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ABSTRAK 
Donald Frensius Pasaribu, Pengaruh Kepemimpinan Visioner, Komunikasi Dan Budaya 
Organisasi Terhadap Komitmen Pegawai Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Pada PT. 
Saraswanti Group Sumatera Utara, dibimbing oleh Prof. Dr. H. Azhar Affandi, S.E., M.Sc dan Dr. H. 
Heru Setiawan, SE., M.M. 

Penelitian ini bertujuan mengetahui, mengalisis dan mengkaji pengaruh kepemimpinan visioner, 
komunikasi dan budaya organisasi terhadap komitmen pegawai serta implikasinya pada kinerja pegawai 
pada PT. Saraswanti Group Sumatera Utara. 

Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan data 
yang digunakan adalah menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan. 
Penelitian menggunakan sampel yang diambil dari pegawai yang dipilih secara proporsional. Teknik 
analisis data yang digunakan menggunakan analisis SEM. 

Hasil penelitian secara deskriptif menunjukkan bahwa kepemimpinan visioner, komunikasi, 
budaya organisasi, komitmen pegawai dan kinerja pegawai berada berada pada kategori cukup menuju 
baik. Hasil penelitian verifikatif menunjukkan bahwa kepemimpinan visioner, komunikasi dan budaya 
organisasi berpengaruh terhadap komitmen pegawai baik secara simultan maupun parsial, serta 
komitmen pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada PT. Saraswanti Group Sumatera Utara. 

 
Kata Kunci: Kepemimpinan Visioner, Komunikasi, Budaya Organisasi, Komitmen dan Kinerja. 

 
RINGKESAN 

Donald Frensius Pasaribu, Pangaruh Kapamingpinan Visioner, Komunikasi jeung Budaya 
Organisasi Kana Komitmen Pagawé Sarta Implikasina Dina Kinerja Pagawé di PT. Saraswanti 
Group Sumatera Utara, dipingpin ku Prof. Dr. H. Azhar Affandi, S.E., M.Sc dan Dr. H. Heru 
Setiawan, SE., M.M. 

Panalungtikan Ieu miboga tujuan pikeun mikanyaho, nganalisis jeung nalungtik pangaruh 
kapamingpinan visioner, komunikasi jeung budaya organisasi kana komitmen pagawé sarta implikasina 
kana kinerja pagawé di PT. Saraswanti Group Sumatera Utara. 

Métode panalungtikan anu digunakeun nya éta déskriptif analisis jeung verifikasi. Ngumpulkeun 
data anu digunakeun nyaéta angkét anu dibarengan ku téhnik observasi jeung pustaka. Panaliti 
ngagunakeun sampel anu dicandak ti pagawe anu dipilih sacara proporsional. Téhnik analisis data anu 
digunakeun ngagunakeun analisis SEM. 

Hasil panalungtikan déskriptif némbongkeun yén kapamimpinan visioner, komunikasi, budaya 
organisasi, komitmen pagawe jeung kinerja pagawe aya dina kategori cukup saé. Hasil panalungtikan 
vérifikasi némbongkeun yén kapamingpinan visioner, komunikasi jeung budaya organisasi mangaruhan 
komitmen pagawé boh sakaligus atawa sawaréh, sarta komitmen pagawé mangaruhan kinerja pagawé 
di PT. Saraswanti Group Sumatera Utara. 
 
Kecap Konci: Kapamingpinan Visioner, Komunikasi, Budaya Organisasi, Komitmen jeung Kinerja. 

 
ABSTRACT 

Donald Frensius Pasaribu, The Influence of Visionary Leadership, Communication and 
Organisational Culture on Employee Commitment and Its Implication on Employee Performance 
at PT Saraswanti Group North Sumatra, supervised by Prof. Dr. H. Azhar Affandi, S.E., M.Sc and 
Dr. H. Heru Setiawan, SE, M.M.. 

This study aims to determine, analyse and examine the effect of visionary leadership, 
communication and organisational culture on employee commitment and its implications for employee 
performance at PT Saraswanti Group North Sumatra. 

The research method used is descriptive and verification analysis. The data collection used is 
using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques. The study used a sample 
taken from proportionally selected employees. The data analysis technique used used SEM analysis. 

Descriptive research results show that visionary leadership, communication, organisational 
culture, employee commitment and employee performance are in the moderate to good category. The 
results of verification research show that visionary leadership, communication and organisational culture 
affect employee commitment both simultaneously and partially, and employee commitment affects 
employee performance at PT Saraswanti Group North Sumatera. 

