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Pendahuluan
Indonesia adalah negara berkembang yang mengalami perkembangan ekonomi yang naik turun seiring

dengan perkembangan zaman. Dalam dunia bisnis, Indonesia mampu bersaing dengan negara-negara
tetangga melalui ekspor dan impornya. Bisnis di Indonesia sangat berkembang dengan pesat karena mampu
menciptakan kreasi dan inovasi yang selalu mengikuti perkembangan zaman. Banyak perusahaan-
perusahaan yang berkembang di Indonesia. Untuk membuat suatu usaha berkembang, inovasi dan kreasi
yang mengikuti perkembangan zaman sangat penting. Hal ini dapat membuat perusahaan tetap kompetitif
dan menjadi pemain utama dalam industri. Selain itu, perusahaan juga harus memiliki sumber daya manusia
yang baik, yang dapat memastikan bahwa perusahaan memiliki karyawan yang kompeten dan berdedikasi
untuk memajukan perusahaan.

Gaya kepemimpinan transformasional mempengaruhi komitmen afektif karyawan melalui iklim
organisasi sebagai variabel intervening. Hal ini penting untuk diketahui karena dapat mempengaruhi kinerja
dan loyalitas karyawan serta menjadi faktor yang mempengaruhi kesuksesan suatu perusahaan. Budaya
organisasi juga memainkan peran penting dalam menentukan tingkat komitmen afektif karyawan.[3] Oleh
karena itu, pemahaman tentang interaksi gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan
iklim organisasi sangat penting untuk diketahui dan diterapkan dalam pengelolaan SDM pada karyawan.
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Pendahuluan
Data produksi PT. Indra Eramulti Logam Industri Tahun 2022

Dalam beberapa bulan terakhir, PT Indra Eramulti Logam Industri mengalami penurunan produksi. Pada bulan desember

terjadi penurunan dari target 7.000 batang timah hitam menjadi 5.500 batang timah hitam. Sedangakn pada bulan januari

terjadi peningkatan produksi dari 5.500 menjadi 7.500 batang timah hitam, tetapi masih belum mencapai target. Setelah 

dilakukan analisis, manajemen perusahaan menemukan bahwa salah satu penyebab penurunan produksi yakni karyawan

merasakan adanya ketidaknyamanan dalam bekerja, ketidaknyamanan pada karyawan dikarenakan pekerjaan yang monoton

dan dilakukan setiaphari yang membuat karyawan jenuh. Hal ini meengarah tidak adanya ikatan emosional antar karyawan. 
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Pendahuluan
Beberapa penelitian yang membahas mengenai gaya kepemimpinan transformasional terhadap komitmen afektif yang

dilakukan oleh Kania menghasilkan bahwa terdapat pengaruh secara positif dan signifikan kepemimpinan tranformasional

secara parsial dan simultan terhadap komitmen afektif.[5] Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh kurniatul dkk

yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen afektif.[6]

Selanjutnya penelitian mengenai budaya organisasi yang sebelumnya dilakukan oleh Erinacahyaningrum dkk memperoleh

hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif.[2] Namun dalam penelitian yang

dilakukan oleh Indriani dkk memperoleh hasil yang berbeda yang menunjukkan budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap

komitmen afektif.[7]

Penelitian mengenai iklim organisasi juga sebelummya pernah dilakukan oleh Rahmi dkk yang menghasilkan ikim organisasi

berpengaruh positif terhdap komitmen afektif.[8] Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Anak agug dan I made artha

yang menghasilkan Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen afektif. [9]
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Pendahuluan
Novelty

Banyak yang telah melakukan penelitian Analisis Gaya Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi

Terhadap Komitmen Afektif Melalui Iklim Organisasi Sebagai Variabel Intervening tetapi masih ada beberapa

penelitian yang inkonsisten dalam hasil penelitianny. Oleh karena itu, Tujuan dari penelitian ini adalah untuk

menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap komitmen afektif

melalui iklim organisasi sebagai variabel intervening. Artinya, penelitian ini mencoba untuk memahami bagaimana

gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi memengaruhi iklim organisasi, dan bagaimana iklim

organisasi memengaruhi komitmen afektif karyawan
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

Rumusan Masalah

Analisis Gaya Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi Terhadap Komitmen

Afektif Melalui Iklim Organisasi Sebagai Variabel Intervening

Pertanyaan Penelitian
Apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Langsung Terhadap Komitmen Afektif ?

Apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Iklim Organisasi

Apakah Iklim Organisasi Berpengaruh Terhadap Komitmen Afektif ?

Apakah Budaya Organisasi Berpengaruh Langsung Terhadap Komitmen Afektif ?

Apakah Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Ikim Organisasi ?

Apakah Gaya Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap Komitmen Afektif Melalui Iklim Organisasi ?

Apakah Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Afektif Melalui Iklim Organisasi ?

Kategori SDGs 

Penelitian ini termasuk dalam kategori SDGs 8 yaitu pekerjaan layak dan pertumbuhan ekonomi. 
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Metode

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif

Lokasi penelitian ini dilakukan pada PT. Indra Eramulti Logam Industri (IMLI) yang beralamat di desa

Gunung Gangsir, kecamatan Beji, Kabupaten Pasuruan, Jawa Timur

Untuk mengukur jumlah sampel yang relative besar dan tidak dapat diketahui pasti, maka penelitian ini menggunakan sampel yang

didasarkan pada pendapat Arikunto (2008:116) yang menyatakan apabila subjek penelitian kurang dari 100, lebih baik diambil semua

sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Selanjutnya, jika jumlah subjek penelitiannya lebih dari 100, maka peneliti

dapat mengambil 10-15%, 20-55% atau lebih dilihat dari kemampuan peneliti dari segi waktu, tenaga, dan dana.[3] Dari pendapat

Arikunto tersebut maka pengambilan sampel pada penelitian ini adalah 20% dari populasi yang ada, karena jumlah populasi melebihi

100 yaitu 500 orang. Berarti 500 × 20% = 100. Maka sampel pada penelitian ini berjumlah 100 karyawan PT. Indra Eramulti Logam

Industri.

Sumber data yang digunakan yaitu data primer, dan metode pengumpulan data berupa kuesioner dengan

skala likert dalam setiap pertanyaan.
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Metode
Teknik Analisis :

Pengujian Instrument Uji validitas dan Uji

Reliabilitas

Pengujian data dalam penelitian ini

akan menggunakan software SPSS

(Statistical Program for Social

Science).

Pengujian Hipotesis :

Uji t

Uji parsial dengan uji t bertujuan menganalisis besarnya pengaruh masing-masing perubah

independen secara individual (parsial) terhadap perubah dependen

Path analysis

Path analysis bertujuan menjelaskan tentang ada atau tidaknya pengaruh tidak langsung yang

diberikan variabel independent melalui variabel intervening terhadap variabel dependent
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Hasil dan Pembahasan

Variabel Indikator R hitung R tabel Keterangan

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1)

KT1 0.477 0.1966 Valid

KT2 0.324 0.1966 Valid

KT3 0.270 0.1966 Valid

KT4 0.364 0.1966 Valid

KT5 0.258 0.1966 Valid

Budaya 

Organisasi (X2)

BO1 0.474 0.1966 Valid

BO2 0.391 0.1966 Valid

BO3 0.424 0.1966 Valid

BO4 0.429 0.1966 Valid

Komitmen 

Afektif (Y)

KA1 0.380 0.1966 Valid

KA2 0.481 0.1966 Valid

KA3 0.511 0.1966 Valid

KA4 0.369 0.1966 Valid

KA5 0.427 0.1966 Valid

Iklim Organisasi 

(Z)

IO1 0.348 0.1966 Valid

IO2 0.473 0.1966 Valid

IO3 0.421 0.1966 Valid

IO4 0.406 0.1966 Valid

IO5 0.477 0.1966 Valid

Uji Validitas

Pada penelitian ini akan mengukur variabel kepemimpinan transformasional, jika

suatu instrumen dapat mengukur kepemimpinan trnasformasional maka suatu

instrumen dapat dinyatakan valid. Analisis dari suatu faktor untuk

mengorelasikan jumlah faktor dengan nilai yang di ukur, dimana rtabel ditentukan

dengan rumus df = (n-2), sehingga pada penelitian ini (n)-df (2) = 98. Maka rtabel

pada tabel vertikal 98 dengan presentasi 5% yaitu 0.1918.

