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This study aims to analyze the role of transformational leadership and job 
satisfaction in enhancing employee performance through the mediation of 
work commitment at PT. Bijanta Logistik Indonesia Makassar. A 
quantitative approach using the SEM-PLS method was employed to 
examine the relationships among the variables, with a sample consisting of 
all 85 employees. The results indicate that transformational leadership has 
a positive and significant effect on both work commitment and employee 
performance, while job satisfaction also positively and significantly 
influences both variables. However, work commitment does not have a 

significant direct effect on performance and does not mediate the 
relationship between transformational leadership or job satisfaction and 
employee performance. These findings suggest that transformational 
leadership and job satisfaction can directly improve employee 
performance, whereas the mediating role of work commitment has not been 
proven significant. This study contributes to the development of human 
resource management theory and practice in the logistics sector and 
emphasizes the importance of applying an inspiring leadership style and 

fostering job satisfaction to enhance organizational performance. 
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Pendahuluan 

 

Industri logistik di Indonesia menunjukkan pertumbuhan signifikan dalam beberapa tahun 
terakhir seiring meningkatnya kebutuhan distribusi barang dan layanan transportasi di berbagai 

wilayah. Sektor ini berperan strategis dalam mendukung pertumbuhan ekonomi nasional 

melalui kelancaran arus barang, efisiensi biaya, dan peningkatan daya saing industri. Data 

Badan Pusat Statistik (BPS) mencatat bahwa kontribusi sektor transportasi dan pergudangan 
pada tahun 2023 mencapai Rp 1.245 triliun, tumbuh 14,99 persen, dan diproyeksikan 

meningkat menjadi Rp 1.436 triliun pada tahun 2024 dengan pertumbuhan 14,16 persen (BPS 

Kota Makassar, 2024). Peningkatan tersebut menunjukkan pentingnya peran logistik dalam 
mendorong Produk Domestik Bruto (PDB) sekaligus membuka lapangan kerja serta 

mendukung sektor-sektor utama seperti perdagangan, pertanian, dan industri pengolahan. 

Namun, pertumbuhan ini juga diiringi dengan meningkatnya tingkat persaingan 
antarperusahaan logistik domestik dan asing yang menuntut efektivitas operasional serta 

kualitas sumber daya manusia yang unggul. 
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Dalam kondisi kompetitif tersebut, kinerja karyawan menjadi faktor utama yang menentukan 

keberhasilan operasional perusahaan logistik. Kinerja karyawan mencerminkan kemampuan 
individu dalam mencapai standar hasil kerja yang meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

efektivitas, dan kemandirian (Samauna dkk., 2022). Karyawan dituntut untuk memberikan 

pelayanan yang cepat, tepat, dan aman sesuai standar operasional, karena kualitas layanan sangat 
memengaruhi kepuasan serta loyalitas pelanggan. Oleh sebab itu, pengelolaan sumber daya 

manusia, khususnya dalam peningkatan kinerja, menjadi aspek strategis yang tidak dapat diabaikan 

oleh manajemen perusahaan logistik. 

 
Salah satu pendekatan yang terbukti efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah 

penerapan gaya kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional menekankan 

pemberian inspirasi, motivasi, dan pengembangan potensi individu untuk mencapai tujuan bersama. 
Menurut Basirun dan Turimah (2022), gaya kepemimpinan ini mampu menciptakan lingkungan 

kerja yang positif, meningkatkan keterlibatan, serta mendorong inovasi karyawan. Bass dan Riggio 

(2006) menyatakan bahwa pemimpin transformasional sangat dibutuhkan pada industri yang 
mengalami perubahan cepat dan interaksi pelanggan tinggi seperti sektor logistik. Pemimpin 

transformasional tidak hanya mengarahkan dan mengontrol, tetapi juga membangun komitmen 

jangka panjang, loyalitas, serta keterlibatan emosional karyawan dalam mendukung efektivitas 

organisasi. 
 

Selain kepemimpinan, kepuasan kerja juga berperan penting dalam membentuk perilaku dan kinerja 

karyawan. Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang muncul sebagai hasil evaluasi 
terhadap pengalaman kerja (Gantasala et al., 2017). Locke dalam Boldbaatar (2024) menyatakan 

bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh isi pekerjaan, kompensasi, hubungan kerja, dan lingkungan 

kerja. Karyawan yang merasa puas terhadap aspek-aspek tersebut cenderung memiliki motivasi 

tinggi, menampilkan perilaku kerja positif, dan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Sebaliknya, 
ketidakpuasan dapat menimbulkan kelelahan emosional, keterlambatan, absensi, bahkan turnover 

(Nanda & Hidajat, 2020). Oleh karena itu, peningkatan kepuasan kerja merupakan langkah strategis 

dalam menciptakan kinerja unggul dan kestabilan organisasi. 
 

Untuk memahami hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap 

kinerja, komitmen kerja perlu diperhatikan sebagai variabel mediasi. Komitmen kerja 
menggambarkan keterikatan emosional, loyalitas, dan kesediaan karyawan untuk berkontribusi 

optimal. Kepemimpinan transformasional dapat memperkuat komitmen melalui inspirasi dan 

perhatian individual, sedangkan kepuasan kerja memperkuat ikatan psikologis antara karyawan dan 

organisasi. Septi Wulansari dkk. (2023) menjelaskan bahwa komitmen kerja berperan 
menjembatani pengaruh positif lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, 

manajemen perlu memperkuat komitmen kerja agar pengaruh kepemimpinan dan kepuasan kerja 

dapat terinternalisasi secara efektif. 
 

PT. Bijanta Logistik Indonesia Makassar merupakan perusahaan jasa transportasi dan pengangkutan 

yang melayani pengiriman kendaraan, alat berat, barang pindahan, serta proyek skala besar. 
Meskipun dikenal dengan prinsip layanan “tepat, aman, dan terpercaya”, hasil observasi 

menunjukkan adanya tantangan yang berkaitan dengan variabel penelitian. Pada aspek komitmen 

kerja, sejumlah karyawan operasional menunjukkan kelelahan dan penurunan loyalitas akibat jam 

kerja panjang serta komunikasi yang kurang efektif. Dari sisi kepemimpinan, arahan dan motivasi 
pimpinan belum konsisten, sedangkan pelatihan kepemimpinan bagi supervisor masih terbatas. Di 

sisi lain, kepuasan kerja dipengaruhi oleh tekanan target pengiriman, risiko pekerjaan tinggi, serta 

fasilitas pendukung yang belum memadai. Permasalahan ini berdampak pada penurunan kinerja 
berupa keterlambatan pengiriman, rendahnya koordinasi antar tim, dan belum optimalnya 

penerapan teknologi pelacakan. Kondisi tersebut menegaskan perlunya penguatan peran 

kepemimpinan, kepuasan, dan komitmen kerja guna meningkatkan kinerja karyawan secara 

berkelanjutan. 
 