 
Keywords: Visionary Leadership, Communication, Organisational Culture, Commitment and 

Performance. 
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PENDAHULUAN 

Pada umumnya perusahaan mempunyai tujuan utama memperoleh keuntungan dari 

usaha yang dijalankan serta berusaha mempertahankan dan mengembangkan kelangsungan 

hidup dari usaha itu sendiri. Dalam perkembangan suatu perusahaan baik perusahaan 

berskala kecil, menengah maupun besar, perusahaan yang bersangkutan akan ikut 

menentukan pesat atau tidaknya perkembangan perusahaan tersebut terkait persoalan kualitas 

produk. Bahkan di dalam situasi pemasaran persaingan yang semakin ketat, peranan kualitas 

produk/jasa perusahaan akan semakin besar di dalam perkembangan perusahaan. Kualitas 

output, baik produk atau jasa, dari suatu perusahaan tidak dapat diabaikan apabila perusahaan 

yang bersangkutan menginginkan terdapatnya perkembangan yang positif pada tahun-tahun 

yang akan datang. Perusahaan yang berproduksi tanpa memperhatikan kualitas produk atau 

jasa perusahaan sama saja dengan menghilangkan harapan masa depan perusahaan 

tersebut. Perusahaan yang tidak memperhatikan kualitas dari outputnya akan menemukan 

kesulitan dalam pemasaran karena akan bersaing dengan produk-produk yang sama dari 

perusahaan lain, atau jasa yang sama dari perusahaan lain pula dengan kualitas produk atau 

jasa yang lebih baik. 

Perusahaan industri merupakan badan usaha yang melakukan kegiatan di bidang 

industri di wilayah Indonesia. Suatu perusahaan industri akan menghasilkan produk-produk 

yang memiliki ciri khas tersendiri dari perusahaan tersebut untuk perkembangan dan 

pertumbuhannya dan perlindungan hukum bisa di dapatkan dari hak-hak perusahaan terhadap 

produk industri yang di hasilkan. 

Sebagai negara industri maju baru, sektor industri Indonesia harus mampu memenuhi 

beberapa kriteria dasar antara lain: 1) Memiliki peranan dan kontribusi tinggi bagi perekonomian 

Nasional, 2) IKM memiliki kemampuan yang seimbang dengan Industri Besar, 3) Memiliki 

struktur industri yang kuat (Pohon Industri lengkap dan dalam), 4) Teknologi maju telah 

menjadi ujung tombak pengembangan dan penciptaan pasar, 5) Telah memiliki jasa industri 

yang tangguh yang menjadi penunjang daya saing internasional industri, dan 6) Telah 

memiliki daya saing yang mampu menghadapi liberalisasi penuh dengan negara-negara APEC. 

(https://www.hestanto.web.id/kebijakan-industri-nasional) 

Dalam kondisi Pandemi COVID-19 yang 
telah berlangsung pada awal tahun 2020, 
memberikan dampak terhadap perubahan 
tatanan kehidupan sosial terutama penurunan 
kegiatan ekonomi hampir diseluruh Sumatera 
Utara. Untuk itu Pemerintah Provinsi Sumatera 
Utara tetap berkomitmen untuk mengejar potensi 
pengembangan ke depannya dengan 
mengerahkan segala cara dalam pembenahan 
perekonomian daerah dan menjalankan strategi 
secara tepat dalam upaya pemulihan ekonomi 
daerah khusunya dibergabagai sektor industri 
pada masa pandemi, seperti data berikut ini : 

 

Berdasarkan data pada gambar 1.1 terihat dampak pandemi terhadap kegiatan 

operasional perusahaan, 8 dari setiap 10 perusahaan atau atau sekitar 72,17% masih selalu 

beroperasi seperti biasa atau tidak pernah tutup selama Juli-September 2020. Berikutnya 

disajikan data pendukung terkait kategori lapangan usaha yang paling terdampak covid 19. 

https://www.hestanto.web.id/kebijakan-industri-nasional
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Berdasarkan gambar 1.2 yang 

menunjukkan data mengenai lapangan 

usaha, Informasi dan Komunikasi 

merupakan usaha yang paling terdampak 

terbesar diakibatkan pandemi Covid 19 

sebesar 82,76%; diikuti usaha 

transportasi dan pergudangan sebesar 

75,81%; dan usaha jasa lainnya sebesar 

75%. Sedangkan usaha Jasa kesehatan; 

real estate; serta pengadaan air dan 

pengelolaan sampah merupakan 

lapangan usaha yang terdampak kecil. 