Berdasarkan table disamping bahwa seluruh item kusioner memiliki nilai r-hitung

> dari r-tabel, maka dapat disimpulkan bahwa pengujian ini dinyatakan valid dan

dapat dipercaya dalam melakukan pengukuran data penelitian.
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Hasil dan Pembahasan

Variabel Cronbach’s 

Alpha

R kritis Keterangan

Kepemimpinan

Transformasional (X1)

0.872 0.60 Reliabel

Budaya Organisasi (X2) 0.873 0.60 Reliabel

Komitmen Afektif (Y) 0.871 0.60 Reliabel

Iklim Organisasi (Z) 0.865 0.60 Reliabel

Uji Realibilitas

Uji statistik Chronbach alpha merupakan salah satu uji yang dapat

digunakan untuk menghitung probabilitas data penelitian. Dengan

ketentuan sebagai berikut :

a) Apabila nilai Chronbach Alpha lebih kecil daripada 0,6 maka

instrumen dinyatakan tidak mempunyai nilai reliabilitas (tidak

reliabel).

b) Apabila nilai Chronbach Alpha lebih dari 0,6 maka instrumen

dinyatakan memiliki nilai reliabilitas (reliabel).

Berdasarkan table disamping terlihat jika hasil dari uji reliabilitas memiliki nilai

Cronbach’s Alpha dari tiap variabel yaitu lebih besar dari 0.60 (>0.60). Variabel

kepemimpinan transformasional memiliki nilai 0.872, budaya organisari 0.873,

komitmen afektif 0.871, dam iklim organisasi sebesar 0.865. Maka dapat disimpulkan

jika seluruh variabel dinyatakan reliabel.
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Hasil dan Pembahasan
Uji Normalitas

Dalam penelitian ini menggunakan uji statistik dengan metode non

parametic one Kolmogorov Smirnov, ditentukan ketentuan sebagai

berikut:

a) Jika nilai signifikansi pada uji Kolmogrov Smirnov menunjukkan

nilai kurang dari 0,05 maka disimpulkan bahwa data yang

beredar merupakan data tidak normal.

b) Jika nilai signifikansi pada uji Kolmogrov smirnov menunjukkan

nilai lebih dari 0.05 maka disimpulkan bahwa data yang beredar

adalah data secara normal.

Berdasarkan hasil diatas diketahui nilai uji normalitas pada penelitian

ini menunjukkan bahwa grafik normal probability plot yang

mensyaratkan jika sebaran data terletak pada wilayah garis diagonal

dan mengikuti arah garis diagonal dapat dikatakan berdistribusi

dengan normal.
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Hasil dan Pembahasan

Variabel Sig Kondisi Keterangan

X1*Y 0.000 Sig < 0.05 Linier

X2*Y 0.000 Sig < 0.05 Linier

Z*Y 0.000 Sig < 0.05 Linier

Uji Linearitas

Dalam penelitian ini menggunakan metode test for linierity dengan Hubungan variabel dapat dikatakan signifikan atau terdapat
hubungan antar variabel yang linear Jika taraf signifikansi didalam uji linieritas menunjukkan angka 0,05 atau kurang dari 0,05.
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Hasil dan Pembahasan
Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi adalah analisis statistik yang dilakukan untuk
mengetahui apakah ada korelasi antara variabel dalam model
prediksi dengan perubahan dari waktu ke waktu. Jika terjadi
korelasi maka dikatakan ada problem autokorelasi yang
sebagian besar ditemukan pada regresi yang datanya time
series, seperti waktu berkala, mingguan, bulanan dan
seterusnya. Uji autokorelasi bisa dilakukan dengan
menggunakan pengujian pada uji Durbin Watson (DW),
ketika nilai Durbin Watson (DW) dibawah angka 5 maka tidak
terjadi autokorelasi.

Berdasarkan hasil diatas diketahui nilai durbin

watson sebesar 2.006 dengan kata lain masih dibawah

standart terjadinya autokorelasi. Sehingga dengan kata

lain, regresi berganda pada penelitian ini tidak

menunjukkan adanya autokorelasi.
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Hasil dan Pembahasan
Uji Multikolinieritas

Pada model regresi uji multikolinieritas diukur
dari besaran VIF (variance inflanction factor),
Jika nilai VIF menunjukkan angka dibawah
atau <10, dan nilai tolerance menunjukkan
nilai >0,1 maka dinyatakan tidak adanya atau
tidak terjadi multikolinieritas.