Berbagai penelitian sebelumnya telah menunjukkan pengaruh positif kepemimpinan 
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transformasional terhadap peningkatan kinerja karyawan (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Namun, 

sebagian besar studi tersebut difokuskan pada sektor kesehatan dan pendidikan (Sri Mulyiatiningsi 

& Usman Sasyari, 2021), sehingga masih terbatas pembahasannya dalam konteks industri logistik 
yang memiliki karakteristik operasional kompleks dan dinamis. Selain itu, efektivitas 

kepemimpinan transformasional sering kali bersifat kontekstual, dipengaruhi oleh budaya  

 
organisasi dan struktur kerja (Peterson & Zhang, 2011). Sementara itu, hubungan antara kepuasan 

kerja dan kinerja juga menunjukkan hasil yang beragam. Widyatmika dan Riana (2020) menemukan 

pengaruh positif kepuasan terhadap kinerja, tetapi penelitian lain menunjukkan bahwa faktor 

lingkungan dan pengalaman kerja dapat lebih dominan (Gh & Taan, 2025). Temuan-temuan ini 
menunjukkan adanya ketidakkonsistenan hasil empiris dan pentingnya meninjau kembali hubungan 

antarvariabel dalam konteks yang lebih spesifik. 

 
Selain itu, penelitian yang menempatkan komitmen kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan 

antara kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan masih terbatas, 

terutama di industri logistik (Gustian dkk., 2020). Sebagian besar studi sebelumnya berfokus pada 
pengaruh langsung antarvariabel tanpa mengeksplorasi mekanisme mediasi yang dapat 

memberikan pemahaman yang lebih komprehensif. Oleh karena itu, penelitian ini berupaya mengisi 

kesenjangan tersebut dengan mengkaji peran komitmen kerja sebagai mediator dalam hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di industri 
logistik. 

 

Urgensi penelitian ini terletak pada upaya memberikan kontribusi empiris dan praktis bagi 
pengembangan manajemen sumber daya manusia di sektor logistik. Secara teoretis, hasil penelitian 

diharapkan memperkaya literatur mengenai mekanisme pengaruh kepemimpinan dan kepuasan 

kerja terhadap kinerja melalui komitmen kerja. Secara praktis, hasil penelitian diharapkan menjadi 

dasar bagi perusahaan logistik, khususnya PT. Bijanta Logistik Indonesia Makassar, dalam 
merancang strategi kepemimpinan yang inspiratif, menciptakan kepuasan kerja yang tinggi, serta 

membangun komitmen karyawan yang kuat guna meningkatkan kinerja dan daya saing organisasi. 

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini mengangkat judul “Peran Komitmen Kerja dalam 
Memediasi Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Bijanta Logistik Indonesia Makassar. 

 
Batasan Masalah 

 

     Penelitian ini dibatasi pada analisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan komitmen kerja sebagai variabel mediasi pada PT Bijanta 
Logistik Indonesia Makassar. Fokus penelitian hanya mencakup faktor internal organisasi yang 

berkaitan dengan perilaku kepemimpinan dan sikap kerja karyawan, tanpa menyoroti variabel 

eksternal seperti kondisi pasar atau kebijakan pemerintah. Ruang lingkup penelitian mencakup 
seluruh karyawan tetap yang bekerja di perusahaan tersebut selama tahun 2024. Pembatasan ini 

dimaksudkan agar analisis dapat dilakukan secara lebih mendalam dan terarah dalam memahami 

hubungan antar variabel yang memengaruhi peningkatan kinerja karyawan. 

Rumusan Masalah 

 

     Agar pembahasan dalam penelitian ini lebih terarah dan sistematis, peneliti merumuskan masalah 

sebagai berikut: 

1. Apakah transformasional leadership berpengaruh terhadap komitmen kerja karyawan di PT. 

Bijanta Logistik Indonesia Makassar? 

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen kerja karyawan PT. Bijanta Logistik 
Indonesia Makassar? 

3. Apakah transformasional leadership berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bijanta 

Logistik Indonesia Makassar? 

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bijanta Logistik Indonesia 
Makassar? 
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5. Apakah komitmen kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bijanta Logistik Indonesia 

Makassar? 

6. Apakah komitmen kerja memediasi pengaruh transformasional leadership terhadap kinerja 
karyawan PT. Bijanta Logistik Indonesia Makassar? 

7. Apakah komitmen kerja memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. 

Bijanta Logistik Indonesia Makassar? 
 

Tujuan Penelitian 

 

     Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran komitmen kerja sebagai variabel mediasi dalam 
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, dengan menggunakan pendekatan Goal Setting 

Theory. Secara spesifik, penelitian ini menguji pengaruh kepemimpinan transformasional dan 
kepuasan kerja terhadap komitmen kerja dan kinerja karyawan, serta menilai sejauh mana 

komitmen kerja memediasi hubungan antara kedua variabel independen tersebut dengan kinerja. 

Hasil penelitian diharapkan memberikan kontribusi akademik dan rekomendasi praktis bagi 
manajemen perusahaan dalam meningkatkan efektivitas pengelolaan sumber daya manusia untuk 

mencapai kinerja yang optimal. 

Manfaat Penelitian 

     Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi teoritis bagi pengembangan ilmu manajemen 
sumber daya manusia, khususnya dalam memperkuat pemahaman mengenai pengaruh 

kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen 

kerja sebagai variabel mediasi. Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi acuan bagi 
manajemen PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar dan industri logistik pada umumnya dalam 

merancang strategi kepemimpinan serta kebijakan organisasi yang mampu meningkatkan kepuasan 

dan komitmen kerja karyawan. Selain itu, secara akademik penelitian ini diharapkan menjadi 

referensi bagi studi selanjutnya yang mengkaji hubungan kepemimpinan, kepuasan kerja, dan 

kinerja karyawan dengan pendekatan yang lebih luas dan mendalam. 

Tinjauan Pustaka 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berperan strategis dalam mengelola tenaga kerja 

sebagai aset utama organisasi melalui proses perencanaan, pengembangan, dan pengendalian 

kinerja secara terarah. Perkembangannya telah bergeser dari fungsi administratif menuju peran 
strategis berbasis data dan kolaborasi bisnis, dengan fokus pada penguatan talenta, budaya kerja, 

dan inovasi organisasi. Fungsi utama MSDM mencakup penentuan kebutuhan tenaga kerja, 

pembinaan, kompensasi, serta pemeliharaan hubungan kerja yang produktif dan berkeadilan. 

Dalam konteks modern, efektivitas MSDM banyak dipandu oleh goal setting theory, yang 
menekankan penetapan tujuan spesifik dan menantang untuk mendorong motivasi serta 

peningkatan kinerja. Pendekatan ini menjadi dasar sistem manajemen kinerja berbasis hasil seperti 

KPI dan OKR, sekaligus menegaskan pentingnya keseimbangan antara target organisasi dan 

kesejahteraan karyawan. 

Kepemimpinan Transformasional 

 

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan yang berfokus pada kemampuan 

pemimpin menginspirasi, memotivasi, dan mengarahkan bawahan untuk melampaui kepentingan 

pribadi demi tercapainya tujuan bersama organisasi (Yukl dalam Lan et al., 2019; Bass et al., 2003). 

Pemimpin transformasional berperan sebagai panutan yang berintegritas, visioner, dan karismatik, 
yang mampu membangun kepercayaan, menumbuhkan semangat kolektif, serta menciptakan 

lingkungan kerja yang inovatif dan berkomitmen tinggi. Model ini ditandai oleh empat dimensi 

utama, yaitu pengaruh idealis, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan 
individual (Kartono, 2009), yang secara sinergis membentuk perilaku kepemimpinan efektif. 