Indonesia, termasuk Sumatera 

Utara, memiliki populasi yang besar dan 

meningkat. Dalam konteks ini, penting 

untuk memastikan ketahanan pangan melalui peningkatan produksi pertanian yang 

berkelanjutan. 

Pupuk memiliki peran kunci dalam meningkatkan produktivitas tanaman, dan dengan 

pertumbuhan industri pupuk yang berkembang di Sumatera Utara, dapat membantu mencapai 

tujuan ketahanan pangan. Perkembangan industri pupuk di Sumatera Utara menguntungkan 

dalam menciptakan lapangan kerja, meningkatkan pendapatan daerah, dan mendukung 

pertumbuhan sektor pertanian. Namun, perlu diingat bahwa perkembangan industri pupuk juga 

harus memperhatikan aspek lingkungan dan keberlanjutan untuk meminimalkan dampak 

negatif terhadap ekosistem dan masyarakat setempat 

Total luas perkebunan di Indonesia mencapai 25,13 juta ha pada tahun 2018. Setiap 

tahunnya, pertumbuhan luas lahan perkebunan di Indonesia dari tahun 2011-2018 rata-rata 

meningkat sebesar 3,25%. Sehingga, kebutuhan pupuk untuk menunjang pertumbuhan 

tanaman perkebunan akan meningkat, seiring dengan bertambahnya jumlah lahan perkebunan 

di Indonesia. Setiap tahunnya, pertumbuhan konsumsi pupuk di Indonesia rata-rata meningkat 

sebesar 2,31%. Menurut APPI atau Asosiasi Produsen Pupuk Indonesia (2019) pada data 

penawaran dan permintaan pupuk di Indonesia, terdapat kesenjangan antara jumlah produksi 

pupuk dengan ekspor dan konsumsi pupuk sebesar 396.000 tonHal ini menjadi peluang bagi 

Perseroan untuk terus meningkatkan kapasitas dan produksi pupuk. 

 

Berdasarkan data yang dirilis oleh Asosiasi Produsen Pupuk Indonesia (APPI) pada tabel 

1.2 diatas, produksi pupuk urea dalam negeri sepanjang 2020 berjumlah 7,983,042 ton, 

Fosfat/SP-36 berjumlah 451,972 ton, ZA/AS berjumlah 795,930 ton, NPK berjumlah 

3,023,235, ZK (K2SO4) dan organik berjumlah 9,655 
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Adapun, total konsumsi urea sepanjang 2020 pada tabel 1.3 diatas sebesar 3,962,668 

ton, Fosfat/SP-36 sebesar 412,380 ton , ZA/AS sebesar 570,642 ton, NPK sebesar 

2,395,701 ton, organik sebesar 413,196 ton. 

Badan Pusat Statistik (BPS) mencatat, volume impor pupuk dari Tiongkok mencapai 1,9 

ribu ton pada 2019. Angka tersebut menjadikan Tiongkok sebagai negara asal impor pupuk 

terbesar ke Indonesia. Kanada berada di urutan kedua dengan volume impor pupuk sebesar 

963,3 ton pada 2019. Sementara, impor pupuk dari Rusia mencapai 818,7 ton, Mesir 681,3 ton, 

dan Belarusia 640,2 ton. Berikut disajikan data pendukung mengenai kondisi tersebut : 

Dalam mencapai target perusahaan, banyak perusahaan mulai menata ulang strategi 

persaingannya dengan melakukan kajian terhadap tujuan strategik perusahaan yang 

didasarkan atas kebutuhan pasar internasional, serta melakukan evaluasi terhadap kompetensi 

internal perusahaan itu sendiri. 

Sebagaimana yang dinyatakan Abeng dalam Muttaqin (2016) bahwa lembaga korporasi 

pada dunia usaha juga perlu mendapat perhatian dan penataan mengingat yang bersaing 

dalam perspektif globalisasi adalah para pelaku ekonomi melalui organisasi-organisasi badan-

badan usaha. 

https://databoks.katadata.co.id/tags/pupuk
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Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu gerakan pengakuan terhadap 

pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang cukup potensial, yang perlu 

dikembangkan sedemikian rupa sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal bagi 

organisasi dan bagi pengembangan dirinya. Tujuan utama dari manajemen sumber daya 

manusia adalah untuk meningkatkan kontribusi sumber daya manusia terhadap organisasi 

dalam rangka mencapai produktivitas organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat dipahami 

bahwa semua kegiatan organisasi dalam mencapai misi dan tujuan adalah sangat tergantung 

kepada manusia yang mengelola organisasi itu. Oleh sebab itu sumber daya manusia tersebut 

harus dikelola sedemikian rupa sehingga berdaya guna dan berhasil guna mencapai misi dan 

tujuan organisasi.  