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas pada tabel bahwa pada variabel X1

(kepemimpinan tranformasional) memiliki nilai VIF sebesar 1.811 <10

dan nilai tolerance sebesar 0.552 > 0.10. Variabel X2 (budaya organisasi)

memiliki nilai VIF sebesar 1.232 <10 dan nilai tolerance sebesar 0.812 >

0.10. Variabel Z (Iklim Organisasi) nilai VIF sebesar 2.102 <10 dan nilai

tolerance sebesar 0.476 > 0.10. Maka dapat disimpulkan jika tidak terjadi

multikolinieritas.
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Hasil dan Pembahasan
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui bahwa residual
variabel tidak sama pada sebuah penelitian didalam model regresi.
Heteroskedastisitas tidak terjadi sebuah penelitian dapat diketahui
melalui hasil metode grafik regresi, dengan ketentuan sebagai berikut:

1. Apabila terjadi sebaran titik-titik pada grafik yang
membentuk sebuah pola teratur seperti bergelombang,
melebar kemudian menyempit, dapat dikatakan terjadi
heteroskedastisitas.

2. Apabila tidak terjadi sebuah pola atau titik-titik pada grafik
tersebut menyebar di bawah maupun di atas angka 0 pada
sumbu Y, dapat dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas.

Berdasarkan gambar diatas, maka dapat dilihat bahwa tidak terjadi pola
tertentu dan scatterplot titik – titik menyebar secara acak, baik dibagian
atas angka 0 atau dibagian bawah angka 0 dari sumbu vertikal atau sumbu
Y, maka dapat dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Hasil dan Pembahasan
Pengujian Hipotesis (Uji Parsial (T)) model 1

Kepemimpinan tranformasional terhadap 

komitmen afektif

Variabel kepemimpinan tranformasional memiliki

nilai t-hitung sebesar 2.520, sedangkan t-tabel

sebesar 1.984 (2.520 > 1.984) dan nilai signifikan

sebesar 0.013 < 0.05. maka dapat disimpulkan

jika hipotesis diterima sehingga variabel

kepemimpinan tranformasional berpengaruh

positif signifikan terhadap komitmen afektif.

Budaya organisasi terhadap komitmen afektif

Variabel budaya organisasi memiliki nilai t-hitung

sebesar -1.986, sedangkan t-tabel sebesar 1.984 (-

1.986 > 1.984) dan nilai signifikan sebesar 0.050

< 0.05. maka dapat disimpulkan jika hipotesis

diterima sehingga variabel budaya organisasi

berpengaruh negatif signifikan terhadap komitmen

afektif.

Iklim oerganisasi terhadap komitmen afektif.

Variabel iklim organisasi memiliki nilai t-hitung

sebesar 4.759, sedangkan t-tabel sebesar 1.984

(4.759 > 1.984) dan nilai signifikan sebesar 0.000

< 0.05. maka dapat disimpulkan jika hipotesis

diterima sehingga variabel iklim organisasi

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen

afektif.
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Uji koefisien Korelasi Berganda (R) Model 1

Hasil uji korelasi berganda menunjukkan nilai 0.671

atau 67.1% yang artinya keeratan hubungan variabel

independen dan dependen sebesar 67.1% yang

merupakan hubungan yang kuat sesuai dengan tabel

interpretasi korelasi dibawah ini:

Interpretasi Kisaran nilai Koefisien Korelasi Nilai Korelasi (hubungan variabel X dan Y)

0,00 - 0,199 Sangat rendah

0,20 - 0,399 Rendah

0,40 - 0,599 Sedang/ Cukup

0,60 - 0,799 Kuat

0,80 - 1,000 Sangat Kuat
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Uji Koefisien Determinasi Berganda (R2) Model 1

Berdasarkan hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai R2 memiliki nilai sebesar 0.434 atau

43.4% (0.434 x 100). Maka dapat disimpulkan bahwa variabel variabel kepemimpinan transformasional

dan budaya organisasi dapat menjelasakan tentang variabel komitmen afektif dan sisanya sebesar

56.6% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini.
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Hasil dan Pembahasan