Faktor seperti pengalaman manajerial, dukungan sejawat, dan sikap terhadap perubahan turut 

memengaruhi efektivitas kepemimpinan transformasional (Bommer et al., 2004). Gaya 
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kepemimpinan ini terbukti meningkatkan kreativitas, komitmen, dan kinerja karyawan melalui 

pemberdayaan dan komunikasi yang terbuka (Avolio dalam Goti, 2024). Dalam konteks industri 

logistik seperti PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, penerapan kepemimpinan 
transformasional menjadi penting karena mendorong inovasi, loyalitas, dan produktivitas 

karyawan dalam menghadapi dinamika operasional dan tuntutan perubahan organisasi. 

 
Kepuasan kerja 

 

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang mencerminkan sejauh mana karyawan 

merasa senang, dihargai, dan terpenuhi dalam pekerjaannya (Mangkunegara, 2019; Afandi, 2021). 
Kepuasan ini muncul ketika terdapat kesesuaian antara harapan individu dengan realitas kerja, 

mencakup dukungan organisasi, peluang berkembang, dan hubungan interpersonal. Tiga teori 

utama menjelaskan konsep ini, yaitu teori ketidaksesuaian (Porter & Lawler dalam Islam, 2024) 
yang menekankan kesesuaian antara harapan dan kenyataan; teori keadilan (Adams dalam Shinde, 

2025) yang menilai keseimbangan input dan output; serta teori dua faktor Herzberg (2017) yang 

membedakan faktor motivator dan higienis sebagai penentu kepuasan. Faktor yang memengaruhi 
kepuasan kerja meliputi gaji, keamanan, kesempatan berkembang, kepemimpinan, komunikasi, 

dan kondisi kerja (Sutrisno dalam Mukhtar, 2019). Berdasarkan Afandi (2021), indikator kepuasan 

kerja terdiri dari isi pekerjaan, keseimbangan upah, pengawasan, dan hubungan kerja. Keempat 

indikator ini relevan diterapkan pada industri logistik seperti PT Bijanta Logistik Indonesia 
Makassar karena mampu menggambarkan kepuasan kerja secara komprehensif dan terukur. 

 

Komitmen Kerja  

 

Komitmen kerja mencerminkan loyalitas, keterikatan, dan tanggung jawab karyawan terhadap 

pekerjaannya serta organisasi (Alrasyid dkk., 2024; Gustian dkk., 2020; Robbins dalam Samsul 

dkk., 2019). Meyer dan Allen dalam Efthymiopoulos & Goula (2024) membagi komitmen kerja 
menjadi tiga dimensi, yaitu affective commitment (keterikatan emosional dan rasa memiliki), 

continuance commitment (pertimbangan rasional untuk tetap bertahan), dan normative 

commitment (rasa kewajiban moral terhadap organisasi). Komitmen kerja dipengaruhi oleh faktor 
personal, karakteristik pekerjaan, budaya organisasi, serta pengalaman kerja (Sopiah, 2008). 

Adapun indikator komitmen kerja menurut Mowday (1998) meliputi penerimaan terhadap tujuan 

organisasi, keinginan untuk bekerja keras, dan hasrat untuk bertahan di organisasi. Ketiga indikator 
ini dinilai relevan untuk mengukur keterikatan karyawan secara komprehensif, terutama dalam 

konteks industri logistik yang menuntut loyalitas dan dedikasi tinggi. 

 

Kinerja Karyawan 

 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja individu baik secara kualitas maupun kuantitas dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan (Mangkunegara, 2019; Rivai, 2016; 
Robbins & Judge, 2015). Kinerja mencerminkan kemampuan karyawan mencapai standar yang 

ditetapkan organisasi dan menjadi indikator keberhasilan dalam mencapai tujuan kerja (Ningsih 

dkk., 2022). Menurut Bernardin (1993) dan Armstrong & Baron dalam Ahmed dkk. (2024), kinerja 
dipandang sebagai hasil yang berkaitan langsung dengan efektivitas organisasi, meliputi dimensi 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Faktor yang memengaruhi 

kinerja antara lain kemampuan, motivasi, pemahaman tugas, fasilitas kerja, kepemimpinan, dan 

disiplin (Afandi dalam Revita, 2023). Penilaian kinerja berfungsi untuk mengevaluasi efektivitas 
individu, memberikan umpan balik, serta mendukung pengambilan keputusan manajerial (Mathis 

dkk., 2017; Dessler dkk., 2005). Adapun indikator utama kinerja karyawan menurut Robbins & 

Judge (2015) meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Kelima 
indikator ini dinilai relevan dalam konteks industri logistik karena menggambarkan kemampuan 

karyawan dalam memastikan proses distribusi dan pengiriman barang secara tepat, efisien, dan 

mandiri. 
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Metode Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori untuk menjelaskan 
hubungan kausal antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan, dengan komitmen kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian tergolong terapan, karena 

hasilnya diharapkan dapat memberikan kontribusi praktis bagi manajemen PT Bijanta Logistik 
Indonesia Makassar dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui strategi kepemimpinan dan 

pengelolaan sumber daya manusia. 

Penelitian dilaksanakan di PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, berlokasi di Jl. Middle Ring 

Road, Tamalanrea Jaya, Makassar, Sulawesi Selatan, selama periode Juli–September 2025. Populasi 
penelitian adalah seluruh karyawan perusahaan yang berjumlah 80 orang, yang sekaligus dijadikan 

sampel dengan teknik sampling jenuh, karena jumlah populasi relatif kecil dan dapat dijangkau 

seluruhnya. 

Data penelitian diperoleh melalui kuesioner tertutup berskala Likert 1–5, yang disebarkan langsung 

kepada responden untuk menilai persepsi terhadap variabel penelitian. Selain itu, dilakukan observasi 

dan dokumentasi untuk mendukung data primer yang diperoleh dari hasil survei. Data sekunder 
dikumpulkan dari sumber internal perusahaan, literatur akademik, dan hasil penelitian terdahulu yang 

relevan. Variabel yang digunakan dalam penelitian meliputi: 

1. Kepemimpinan transformasional (X₁), diukur berdasarkan empat indikator: karisma, inspirasi, 

stimulasi intelektual, dan perhatian terhadap individu (Kartini Kartono, 2009). 
2. Kepuasan kerja (X₂), diukur melalui indikator: isi dan lingkup pekerjaan, keseimbangan upah, 

pengawasan, serta hubungan antar rekan kerja (Afandi, 2021). 

3. Komitmen kerja (M), sebagai variabel mediasi, dengan indikator: penerimaan terhadap tujuan 
organisasi, keinginan bekerja keras, dan hasrat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi 

(Mowday, 1998). 

4. Kinerja karyawan (Y), diukur melalui indikator: kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, 

efektivitas, dan kemandirian (Robbins & Judge, 2015). 
 

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling–Partial Least Squares 

(SEM-PLS) melalui perangkat lunak SmartPLS . Analisis dilakukan melalui dua tahap: 

1. Evaluasi model pengukuran (outer model) untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk 

menggunakan nilai loading factor, Average Variance Extracted (AVE), Cronbach’s Alpha, 

composite reliability, dan rho_A. 
2. Evaluasi model struktural (inner model) untuk menilai hubungan antar variabel laten 

menggunakan nilai R² dan uji signifikansi jalur berdasarkan t-statistic > 1,96 (α = 0,05). 