Berdasarkan pra-survei pada tabel 1.3 terhadap kinerja pegawai yang tersebar di PT. 

Saraswanti Group Sumatera Utara, dengan menyebarkan kuesioner kepada 50 responden, 

dapat dilihat bahwa nilai skor rata-rata tanggapan responden terhadap keberhasilan 

pengusaha adalah 3,10. Jika merujuk pada penafsiran kreteria penilaian, maka kinerja Pegawai 

termasuk dalam kategori “cukup baik”. Dari Tabel 1.3 menunjukkan bahwa kinerja pegawai 

yang tersebar di PT. Saraswanti Group Sumatera Utara belum optimal dan perlu ditingkatkan 

lagi. 

Dari beberapa dimensi Kinerja Pegawai yang didistribusikan melalui kuisioner kepada 50 

responden yang merupakan pegawai di PT. Saraswanti Group Sumatera Utara diketahui 

bahwa yang memperoleh nilai bobot rendah adalah aspek Sifat Pribadi : Terkait dengan 

kepemimpinan, kejujuran dan kreatifitas. 

Fenomena dilapangan menunjukkan masih belum optimalnya kinerja pegawai. Hal-hal 

yang terkait dengan temuan awal masalah dalam kinerja ini menyangkut pada beberapa hal, 

diantaranya; (1) Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang ditetapkan perusahaan, 

(2). Bekerja sesuai dengan standard Operasional Prosedur (SOP) yang telah ditetapkan, (3). 

Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan schedule yang telah dijadwalkan”, (4). Hasil pekerjaan 

yang diselesaikan sesuai dengan keinginan perusahaan, (5). Menyelesaikan pekerjaan tidak 

pernah terlambat. Hal tersebut menunjukkan bahwa secara realita hasil kerja pegawai belum 

memiliki perbandingan yang seimbang dengan standar kerja yang telah ditetapkan 

perusahaan. 

Menurut Sedarmayanti (2017) hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab 

masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral etika. 

Dari beberapa dimensi komitmen Pegawai yang didistribusikan melalui kuisioner kepada 

50 responden yang merupakan pegawai di PT. Saraswanti Group Sumatera Utara diketahui 

bahwa yang memperoleh nilai bobot rendah adalah aspek Komitmen normatif terkait 

Keyakinan  karyawan untuk bertahan dalam perusahaan 

Berdasarkan hasil temuan di lapangan menunjukkan bahwa beberapa hal yang menjadi 

masalah utama terkait komitmen ini menyangut pada aspek-aspek berikut, seperti ; (1). 

Kemauan pegawai untuk menghadiri setiap pertemuan/rapat yang belum baik, (2). Pegawai 

merasa bangga dapat bekerja pada perusahaan ini, (3). Keterlibatan pegawai dalam 

perencanaan, pelaksanaan dan pengambilan keputusan terlihat tinggi, (4). Kemauan pegawai 

untuk menggunakan seluruh potensi yang dimiliknya demi membantu kesuksesan dan 

kemakmuran perusahaan yang belum terlihat baik, dan (5). Pegawai memiliki keyakinan yang 

kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai perusahaan. 

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi pada suatu perusahaan akan memberikan 

seluruh tenaga, waktu, dan pikiran secara maksimal demi memajukan perusahaan dan 

karyawan akan mendukung penuh semua kegiatan yang akan dilakukan oleh perusahaan. 
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Selain itu, karyawan tersebut akan berusaha untuk menyelesaikan tugas yang diberikan 

perusahaan lebih baik dan juga produktivitasnya dalam bekerja akan meningkat dikarenakan 

karyawan merasa memiliki keterkaitan hubungan yang sangat erat sehingga mendukung 

semua kegiatan  perusahaan (Halimsetiono, 2016). 

Dari beberapa dimensi kepemimpinan visioner yang didistribusikan melalui kuisioner 

kepada 50 responden yang merupakan pegawai di PT. Saraswanti Group Sumatera Utara 

diketahui bahwa yang memperoleh nilai bobot rendah adalah aspek taking Risk yang terkait 

dengan keberanian pemimpin dalam mengambil resiko pada setiap keputusan yang dibuat. 

Kondisi temuan di lokus penelitian menunjukkan beberapa aspek yang menjadi masalah 

dalam variabel ini, diantaranya; (1). Pimpinan menerapkan standar tinggi dalam bekerja, (2). 