Kepemimpinan tranformasional terhadap Iklim

Organisasi

Variabel kepemimpinan tranformasional

memiliki nilai t-hitung sebesar 8.351, sedangkan

t-tabel sebesar 1.984 (8.351 > 1.984) dan nilai

signifikan sebesar 0.000 > 0.05. maka dapat

disimpulkan jika hipotesis diterima sehingga

variabel kepemimpinan tranformasional

berpengaruh positif signifikan terhadap Iklim

organisasi

Budaya organisasi terhadap Iklim Organisasi

Variabel budaya organisasi memiliki nilai t-

hitung sebesar 4.051, sedangkan t-tabel sebesar

1.984 (4.051 > 1.984) dan nilai signifikan sebesar

0.000 < 0.05. maka dapat disimpulkan jika

hipotesis diterima sehingga variabel budaya

organisasi berpengaruh positif signifikan

terhadap iklim organisasi.
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Uji koefisien Korelasi Berganda (R) Model 2

Hasil uji korelasi berganda menunjukkan nilai 0.724 atau

72.4% yang artinya keeratan hubungan variabel independen

dan dependen sebesar 72.4% yang merupakan hubungan

yang kuat sesuai dengan tabel interpretasi korelasi dibawah

ini:

Interpretasi Kisaran nilai Koefisien Korelasi Nilai Korelasi (hubungan variabel X dan Y)

0,00 - 0,199 Sangat rendah

0,20 - 0,399 Rendah

0,40 - 0,599 Sedang/ Cukup

0,60 - 0,799 Kuat

0,80 - 1,000 Sangat Kuat
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Uji Koefisien Determinasi Berganda (R2) Model 2

Berdasarkan hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai R2 memiliki nilai sebesar 0.514 atau

51.4% (0.514 x 100). Maka dapat disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan transformasional dan

budaya organisasi dapat menjelasakan tentang variabel komitmen afektif dan sisanya sebesar 48.6%

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini.
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Hasil dan Pembahasan
Koefisien Jalur Model 1 

Berdasarkan output regresi model 1 diketahui bahwa nilai R2 yaitu sebesar 0.434. Maka hal tersebut menyatakan jika

peran variabel kepemimpinan transformasional, dan budaya organisasi pada komitmen afektif sebesar 43.4%, sedangkan

residunya sebesar 56.6% peran pada variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini. Sehingga memperoleh nilai e1

yang diporoleh dengan rumus e1 = √(1-0.434) = 0.752. Berikut ini merupakan gambar diagram jalur model 1:
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Koefisien Jalur Model 2

Berdasarkan output regresi model 2 diketahui bahwa nilai R2 yaitu sebesar 0.514 Maka hal tersebut menyatakan jika peran variabel

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan komitmen afektif pada iklim organisasi sebesar 51.4%, sedangkan residunya

sebesar 48.6% peran pada variabel lain yang tidak terdapat pada penelitian ini. Sehingga memperoleh nilai e2 yang diporoleh dengan

rumus e2 = √(1-0.514) = 0.697. Berikut ini merupakan gambar diagram jalur model 2:
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Kepemimpinan transformasional terhadap komitmen

afektif melalui iklim organisasi
Berdasarkan diagram jalur model 2 menunjukkan bahwa

pengaruh langsung dari variabel kepemimpinan

transformasional (X1) pada iklim organisasi (Z) memiliki nilai

sebesar 0.600. sedangkan pengaruh tidak langsung dari

kepemimpinan transformasional terhadap komitmen afektif

melalui iklim organisasi dapat dihitung dengan perkalian

antara kepemimpinan transformasional terhadap komitmen

afektif * iklim organisasi terhadap komitmen afektif yaitu

0.257*0.522 = 0.134. Maka pengaruh total yang diberikan

dapat dihitung dari pengaruh langsung ditambah dengan

pengaruh tidak langsung yaitu 0.600 + 0.134= 0.734.

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut maka diketahui

bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh

tidak langsung (0.600 > 0.134). Sehingga dapat disimpulkan

bahwa secara langsung kepemimpinan transformasional

memiliki pengaruh terhadap komitmen afektif melalui iklim

organisasi.