3. Selanjutnya, pengujian efek mediasi dilakukan dengan metode Variance Accounted For (VAF) 

untuk menentukan jenis mediasi yang terjadi (parsial atau penuh), sesuai rekomendasi Hair et al. 
(2017). 

 

Hasil dan Diskusi 

Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

 

Penelitian ini dilaksanakan pada PT Bijanta Logistik Indonesia, sebuah perusahaan jasa 
transportasi dan logistik yang berdiri pada tahun 2018 dan berlokasi di Makassar, Sulawesi Selatan. 

Perusahaan ini berfokus pada layanan pengangkutan kendaraan dengan metode towing dan car 

carrier, serta pengiriman alat berat, barang pindahan, dan cargo retail. Dengan moto “Exactly 

Secure Reliable”, perusahaan menekankan ketepatan waktu dan keamanan pengiriman sebagai 
nilai utama dalam operasionalnya. Struktur organisasi perusahaan terdiri atas beberapa divisi utama 

seperti operasional, penjualan, pemasaran, keuangan, dan sumber daya manusia. Setiap posisi 

memiliki peran yang saling terintegrasi dalam mendukung kelancaran layanan logistik nasional. 
Pendekatan manajemen yang sistematis serta dukungan sumber daya manusia yang kompeten 

menjadikan PT Bijanta Logistik Indonesia salah satu pemain penting dalam sektor logistik wilayah 

timur Indonesia. 
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Model Measurement (Outer Model) 

 

Analisis model pengukuran dilakukan untuk mengevaluasi hubungan antara indikator dengan 
konstruk laten yang diukur. Pada model refleksif, kekuatan indikator ditentukan melalui nilai outer 

loading, yang menunjukkan sejauh mana indikator mampu merepresentasikan konstruk yang 

dimaksud (Hair et al., 2017). Nilai outer loading ≥ 0.70 menandakan indikator memiliki validitas 

konvergen yang baik. 

                              Tabel  1. hasil uji outer model 

Variabel 
Kepemimpinan 

Transformasional 

Kepuasan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Komitmen 

Kerja 

KepTrans_1 0.843    

KepTrans_2 0.774    

KepTrans_3 0.778    

KepTrans_4 0.841    

Kepuasan _1  0.894   

Kepuasan_2  0.795   

Kepuasan_3  0.858   

Kepuasan_4  0.810   

Kinerja_1   0.735  

Kinerja_2   0.753  

Kinerja_3   0.728  

Kinerja_4   0.809  

Kinerja_5   0.791  

Komitmen_1    0.834 

Komitmen_2    0.794 

Komitmen_3    0.772 

 

Berdasarkan Tabel 13, seluruh indikator memiliki nilai outer loading di atas 0,70, yang 

menunjukkan validitas konvergen telah terpenuhi. Konstruk Kepemimpinan Transformasional 

memiliki nilai loading antara 0,774–0,843, menandakan seluruh indikatornya konsisten dalam 

merepresentasikan konstruk laten. Pada konstruk Kepuasan Kerja, nilai loading berkisar antara 
0,795–0,894, juga memenuhi kriteria validitas konvergen. Konstruk Kinerja Karyawan 

menunjukkan nilai antara 0,728–0,809, dan meskipun salah satu indikator mendekati batas bawah, 

nilainya tetap dianggap valid. Adapun konstruk Komitmen Kerja memiliki nilai antara 0,772–0,834 
yang mencerminkan kontribusi indikator yang kuat terhadap konstruknya. Secara keseluruhan, 

hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh indikator dalam model pengukuran telah memenuhi 

kriteria validitas konvergen dan dapat digunakan untuk tahap pengujian reliabilitas komposit serta 

average variance extracted (AVE) guna menilai kualitas model secara keseluruhan. 

Setelah seluruh indikator dinyatakan valid secara konvergen melalui analisis outer loading, langkah 

selanjutnya yaitu uji discriminant validity untuk memastikan bahwa setiap konstruk dalam model 

memiliki perbedaan yang jelas dan indikator hanya merefleksikan konstruk yang diukurnya tanpa 

terjadi tumpang tindih. Hasil pengujian discriminant validity disajikan pada tabel berikut. 

            Tabel  2. hasil uji diskriminan 

Discriminant Validity Using Factor Correlation Matrix  
(in Dimension reduction menu) 

Factor Correlation Matrix 

Factor 
Kepemimpinan 

Transformasional 
Kepuasan 

 Kerja 
Kinerja 

Karyawan 
Komitmen 

Kerja 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0.810    
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Kepuasan Kerja 0.300 0.840   

Kinerja Karyawan 

0.594 

0

.
5

7

5 

0.764  

Komitmen Kerja 0.578 

0

.

7
0

3 

0.620 0.800 

 

Hasil uji discriminant validity menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai akar kuadrat 
AVE di atas 0,70 dan lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antar konstruk lainnya. Secara 

rinci, nilai AVE untuk konstruk Kepemimpinan Transformasional sebesar 0,810, Kepuasan Kerja 

0,840, Kinerja Karyawan 0,764, dan Komitmen Kerja 0,800. Dengan demikian, seluruh konstruk 
memenuhi kriteria validitas diskriminan, yang menandakan bahwa masing-masing konstruk 

memiliki perbedaan yang jelas dan indikatornya mampu merefleksikan konstruk yang diukurnya 

secara tepat. 

Tahap berikutnya adalah uji reliabilitas untuk menilai konsistensi internal setiap konstruk laten. 
Reliabilitas dievaluasi menggunakan Cronbach’s Alpha, Composite Reliability (rho_c), rho_A, 

dan Average Variance Extracted (AVE), dengan batas minimum yang direkomendasikan yaitu ≥ 

0,70 untuk Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability, serta ≥ 0,50 untuk AVE (Hair dkk., 

2017). Hasil pengujian reliabilitas konstruk disajikan pada Tabel 14 berikut. 

                                    Tabel 3. hasil uji reliabilitas 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 
0,70, dengan kisaran 0,719–0,861, menandakan konsistensi internal yang baik. Nilai Composite 

Reliability (rho_c) juga memenuhi kriteria reliabilitas dengan rentang 0,842–0,905, sedangkan 

rho_A berkisar antara 0,718–0,874 yang memperkuat hasil tersebut. Selain itu, seluruh nilai 

Average Variance Extracted (AVE) melebihi 0,50, yaitu antara 0,583 hingga 0,706, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini memiliki reliabilitas tinggi dan validitas 

konvergen yang memadai. 

Model struktural (inner model) 

 

Model struktural (inner model) digunakan untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel laten 

sesuai hipotesis, dengan penilaian berdasarkan nilai R², koefisien jalur, dan uji signifikansi. Hasil 

analisis model struktural disajikan pada bagian berikut. 