Pimpinan kurang memberikan apresiasi tinggi pada bawahan yang bekerja, (3). Pimpinan 

jarang memiliki ide-ide brilian untuk memecahkan masalah, (4). Pimpinan kurang aktif 

memberikan arahan kepada bawahan, (5). Pimpinan jarang menginspirasi bawahan untuk 

bekerja maksimal. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan visioner belum mampu 

memberikan arahan dan makna kerja yang dilakukan kepada bawahan (pegawai). 

Menurut Joseph (2017) kepemimpinan visioner adalah kemampuan untuk membuat dan 

mengartikulasikan secara realistik, kredibel dan menarik mengenai visi di masa depan yang 

dapat memperbaiki keadaan saat ini. Komariah dan Triatna (2016:81-82) menyatakan bahwa 

“Kepemimpinan yang relevan dan didambakan bagi peningkatan kualitas pendidikan adalah 

kepemimpinan yang memiliki visi (visionary leadership), itu kepemimpinan yang kerja pokoknya 

difokuskan pada rekayasa masa depan yang penuh tantangan”. 

METODOLOGI PENELITIAN 

Dalam melakukan penelitian ini, penulis menggunakan metode penelitian deskriptif dan 

metode penelitian verifikatif. Dengan menggunakan metode penelitian akan diketahui 

hubungan yang signifikan antara variabel yang diteliti sehingga kesimpulan yang akan 

memperjelas gambaran mengenai objek yang diteliti. 

Metode deskriptif digunakan untuk menggambarkan secara faktual dan akurat mengenai 

fakta-fakta, sifat serta hubungan antar fenomena yang diselidiki (Rully indrawan & Poppy, 

2017). Dijelaskan lebih lanjut bahwa Statistika yang digunakan untuk menganalisa data 

dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana 

adanya.  

Metode verifikatif dengan pendekatan kuantitatif merupakan metode yang bertujuan 

menggambarkan benar tidaknya fakta-fakta serta menjelaskan tentang hubungan antar 

variabel yang diselidiki dengan cara mengumpulkan data, mengolah, menganalisis dan 

menginterpretasikan data dalam pengujian hipotesis statistik. Metode verifikatif menurut 

Manshuri (2018:45) dalam (Umi Narimawati, Azhar A, 2020) adalah sebagai berikut : 

“Memeriksa benar tidaknya apabila dijelaskan untuk menguji suatu cara dengan atau tanpa 

perbaikan yang telah dilaksanakan di tempat lain dengan mengatasi masalah yang serupa 

dengan kehidupan”.  

Data yang diperoleh dari 
rekapitulasi jumlah pegawai pada 
PT. Saraswati Anugerah 
Makmur, Mabar, Sumatera 
Utara dan PT. Anugerah Pupuk 
Lestari, Deli Serdang Sumatera 
Utara berjumlah 622 orang. 
Frame populasi pada penelitian 
ini dapat dijelaskan pada tabel 
3.4 berikut ini: 
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Sampel Penelitian 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut (Sugiyono, 2016:91). Sampel 

merupakan sebagian populasi yang dianggap 

representative yang diambil dengan teknik 

tertentu. Penarikan sampel perlu dilakukan 

mengingat jumlah populasi yang terlalu besar. 

Keabsahan sampel terletak pada sifat dan 

karakteristiknya, bukan pada besar atau 

banyaknya modifikasi populasi. Metode teknik 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sampel acak berstrata atau Stratified 

Random Sampling, dalam hal ini pegawai PT. 

Saraswati Anugerah Makmur, Mabar, 

Sumatera Utara dan PT. Anugerah Pupuk 

Lestari, Deli Serdang Sumatera Utara 

berjumlah 243 orang. Jumlah ini didapat dari 

penggunaan rumus metode Slovin dengan 

taraf kesalahan 5% (0,05), adapun rumus 

metode SLOVIN adalah sebagai berikut: 

Dalam menentukan jumlah sampel yang 

akan dipilih, penulis menggunakan tingkat 

kesalahan sebesar 5%, karena dalam setiap 

penelitian tidak mungkin hasilnya sempurna 

100%, makin besar tingkat kesalahan maka 

semakin sedikit ukuran sampel. Jumlah 

populasi sebagai dasar perhitungan yang 

digunakan adalah 622 orang, dengan 

perhitungan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan rumus tersebut dapat dihitung sampel dari populasi berjumlah 622 orang 

dengan taraf kesalahan 5%, maka jumlah sampel yang diperoleh 243 responden. 