Budaya organisasi terhadap komitmen afektif melalui iklim

organisasi

Berdasarkan diagram jalur model 2 menunjukkan bahwa

pengaruh langsung dari variabel budaya organisasi (X2) pada

iklim organisasi (Z) memiliki nilai sebesar 0.291. sedangkan

pengaruh tidak langsung dari budaya organisasi terhadap

komitmen afektif melalui iklim organisasi dapat dihitung

dengan perkalian antara budaya organisasi terhadap

komitmen afektif * iklim organisasi terhadap komitmen

afektif yaitu -0.167*0.522 = -0.087. Maka pengaruh total

yang diberikan dapat dihitung dari pengaruh langsung

ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu 0.291 + (-

0.087) = 0.204

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut maka diketahui

bahwa nilai pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh

tidak langsung (0.291 > -0.087). Sehingga dapat disimpulkan

bahwa secara langsung budaya organisasi memiliki pengaruh

terhadap komitmen afektif melalui iklim organisasi.
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Hipotesis 1: Gaya Kepemimpinan Transformasional

(X1) Terhadap Komitmen Afektif (Y).

Berdasarkan dari hasil pengujian uji t (parsial) mengenai

Gaya kepemimpinan transformasional tehadap komitmen

afektif diketahui gaya kepemimpinan transformasional

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

afektif pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri di Pasuruan.

Pada umumnya gaya kepemimpinan transformasional

berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. Namun ada

beberapa hal yang menyebabkan gaya kepemimpinan

transformasional berpengaruh negative dan signifikan

terhadap komitmen afektif. Hal ini sesuai dengan jawaban

responden, karyawan biasanya lebih memilih mengikuti apa

yang diperintahkan daripada berinisiatif untuk melakukan

tugas yang ada. Hal ini yang menyebabkan gaya

kepemimpinan transformasional hubunganya menjadi

negative terhadap komitmen afektif.

Hipotesis kedua : Gaya Kepemimpinan

Transformasional (X1) Terhadap Iklim Organisasi (Z).

Berdasarkan dari hasil pengujian uji t (parsial) diperoleh Gaya

Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Terhadap

Iklim Organisasi diketahui gaya kepemimpinan

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

iklim organisasi pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri. Pada

umumnya gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh

positif terhadap iklim organisasi. Namun ada beberapa hal

yang menyebabkan gaya kepemimpinan transformasional

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap iklim organisasi.

Hal ini dikarnakan iklim organisasi yang tidak sesuai dengan

gaya kepemiminan transformasionnal bisa karena pada saat

bekerja mengalami tekanan dan banyak beban yang harus

dikerjakan sehingga gaya kepemimpinan transformasional

tidak berjalan seiring perubahan iklim dalam Perusahaan.
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Hipotesis ketiga : Iklim Organisasi (Z) Berpengaruh

Terhadap Komitmen Afektif (Y).

Berdasarkan dari hasil pengujian uji t (parsial) mengenai Komitmen

Afektif Terhadap Iklim Organisasi siperoleh diketahui iklim

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

afektif pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri. Pada umumnya iklim

organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen afektif. Namun

ada beberapa hal yang menyebabkan iklim organisasi berpengaruh

negatif dan signifikan terhadap komitmen afektif. Hal ini dikarenakan

karyawan merasakan kualitas iklim organiasasi yang baik maka akan

timbul rasa puas dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan

komitmen afektif karyawan pada perusahaan. Hal ini didukung oleh

pengaruh total yang lebih besar dibandingkan dengan pengaruh

langsung yang berarti bahwa iklim organisasi lebih baik

mempengaruhi komitmen afektif sehingga pengaruhnya positif dan

signifikan. Hasil analisis menunjukkan bahwa Terdapat bukti kuat

yang menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap

komitmen afektif karyawan pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri.

Hipotesis keempat : Budaya Organisasi (X2) Terhadap

Komitmen Afektif (Y).

Berdasarkan dari hasil pengujian uji t (parsial) diperoleh bahwa

Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Komitmen Afektif

Pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri diketahui budaya

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen

afektif pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri. Pada umumnya

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen afektif.