 

 

 

 

Variabel 
Cronbach's 

 alpha 

Composite  
reliability  
(rho_a) 

Composite  
reliability  
(rho_c) 

Average  
variance  

extracted  
(AVE) 

Kepemimpinan 
Transformasional 

0.824 0.827 0.884 0.656 

Kepuasan Kerja 0.861 0.874 0.905 0.706 

Kinerja Karyawan 0.821 0.823 0.875 0.583 

Komitmen Kerja 0.719 0.718 0.842 0.641 
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        Gambar 1. Model struktural (inner model) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan gambar model struktural di atas, persamaan yang terbentuk adalah sebagai berikut: 

a. Komitmen Kerja (Y1) 
             Y1 = 4.279X1 + 5.978X2+ e1  

b. Kinerja Karyawan (Y2) 

            Y2 = 3.901X1 + 0.827Y1 + 2.840X2+e2 

           Keterangan:  

X1 = Kepemimpinan Transformasional 

              X2 = Kepuasan Kerja 
              Y1 = Komitmen Kerja 

              Y2 = Kinerja Karyawan 

  e   = error atau faktor lain di luar model 

 
Evaluasi pengaruh langsung (direct effect) 

 

Pengaruh langsung merupakan hubungan kausal antara variabel independen dan dependen tanpa 
melalui variabel mediasi. Dalam penelitian ini, analisis dilakukan untuk menguji sejauh mana 

kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja 

karyawan, serta terhadap komitmen kerja sebagai variabel mediasi. Hasil pengujian pengaruh 

langsung disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 4. hasil uji pengaruh langsung 

Hubungan 
Original  
sample 

(O) 

Sample 
 mean 
(M) 

Standard  
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

Kepemimpinan Transformasional >Kinerja 
Karyawan  

0.411 0.428 0.107 3.847 0.000 

Kepemimpinan Transformasional > Komitmen 
Kerja  

0.404 0.411 0.094 4.303 0.000 

Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan  0.360 0.337 0.129 2.784 0.005 
Kepuasan Kerja -> Komitmen Kerja  0.582 0.561 0.095 6.102 0.000 
Komitmen Kerja -> Kinerja Karyawan  0.129 0.119 0.157 0.825 0.409 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis penelitian, diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

a. H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

kerja karyawan dengan nilai original sample 0,404, t hitung 4,303, dan p-value 0,000, sehingga 
H1 diterima. 
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b. H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja karyawan 

dengan nilai original sample 0,582, t hitung 6,102, dan p-value 0,000, sehingga H2 diterima. 

c. H3: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai original sample 0,411, t hitung 3,847, dan p-value 0,000, sehingga H3 

diterima. 

d. H4: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 
original sample 0,360, t hitung 2,784, dan p-value 0,005, sehingga H4 diterima. 

e. H5: Komitmen kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

original sample 0,129, t hitung 0,825, dan p-value 0,409, sehingga H5 ditolak. 

 
Evaluasi pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

 

Evaluasi pengaruh tidak langsung dilakukan untuk mengetahui sejauh mana variabel independen 
memengaruhi variabel dependen melalui variabel mediasi. Analisis ini memberikan gambaran 

tentang peran mediasi dalam memperkuat atau melemahkan hubungan antar variabel, sehingga 

menghasilkan pemahaman yang lebih komprehensif terhadap jalur hubungan dan implikasinya 

bagi pengambilan keputusan. Hasil analisis pengaruh tidak langsung disajikan pada tabel berikut. 

 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis mediasi, diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

a. H6: Komitmen kerja tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai original sample 0,052, t hitung 0,777, dan p-value 0,437, 

sehingga H6 ditolak. 
b. H7: Komitmen kerja tidak memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

dengan nilai original sample 0,075, t hitung 0,832, dan p-value 0,405, sehingga H7 ditolak. 

 

Uji model fit 

 

Uji model fit digunakan untuk menilai sejauh mana model penelitian sesuai dengan data empiris 

dan mampu merepresentasikan hubungan antarvariabel secara tepat. Prosedur ini memastikan 
bahwa model yang dibangun tidak hanya signifikan secara statistik, tetapi juga memiliki 

kesesuaian struktural yang baik secara keseluruhan. Dalam penelitian ini, kesesuaian model 

dievaluasi melalui sejumlah indeks goodness of fit dengan kriteria tertentu untuk menentukan 

kelayakan model, sebagaimana dirangkum pada tabel berikut. 

 

                                          Tabel 5. Hasil uji model fit 

Variabel 
Original 
sample (O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T 

statistics 

(|O/STDEV|) 

P 
values 

Kepemimpinan 
Transformasional -> 

Komitmen Kerja -> 

Kinerja Karyawan  

0.052 0.047 0.067 0.777 0.437 

Kepuasan Kerja -> 

Komitmen Kerja -> 

Kinerja Karyawan  

0.075 0.069 0.091 0.832 0.405 

Tabel 4. hasil uji pengaruh tidak langsung 

 

 

Indeks Goodness  

of Fit 

Saturated 

model 

Estimated 

model 

SRMR 0.087 0.087 
d_ULS 1.025 1.025 

d_G 0.494 0.494 

Chi-square 222.470 222.470 
NFI 0.712 0.712 
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Hasil uji model fit menunjukkan bahwa nilai SRMR sebesar 0,087 masih berada dalam batas 

penerimaan (<0,10), menandakan model memiliki kesesuaian yang cukup baik. Nilai d_ULS 

sebesar 1,025 dan d_G sebesar 0,494 juga menunjukkan tingkat kesesuaian yang dapat diterima. 
Meskipun nilai Chi-square sebesar 222,470 dan NFI sebesar 0,712 belum memenuhi kriteria ideal, 

hal ini dapat dimaklumi karena kedua indeks tersebut sensitif terhadap ukuran sampel dan 

kompleksitas model. Secara keseluruhan, sebagian besar indikator utama seperti SRMR, d_ULS, 
dan d_G berada dalam batas yang disarankan, sehingga model penelitian ini tetap dianggap 

memiliki kesesuaian yang memadai untuk analisis lebih lanjut. 

Asumsi inner model PLS (VIF) 

 

Uji asumsi inner model dilakukan untuk memastikan tidak terjadi multikolinearitas antar variabel 

eksogen yang dapat memengaruhi kestabilan estimasi jalur. Pengujian dilakukan menggunakan 

Variance Inflation Factor (VIF), di mana nilai VIF ≤ 5 menunjukkan tidak adanya multikolinearitas 
(Hair dkk., 2017). Dengan demikian, analisis VIF menjadi langkah penting untuk memastikan 

hubungan antarvariabel dalam model dapat diinterpretasikan secara akurat. Hasil perhitungan nilai 

VIF disajikan pada tabel berikut. 

         Tabel 6. Hasil uji asumsi inner model PLS (VIF) 

Variabel 
Kepemimpinan 

Transformasional 

Kepuasan 

 Kerja 

Kinerja  

Karyawan 

Komitmen  

Kerja 

Kepemimpinan 
Transformasional 

  1.000 1.000 

Kepuasan Kerja   1.000 1.000 

Kinerja Karyawan     

Komitmen Kerja   1.000  

 

Berdasarkan hasil analisis, seluruh nilai VIF berada pada angka 1,000, jauh di bawah batas 

maksimum 5 yang direkomendasikan oleh Hair dkk. (2017). Hal ini menunjukkan bahwa tidak 
terdapat masalah multikolinearitas antarvariabel eksogen dalam inner model, sehingga estimasi 

jalur antarvariabel dapat diinterpretasikan secara valid dan hasil analisis model PLS dinyatakan 

andal untuk tahap selanjutnya. 