Selanjutnya pengambilan sampel yang tersebar tiap unit kerja dilakukan alokasi secara   

proporsional menggunakan rumus:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Adapun frame sampel pada penelitian ini dapat dijelaskan pada tabel 3.5 sebagai berikut: 
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Rancangan Analisis Data 

Pada prinsipnya meneliti adalah melakukan pengukuran, maka harus ada alat ukur yang 

baik, Sugiyono (2016:146). Alat ukur dalam penelitian biasanya dinamakan instrumen 

penelitian. Jadi Instrumen Penelitian adalah suatu alat yang digunakan mengukur fenomena 

alam dan social yang diamati. Instrumen-instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel 

dalam ilmu alam sudah banyak tersedia dan telah teruji validitas dan reliabilitasnya. Agar 

dalam penelitian ini diperoleh data yang mempunyai tingkat akurasi dan konsistensi yang 

tinggi, maka instrumen penelitian diuji dulu melalui Uji Valid dan Uji Realibel. 

Uji Validitas 

Validitas digunakan guna menguji instrumen yang dipilih, apakah memiliki tingkat 

ketepatan untuk mengukur apa yang semestinya diukur atau tidak seperti yang dikutip menurut 

pendapat (Rully indrawan & Poppy, 2017) atau tidak atau dengan kata lain uji validitas 

digunakan untuk mengetahui apakah suatu item pertanyaan atau pernyataan cocok untuk 

dijadikan alat ukur untuk variabel yang akan diukur. Untuk data skala sikap digunakan uji 

validitas dengan rumus Pearson Product Moment, yaitu sebagai berikut: 

Suatu pertanyaan dikatakan valid dan dapat mengukur variabel penelitian yang dimaksud 

jika nilai koefisien validitasnya lebih dari atau sama dengan 0,3. 

Rancangan Analisis 

Rancangan analisis untuk menjawab rumusan masalah pertama sampai dengan kelima, 

menggunakan analisis deskriptif yang bertujuan mendeskripsikan hasil jawaban responden. 

Sumber untuk melakukan analisis deskriptif adalah jawaban responden atas kuesioner yang 

disebarkan. Skor tiap jawaban ditabulasikan kemudian dihitung secara rata-rata sehingga 

menggambarkan realita variabel beserta dimensi- dimensinya. Analisis deskriptif ini meliputi 

distribusi frekuensi dan ditampilkan dalam bentuk tabel. 

 
Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengidentifikasi variabel independen yang diteliti. 

Untuk mengidentifikasi variabel independen yang diteliti digunakan metode interval score 

dengan pembagian median. 

Statistik deskriptif dalam penelitian pada dasarnya merupakan proses transformasi data 

penelitian dalam bentuk tabulasi sehingga mudah dipahami dan diinterprestasikan. Tabulasi 

penyajian ringkasan, pengaturan, atau penyusunan data dalam bentuk tablenumeric dan 

grafik. 

Statistisk deskriptif digunakan untuk memberikan informasi mengenai karakteristik 

variabel penelitian yang utama dan data demografi responden (jika ada). Ukuran yang 

digunakan dalam deskriptif antara lain: frekuensi, tendensi sentral (rata-rata, median, modus), 

disperse (deviasi standar, varian, dan koefisien kolerasi antar variabel penelitian). 
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Rata-rata setiap jawaban dari responden terhadap item-item dikategorikan sesuai kelas 

interval dengan cara-cara sebagai berikut: 

1. Menentukan nilai batas atas yaitu nilai rata-rata ditambah standar deviasi 

2. Menentukan nilai batas bawah yaitu nilai rata-rata dikurangi standar deviasi 

 

3. Menetapkan panjang kelas interval yaitu : 

 

4. Menetapkan 5 kategori kelas interval dari batas bawah sampai dengan batas atas yang 

diinterpretasikan sebagai berikut:  

 
Teknik analisis SEM memerlukan data yang mempunyai tingkat pengukuran sekurang-

kurangnya interval. Oleh karenya perlu dilakukan transformasi data dari skala ordinal 

ditingkatkan menjadi skala interval melalui Method of Sussesive Interval (MSI). Langkah-

langkah yang dilakukan untuk transformasi data adalah : 

1. Berdasarkan jawaban responden untuk setiap pernyataan, dihitung frekuensi setiap 
jawaban. 

2. Menghitung proporsi setiap jawaban 
3. Menghitung proporsi kumulatif untuk setiap pilihan jawaban 
4. Menentukan nilai batas untuk Z pada setiap pilihan jawaban menggunakan tabel normal 
5. Menentukan nilai densitas normal yang sesuai dengan nilai Z 
6. Menghitung nilai numerik penskalaan (scale value) untuk setiap pilihan jawaban melalui 

rumus: 