Namun ada beberapa hal yang menyebabkan budaya organisasi

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen afektif. Hal

ini dikarenakan karyawan Pt. Indra Eramulti Logam Industri

merasakan kuat lemahnya komitmen afektif dari karyawan tidak

secara signifikan dipengaruhi oleh rasa adil yang dirasakan

karyawan. Hal ini didukung oleh pengaruh total yang lebih besar

dibandingkan dengan pengaruh langsung yang berarti bahwa

budaya organisasi lebih baik mempengaruhi komitmen afektif

sehingga pengaruhnya positif dan signifikan
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Hipotesis Kelima : Budaya Organisasi (X1)

Berpengaruh Terhadap Ikim Organisasi (Z)

Berdasarkan dari hasil pengujian uji t (parsial) diperoleh

bahwa bahwa Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Iklim

Organisasi Pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri diketahui

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

iklim organisasi pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri. Pada

umumnya budaya organisasi berpengaruh positif terhadap

iklim organisasi. Namun ada beberapa hal yang menyebabkan

budaya organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

komitmen afektif. Hal ini dikarenakan struktur organisasi,

kebijakan dan praktek manajemen, hubungan kerja, gaya

kepemimpinan, dan pengembangan karyawan tidak sesuai

dengan budaya organisasi. Pengaruh positif ini terjadi karena

budaya organisasi sesuai dengan iklim erusahaan yang ada di

Pt. Indra Eramulti Logam Industri.

Hipotesis Keenam : Gaya Kepemimpinan

Transformasional (X1) Terhadap Komitmen Afektif (Y)

Melalui Iklim Organisasi (Y) .

Berdasarkan dari hasil pengujian uji t (parsial) diperoleh bahwa

bahwa Kepemimpinan Transformasional Memiliki Pengaruh

Terhadap Komitmen Afektif Melalui Iklim Organisasi Pada Pt.

Indra Eramulti Logam Industri. diketahui kepemimpinan

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap

komitmen afektif melalui iklim organisasi pada Pt. Indra

Eramulti Logam IndustriNamun ada beberapa hal yang

menyebabkan gaya kepemimpinan transformasional

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen afektif.

Hal ini dikarenakan hal ini dikarnakan karyawan merasa lebih

termotivasi dan terdorong untuk bekerja lebih baik.Pengaruh

positif ini terjadi karena budaya organisasi sesuai dengan iklim

perusahaan yang ada di Pt. Indra Eramulti Logam Industri.
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Hipotesis Ketujuh : Budaya Organisasi (X2) Berpengaruh Terhadap Komitmen Afektif (Y)Melalui Iklim

Organisasi (Z).

Berdasarkan dari hasil pengujian uji t (parsial) diperoleh bahwa bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap komitmen afektif melalui iklim organisasi Pada Pt. Indra Eramulti Logam Industri. Pengaruh

signifikan dipengaruhi oleh budaya organisasi yang memungkinkan untuk mendorong komitmen afektif dalam

mempengaruhi iklim organisasi.Budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap perilaku para

anggota organisasi karena sistem nilai dalam budaya organisasi dapat dijadikan acuan perilaku manusia dalam

organisasi yang berorientasi pada pencapaian tujuan atau hasil kinerja yang ditetapkan, sehingga jika budaya

organisasi baik.
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KESIMPULAN :

Berdasarkan pada hasil olah data dan pembahasan pada bab-bab

sebelumnya maka dapat disimpulkan :

1. Gaya kepemimpinan tranformasional berpengaruh signifikan

terhadap komitmen afektif.

2. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan

terhadap iklim organisasi.

3. Komitmen afektif berpengaruh signifikan terhadap iklim organisasi.

4. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen

afektif .

5. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap iklim

organisasi.

6. Gaya kepemimpinan transformasional secara langsung memiliki

pengaruh terhadap komitmen afektif melalui iklim organisasi.

7. Budaya organisasi secara langsung memiliki pengaruh terhadap

komitemn afektif melalui iklim organisasi.

SARAN :

Perusahaan memerlukan upaya untuk

menyediakan pelatihan serta program

pengembangan yang sesuai, dengan tujuan

meningkatkan kemampuan kepemimpinan

transformasional. Dengan demikian, para

pemimpin dapat menginspirasi semangat dan

memberikan apresiasi atas kontribusi yang

diberikan oleh karyawan. Melalui motivasi dan

pengakuan yang diberikan oleh para

pemimpin, ikatan dan kerja sama antara

karyawan di dalam perusahaan dapat tumbuh

dan berkembang.
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