Uji R-Square 

 

Uji R-Square digunakan untuk menilai sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan 

variasi pada variabel dependen dalam model penelitian. Nilai R-Square menunjukkan proporsi 
variasi variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel eksogen, di mana semakin tinggi 

nilainya, semakin kuat kemampuan prediktif model. Oleh karena itu, pengujian ini penting dalam 

analisis PLS-SEM untuk menilai kemampuan model dalam menjelaskan fenomena yang diteliti. 

                                                  Tabel 6. Hasil uji R-Square 

Variabel 
R-

square 

R-

square 

adjusted 

Kinerja 

Karyawan 
0.531 0.514 

Komitmen 

Kerja 
0.643 0.634 

 

Berdasarkan hasil uji R-Square, nilai untuk Kinerja Karyawan sebesar 0,531 dan Komitmen Kerja 

sebesar 0,643, yang masing-masing menunjukkan bahwa 53,1% dan 64,3% variasi kedua variabel 
tersebut dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model. Nilai ini termasuk dalam kategori 

sedang hingga kuat menurut Hair dkk. (2017), sehingga model dinilai cukup andal dan memadai 

dalam menjelaskan hubungan antarvariabel serta memiliki kemampuan prediktif yang baik 

terhadap Kinerja Karyawan dan Komitmen Kerja. 
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Uji F Square 

 

Uji F-Square (f²) digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh relatif masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen. Nilai f² mengindikasikan tingkat kontribusi variabel, 

dengan kategori kecil (0,02), sedang (0,15), dan besar (0,35) sesuai kriteria Cohen (1988). Hasil 

uji f² penelitian ini disajikan pada tabel berikut. 

                               Tabel 7. Hasil uji F-Square 

Hubungan Antar Variabel f-square 

Kepemimpinan Transformasional -> Kinerja 

Karyawan  
0.222 

Kepemimpinan Transformasional -> 

Komitmen Kerja  
0.303 

Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan  0.107 

Kepuasan Kerja -> Komitmen Kerja  0.748 

Komitmen Kerja -> Kinerja Karyawan  0.045 

 
Hasil uji F-Square menunjukkan bahwa pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 

Kinerja Karyawan dengan nilai f² 0,222 dan terhadap Komitmen Kerja dengan nilai f² 0,303 

termasuk kategori sedang, dengan pengaruh lebih kuat pada Komitmen Kerja. Kepuasan Kerja 

berpengaruh kecil terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai f² 0,107 namun berpengaruh besar 
terhadap Komitmen Kerja dengan nilai f² 0,748. Sementara itu, Komitmen Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan memiliki pengaruh kecil dengan nilai f² 0,045. Dengan demikian, pengaruh terbesar 

terdapat pada hubungan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Kerja, sedangkan yang terkecil pada 

hubungan Komitmen Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Pembahasan 

 

Kepemimpinan transformasional terhadap komitmen kerja karyawan 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen kerja karyawan PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, dengan p-
value sebesar 0,000 dan nilai f² sebesar 0,303 yang termasuk kategori sedang. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin optimal penerapan kepemimpinan transformasional, semakin 

tinggi komitmen kerja karyawan. Secara teoretis, hasil ini sejalan dengan teori Bass & Riggio (2006), 
Yukl (2013), dan Northouse (2021), serta konsisten dengan penelitian Mogi (2024), Azinga (2023), 

Lacap (2020), dan Wibowo (2023) yang menunjukkan bahwa pengaruh ideal, motivasi inspirasional, 

stimulasi intelektual, dan perhatian individual meningkatkan keterikatan karyawan. Namun 

demikian, temuan ini berbeda dari Pranata & Widodo (2024), Laila et al. (2022), dan Jiatong et al. 
(2022) yang menyatakan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional bersifat tidak langsung 

melalui variabel mediasi. Penelitian ini justru membuktikan pengaruh langsung dalam konteks 

industri logistik di Makassar serta memberikan implikasi praktis bagi penguatan gaya kepemimpinan 
di seluruh jenjang manajemen untuk meningkatkan komitmen kerja dan stabilitas operasional 

karyawan. 

Kepuasan kerja terhadap komitmen kerja karyawan 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen kerja karyawan PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, dengan p-value sebesar 0,000 

dan nilai f² sebesar 0,748 yang termasuk kategori besar menurut Cohen (1988). Temuan ini 
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin kuat komitmen karyawan 

terhadap organisasi. Secara teoretis, hasil ini sesuai dengan konsep komitmen afektif Meyer dan 

Allen (1991), Robbins dan Judge (2015), serta Locke (1976) yang menegaskan bahwa kepuasan kerja 
menciptakan kondisi emosional positif yang mendorong keterikatan karyawan. Temuan ini juga 

konsisten dengan penelitian Rahayu (2020), Wijaya (2018), serta Fitrianto dan Yasmin (2021) yang 
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menekankan bahwa kepuasan terhadap isi pekerjaan, kompensasi, dan lingkungan kerja mendukung 

penguatan komitmen. Namun demikian, hasil ini berbeda dari Azri (2025), Lionardi dan Khoirunnisa 

(2024), serta Ys Dengo et al. (2023) yang menemukan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap 
komitmen tidak selalu signifikan dan sangat bergantung pada konteks organisasi. Dalam industri 

logistik, kepuasan kerja memiliki pengaruh yang lebih kuat karena terkait dengan kondisi 

operasional, dinamika kerja lapangan, dan hubungan kerja yang intens. Secara praktis, temuan ini 
menegaskan perlunya peningkatan kompensasi, fasilitas kerja, komunikasi atasan–bawahan, dan 

program pengembangan karyawan untuk memperkuat komitmen dan menurunkan turnover. Secara 

keseluruhan, penelitian ini memperkaya literatur mengenai hubungan kepuasan kerja dan komitmen 

kerja serta memberikan implikasi strategis bagi pengelolaan sumber daya manusia di sektor logistik 

Indonesia. 

Kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, dengan p-value 

sebesar 0,000 dan nilai f² sebesar 0,222 yang termasuk kategori sedang menurut Cohen (1988). 
Temuan ini mengindikasikan bahwa penerapan kepemimpinan transformasional memberikan 

kontribusi penting terhadap peningkatan kinerja, sejalan dengan teori Bass dan rekan (2003), Robbins 

dan Judge (2015), serta Yukl (2013) yang menjelaskan bahwa pengaruh ideal, motivasi inspirasional, 

stimulasi intelektual, dan perhatian individual mampu meningkatkan motivasi intrinsik, 
produktivitas, dan efektivitas kerja. Hasil ini juga konsisten dengan temuan Cornelius (2018), Khan 

et al. (2021), Sari et al. (2022), Darvishmotevali dan Ali (2020), serta Arifin dan Raharja (2023) yang 

menegaskan bahwa setiap dimensi kepemimpinan transformasional berperan dalam meningkatkan 
kualitas kerja dan kemandirian pengambilan keputusan. Namun demikian, penelitian ini berbeda dari 

Jiatong et al. (2022) dan Udin et al. (2023) yang menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja tidak selalu langsung dan membutuhkan peran mediasi seperti 

keterlibatan karyawan, budaya pembelajaran, atau motivasi intrinsik. Dalam konteks industri logistik 
yang menuntut koordinasi cepat dan kemampuan adaptif tinggi, hasil penelitian ini membuktikan 

bahwa kepemimpinan transformasional mampu memberikan pengaruh langsung terhadap 

peningkatan kinerja. Secara praktis, temuan ini menegaskan bahwa PT Bijanta Logistik Indonesia 
perlu memperkuat penerapan kepemimpinan transformasional pada seluruh level manajerial melalui 

pelatihan komunikasi, coaching, dan pengembangan kemampuan inspiratif untuk meningkatkan 

koordinasi tim, mengurangi kesalahan operasional, dan mempercepat layanan. Secara keseluruhan, 
penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dengan memperkuat literatur mengenai hubungan 

kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan serta memberikan dasar empiris bagi 

pengembangan efektivitas manajerial di sektor logistik Indonesia. 

Kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan  

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, dengan p-value sebesar 0,001 dan nilai f² 
sebesar 0,107 yang termasuk kategori kecil menurut Cohen (1988). Temuan ini mengindikasikan 

bahwa meskipun kepuasan kerja berperan dalam meningkatkan kinerja, kontribusinya relatif rendah 

sehingga memerlukan faktor pendukung lain untuk memperkuat hubungan tersebut. Secara teoritis, 
hasil ini selaras dengan teori dua faktor Herzberg (2017) yang menyatakan bahwa pemenuhan faktor 

hygiene dan motivator mampu meningkatkan kepuasan dan kualitas kinerja. Secara praktis, temuan 

ini menegaskan perlunya peningkatan keseimbangan beban kerja, fasilitas pendukung, kompensasi, 

komunikasi tim, serta peluang pengembangan diri guna memperkuat motivasi dan efektivitas kerja. 
Hasil penelitian ini juga konsisten dengan temuan Salet et al. (2023), Darmawan (2021), Haryono 

(2020), Sutrisno (2019), dan Putri (2022) yang menegaskan bahwa kepuasan terhadap lingkungan 

kerja, kompensasi, dan pengawasan berkontribusi terhadap peningkatan kualitas dan efektivitas 
kerja. Namun, hasil ini tidak sepenuhnya sejalan dengan penelitian Fajri et al. (2022), Salsabilla dan 

Suryawan (2022), serta Augustine et al. (2022) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja hanya 

berdampak signifikan pada kinerja ketika didukung oleh disiplin, motivasi, atau kondisi organisasi 

tertentu. Dalam konteks empiris, tantangan operasional seperti tekanan target pengiriman, risiko 
pekerjaan, keterbatasan fasilitas, serta rendahnya koordinasi tim menyebabkan variabilitas kepuasan 
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kerja yang memengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini juga memiliki keterbatasan, antara lain 

ruang lingkup hanya satu perusahaan, tidak melibatkan variabel mediasi atau moderasi, serta potensi 

bias kuesioner. Secara keseluruhan, penelitian ini memperkuat literatur mengenai peran kepuasan 
kerja dalam meningkatkan kinerja dan memberikan rekomendasi bagi PT Bijanta Logistik Indonesia 

untuk meningkatkan fasilitas, keadilan kompensasi, komunikasi tim, serta program pengembangan 

karier guna menciptakan produktivitas dan efektivitas kerja yang lebih baik di sektor logistik. 

Komitmen kerja terhadap kinerja karyawan 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, dengan p-value sebesar 0,409 dan nilai f² sebesar 
0,045 yang termasuk kategori sangat kecil menurut Cohen (1988). Temuan ini menegaskan bahwa 

kontribusi komitmen kerja terhadap peningkatan kinerja masih lemah, kemungkinan dipengaruhi 

oleh tekanan beban kerja, keterbatasan fasilitas pendukung, serta tingginya risiko operasional yang 
menghambat terwujudnya kontribusi nyata komitmen terhadap hasil kerja. Secara teoritis, Meyer dan 

Allen (1991) menjelaskan bahwa komitmen afektif, normatif, dan kontinuan berperan berbeda dalam 

membentuk keterikatan karyawan, namun dalam konteks perusahaan ini komitmen normatif dan 
kontinuan tampaknya lebih dominan sehingga tidak sepenuhnya menghasilkan peningkatan kinerja. 

Hasil penelitian ini berbeda dari temuan Kiprawi et al. (2020), Ratnasari et al. (2020), Sukiasih et al. 

(2020), dan Mubarok et al. (2021) yang menunjukkan bahwa komitmen afektif dapat meningkatkan 

kualitas, efektivitas, dan produktivitas kerja. Penelitian ini juga tidak sejalan dengan studi Tamengkel 
dan Rumawas (2022), Edmizar et al. (2024), serta Simangunsong et al. (2024) yang menegaskan 

peran signifikan komitmen organisasional dalam peningkatan kinerja di sektor perhotelan dan 

pemerintahan. Perbedaan hasil ini kemungkinan disebabkan oleh karakteristik pekerjaan logistik 
yang lebih dinamis, berisiko tinggi, dan menuntut koordinasi cepat sehingga kinerja lebih 

dipengaruhi oleh kepuasan kerja, kepemimpinan, fasilitas pendukung, serta sistem manajemen. 

Temuan empiris di lapangan menunjukkan bahwa keterlambatan pengiriman, kurangnya koordinasi 

tim, dan rendahnya kepatuhan terhadap prosedur keselamatan memperkuat bukti bahwa komitmen 
belum mampu memberikan dampak nyata pada kinerja. Penelitian ini juga memiliki keterbatasan, 

seperti pengukuran komitmen yang masih umum, objek penelitian yang hanya satu perusahaan, serta 

pendekatan cross-sectional yang tidak menangkap dinamika jangka panjang. Secara keseluruhan, 
penelitian ini menegaskan bahwa komitmen kerja tidak selalu menjadi penentu langsung kinerja di 

sektor logistik dan perlu diimbangi dengan peningkatan kepuasan kerja, fasilitas, kepemimpinan 

suportif, dan dukungan operasional untuk menghasilkan kinerja optimal. 