7. Menghitung nilai numerik penskalaan (scale value) untuk setiap pilihan jawaban dengan 

persamaan : 

 

Rancangan Analisis Verifikatif 

Sedangkan analisis verifikatif merupakan uji hipotesis melalui pengolahan data dan 

pengujian secara statistik bertujuan untuk menguji hubungan antara kepemimpinan 

transformasional, manajemen talenta, keterikatan pegawai, kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai. Analisis data yang dilakukan adalah analisis kuantitatif yang dinyatakan dengan 

angka- angka dan perhitungannya menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM).   

Penelitian ini menggunakan teknik multivariat Structural Equation Modeling (SEM). 
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Software yang dipergunakan untuk mengolah data adalah Lisrel. Lisrel memungkinkan untuk 

menguji hubungan antara variabel latent (sehingga kita dapat menguji teori substantif), dan 

juga indikator-indikatornya (sehingga kita dapat menilai kualitas pengukuran). 

Mengingat pengumpulan data 

dilakukan dengan mengunakan kuesioner, 

maka kesungguhan responden dalam 

menjawab pertanyaan- pertanyaan 

merupakan hal yang sangat penting 

dalam penelitian.Keabsahan suatu 

hasil penelitian sosial sangat 

ditentukan oleh alat ukur yang 

digunakan. Apabila alat ukur yang 

dipakai tidak valid dan atau tidak 

dapat dipercaya, maka hasil 

penelitian yang dilakukan tidak akan 

menggambarkan keadaan yang 

sesungguhnya. Dalam mengatasi hal 

tersebut diperlukan dua macam 

pengujian yaitu uji validitas (test of 

validity), uji kehandalan (test of 

reliability) dan uji normalitas. Dengan 

demikian, diagram jalur model 

penelitian ini diperlihatkan dalam gambar 

3.2. dibawah ini : 

Model struktural dirumuskan untuk 

menyatakan hubungan kausalitas antar 

berbagai konstruk dan pada dasarnya 

dibangun dengan pedoman yaitu: 

Dalam penelitian ini model 

penelitiannya memiliki persamaan struktural: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model persamaan pengukuran untuk variabel eksogen terlihat berikut ini: 
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Model persamaan pengukuran untuk variabel endogen terlihat sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Umum Perusahaan 
Saraswati Group atau dikenal kelompok usaha Saraswanti, bermula dari industri pupuk 

yang dirintis di Sidoarjo oleh PT. Saraswanti Anugrah Makmur, pada tanggal 18 Juni 1998 

berdasarkan hukum dan undang-yundang pendirian perusahaan diIndonesia, berkedudukan di 

Provinsi Jawa Timur dengan kegiatan usaha produksi dan distribusi pupuk NPK non-subsidi. 

Usaha di bidang agribisnis termasuk (agro-input) telah terbukti mampu bertahan dari 

badai krisisi yang melanda Indonesia pada kurun waktu 1997-2000. Selama Indonesia 

menyandang sebagai negara agraris, maka kebutuhan agro-input tidak akan pernah habis, 

pasar yang sangat besar dan luas merupakan tantangan yang perlu dijawab dengan rasa 

optimis bagi kelompok usaha saraswanti. 

Pada tahun 2013 didirikan PT. Saraswanti Utama, sebagai perusahaan holding yang 

menanungi seluruh anak perusahaan kelompok usaha saraswanti. Divisi Pupuk terdiri atas : 

a. PT. Saraswanti Anugerah Makmur Tbk yang memproduksi pupuk NPK   briket 
b. PT. Dupan Anugrah Lestari, PT. Anugrah Pupuk Makmur dan PT.Anugrah Pupuk Lestari 

memproduksi pupuk NPK Granul 
c. PT. Anugrah Dolomit Lestari yang memproduksi pupuk Dolomit 
d. PT. Arya Supra Nugraha yang merupakan perusahaan trading membantu pemasaran 

produk divisi pupuk kelompok usaha  Saraswanti 

PT. Saraswanti Anugrah Makmur Tbk (PT. SAM Tbk), didirikan d Medan Sumatera Utara 

pada tahun 2004, adalah perusahaan swasta nasional yang bergerak di bidang pemasaran dan 

industri pupuk. Sejak awal pendiriannya, PT. SAM Tbk didesai untuk menghasilkan produk- 

produk pupuk yang memiliki keunggulan dibandingkan produk pupuk yang lain. 



