediasi kinerja karyawan.

2. Penelitian mendatang hendaknya mengarahkan penelitian pada obyek yang lebih luas (seperti; jasa atau keuangan ) sehingga
jumlah sampel tidak terbatas hanya karyawan pemasaran pada dealer motor PT. Suzuki Cabang Madiun dan Ngawi guna
mendapatkan pembanding tolak ukur untuk menilai kinerja karyawan.

Mengembangkan variabel atau kontruk yang relevan dalam meningkatkan kepuasan dan Kinerja karyawan serta tidak
menutup kemungkinan menambah jumlah sampel yang lebih besar sehingga nilai Goodness of Fit Index (GFI) dapat meningkat
sehingga nilai yang tinggi dapat membuat kriteria menjadi better fit serta menggunakan alat analisis lainnya seperti PLS(Partial
Least Square).
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