Komitmen kerja memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen kerja tidak mampu memediasi pengaruh 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, 

dengan p-value sebesar 0,437 dan nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0,052 yang menunjukkan 

peran mediasi sangat lemah. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun kepemimpinan 
transformasional memiliki potensi untuk memberikan inspirasi, motivasi, dan perhatian individual, 

pengaruh tersebut belum cukup kuat untuk membentuk komitmen kerja yang berdampak pada 

peningkatan kinerja. Hasil ini tidak sepenuhnya sejalan dengan teori komitmen Meyer dan Allen 
(1991) yang menekankan bahwa kepemimpinan transformasional umumnya membangun komitmen 

afektif, namun kondisi lapangan seperti beban kerja tinggi, tuntutan operasional berat, komunikasi 

pimpinan yang belum optimal, serta keterbatasan fasilitas tampaknya menghambat terbentuknya 

komitmen yang efektif. Secara empiris, hasil penelitian ini konsisten dengan Sudiarta et al. (2024) 
yang juga menemukan bahwa komitmen kerja tidak memediasi hubungan kepemimpinan 

transformasional dan kinerja, serta sejalan dengan Adiko et al. (2024) dan Tamengkel dan Rumawas 

(2022) yang menegaskan kuatnya pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kinerja. Namun 
demikian, sejumlah penelitian seperti Muhammad dan Rahardja (2021), Shalaudin (2025), dan 

Armansyah (2020) menunjukkan hasil berbeda dengan menyatakan bahwa komitmen organisasi 

mampu menjadi mediator signifikan, sehingga menegaskan bahwa efektivitas komitmen sebagai 

variabel mediasi bergantung pada konteks organisasi dan karakteristik pekerjaan. Dalam konteks PT 
Bijanta Logistik Indonesia, tingginya risiko pekerjaan, ketidakstabilan kondisi operasional, 
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kurangnya fasilitas pendukung, serta tekanan target yang berat menyebabkan komitmen kerja tidak 

berkembang secara optimal sehingga tidak mampu memediasi peningkatan kinerja. Keterbatasan 

penelitian ini mencakup tidak dimasukkannya variabel kepuasan kerja sebagai mediator tambahan, 
ruang lingkup yang hanya satu perusahaan, serta dinamika pekerjaan logistik yang kompleks. Secara 

keseluruhan, penelitian ini memberikan kontribusi teoretis bahwa komitmen kerja tidak selalu 

berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kinerja, dan 
secara praktis menegaskan perlunya pendekatan manajerial yang lebih komprehensif melalui 

peningkatan fasilitas kerja, penyeimbangan beban kerja, dukungan struktural, serta strategi 

pengelolaan kepuasan kerja agar komitmen dapat berkembang dan berperan nyata dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Komitmen kerja memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan  

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen kerja tidak mampu memediasi pengaruh kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar, dengan p-value sebesar 

0,405 dan nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0,075 yang menandakan bahwa peran mediasi sangat 

lemah. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja, pengaruh tersebut tidak cukup kuat melalui jalur komitmen kerja, sehingga komitmen tidak 

berfungsi sebagai mediator dalam hubungan tersebut. Secara teoritis, hasil ini tidak sepenuhnya 

selaras dengan pandangan Luthans (2011) yang menegaskan bahwa kepuasan dan komitmen saling 

memperkuat dalam mendorong peningkatan kinerja. Dalam konteks PT Bijanta Logistik Indonesia, 
tekanan kerja tinggi, tuntutan operasional berat, serta risiko keselamatan tampaknya melemahkan 

kemampuan kepuasan kerja untuk membentuk komitmen yang berdampak signifikan terhadap 

kinerja. Sejumlah penelitian terdahulu seperti Kuncorowati dan Supardin (2024), Fauziana dan 
Efendi (2024), serta Dalal et al. (2023) menunjukkan bahwa peran mediasi komitmen kerja tidak 

selalu kuat dan sangat dipengaruhi faktor penghambat organisasi. Namun demikian, penelitian ini 

berbeda dari temuan Pranata dan Widodo (2024), Julindrastuti et al. (2023), serta Adhan et al. (2019), 

yang menunjukkan peran mediasi komitmen yang signifikan di industri dengan karakteristik lebih 
sosial dan motivasional, sehingga menegaskan bahwa efektivitas komitmen sebagai mediator 

bergantung pada konteks pekerjaan. Implikasi praktis dari temuan ini adalah perlunya perusahaan 

tidak hanya mengandalkan kepuasan kerja untuk membentuk komitmen, melainkan 
menggabungkannya dengan strategi pendukung seperti pengelolaan beban kerja, peningkatan 

fasilitas, komunikasi terbuka, dan keselamatan kerja untuk mengoptimalkan dampaknya terhadap 

kinerja. Keterbatasan penelitian ini mencakup tidak dimasukkannya variabel mediasi alternatif 
seperti motivasi, budaya organisasi, atau kompensasi, serta ruang lingkup yang terbatas pada satu 

perusahaan logistik. Secara keseluruhan, penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa komitmen 

kerja tidak selalu berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja, 

serta menegaskan pentingnya pendekatan manajerial yang lebih holistik untuk meningkatkan kinerja 

karyawan di industri logistik yang penuh tekanan fisik dan risiko keselamatan. 

 

Penutup 

 

Kesimpulan 

 
Berdasarkan hasil penelitian di PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar yang menguji pengaruh 

kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap komitmen kerja serta kinerja 

karyawan, diperoleh beberapa kesimpulan utama sebagai berikut: 

a. Berdasarkan hasil penelitian di PT Bijanta Logistik Indonesia Makassar terkait pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja terhadap komitmen kerja serta kinerja 

karyawan, dapat disimpulkan sebagai berikut: 

b. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja 
karyawan dengan p-value = 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa semakin optimal 

penerapan gaya kepemimpinan transformasional, semakin tinggi komitmen kerja karyawan 

terhadap organisasi. 
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c. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen kerja karyawan dengan 

p-value = 0,000 (< 0,05). Tingkat kepuasan kerja yang tinggi mendorong keterikatan emosional 

dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 
d. Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan p-value = 0,000 (< 0,05). Penerapan kepemimpinan transformasional meningkatkan 

motivasi, efektivitas, dan produktivitas kerja karyawan. 
e. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan p-value 

= 0,001 (< 0,05). Kepuasan kerja mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal, baik dari 

segi kuantitas maupun kualitas. 

f. Komitmen kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan p-value = 
0,409 (> 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan memiliki loyalitas terhadap 

perusahaan, hal tersebut tidak secara otomatis meningkatkan kinerja operasional mereka. 

g. Komitmen kerja tidak memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
karyawan dengan p-value = 0,437 (> 0,05). Artinya, jalur mediasi melalui komitmen kerja tidak 

signifikan dalam konteks penelitian ini. 

h. Komitmen kerja tidak memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan 
p-value = 0,405 (> 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan tidak cukup kuat melalui jalur komitmen kerja. 

Saran 

 

a. Manajemen perlu memperkuat penerapan kepemimpinan transformasional melalui pelatihan 

bagi manajer dan supervisor, serta meningkatkan aspek kepuasan kerja seperti kompensasi, 

kondisi kerja, dan hubungan antar karyawan. Meskipun komitmen tidak menjadi mediator 
signifikan, mempertahankan komitmen melalui penghargaan, pengakuan, dan pengembangan 

karier tetap penting untuk mendukung loyalitas jangka panjang. 

b. Karyawan disarankan untuk terus meningkatkan kualitas kerja dan keterampilan melalui 

pelatihan yang disediakan perusahaan, serta membangun komunikasi yang efektif dengan 
atasan dan rekan kerja agar kepuasan kerja dan produktivitas dapat meningkat. Partisipasi dalam 

program pengembangan diri juga membantu karyawan beradaptasi dan meningkatkan kinerja. 

c. Penelitian selanjutnya dapat memasukkan variabel lain seperti motivasi intrinsik, disiplin kerja, 
atau lingkungan kerja sebagai mediator, serta menggunakan sampel yang lebih besar atau lintas 

perusahaan agar hasil lebih generalizable. Penggunaan metode campuran juga disarankan untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja karyawan. 
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