13  

 

PT. SAM Tbk menghasilkan beberapa produk komersial pupuk briket NPK yang telah 

dibuktikan mampu mendukung produksi tinggi. Produk tersebut memiliki legalitas lengkap 

seperti sertifikat merek dari kemenkumham, ijin edar dari kementriaan dan SNI dari 

kemenperin. Kini produk tersebut telah beredar di pasar dengan nama dagang HALE! Untuk 

tebu, PUKALET untuk karet, KOKA untuk kopi dan kako, serta PALMO untuk sawit dan 

telah pula diaplikasikan besar-besaran di perkebunan sawit. 

Seiring perjalanan waktu pada tahun 2011, PT SAM Tbk, mulai memproduksi varian 

baru, yaitu NPK Granul dengan merek dagang PUPIDO, FERTINDO dan PHONKA. Produk-

produk tersebut juga diproduksi berbasis riset, sehingga menghasilkan produk dengan formula 

khusus untuk wilayah-wilayah tertentu sesuai dengan sifat tanah, kebutuhan tanahamn, 

rekomendasi para ahli dan permintaan konsumen. Dengan urutan terukur secara baik dan 

kontrol mutu yang dilakukan laboratorium internal yang terakreditasi maka produk pupuk NPK 

yang dihasilkan akan dijamin homogen serta sesuai dengan formulasi yang direncanakan. 

PT. Anugerah Pupuk Lestari merupakan perusahaan swasta nasional yang ergerak di 

bidang industri pupuk. Selaras dengan meningkatnya permintaan pemerintah maupun swasta 

akan kebutuhan pupuk pertanian dengan kualitas tinggi, maka para pendiri perusahaan yang 

telah berpengalaman di dunia pertanian bergagas mendirikan sebuah perusahaan pupuk 

yang dapat memenuhi permintaan akan pupuk tersebut. PT. Pupuk Anugerah Lestari yang 

didirikan di tanjung Morawa Deli serdang pada tahu 2015 dengan mengadopsi teknologi yang 

dipakai pendahulunya, PT. Dupan Anugerah Lestari di Mojokerto Jawa Timur yang didirikan 

pada tahun 2003. PT. Anugerah Pupuk Lestari memproduksi jenis pupuk majemuk berbutir 

granuler yang diberi nama FERTINDO. Pupuk ini diproduksi pada skala pabrik dengan 

kapasitas terpasang 200 ribu ton pupuk per tahun. 

Hasil Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode deskriptif untuk  menggambarkan karakteristik 

responden dan variabel penelitian serta analisis verifikatif untuk pengujian hipotesis. 

Rancangan analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verivikatif. 

Pembahasan Hasil Deskriptif 

Pembahasan deskriptif pada penelitian ini dimaksudkan untuk membahas mengenai 

variabel, dimensi dan indikator yang telah dilakukan pada analisis deskriptif di atas. Pada 

pembahasan ini akan dibahas mengenai indikator dan dimensi pada setiap variabel yang 

diukur dari nilai rata-rata tertinggi dan nilai rata-rata terendah yang diberikan oleh responden 

terhadap kuesioner sebagai bahan untuk menunjukkan temuan masalah, selanjutnya 

dianalisis, dan pada akhirnya menjadi dasar untuk dijelaskan pada kesimpulan dan saran. 

Tabel 4.38 

Rekapitulasi Variabel, Nilai Rata-Rata, Nilai Rentang dan Kriteria 

No Variabel 
Nilai 

Rata-rata 
Nilai Rentang Kriteria 

1 Kepemimpinan Visioner 3,401 2,633 - 4,170 Cukup Baik 
Menuju Baik 

2 Komunikasi 3,382 2,609 – 4,056 Cukup Baik 
Menuju Baik 

3 Budaya Organisasi 3,395 2,696 – 4,093 Cukup Baik 
Menuju Baik 

4 Komitmen Pegawai 3,396 2,710 – 4,082 Cukup Baik 
Menuju Baik 

5 Kinerja Pegawai 3,395 2,695 – 4,095 Cukup Baik 
Menuju Baik 

Sumber : Diolah Peneliti dari data Primer (2023) 
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Pembahasan Hasil Verifikatif 
Pembahasan verifikatif bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausalitas antar variabel, 

serta dikaitkan dengan hasil penelitian terdahulu dan kajian teoritis, sehingga dapat 

memberikan posisi bahwa penelitian yang dilakukan saat ini apakah mendukung, menjawab 

atau bahkan menolak teori. Pada pembahasan ini akan dijelaskan mengenai bagaimana pola 

hubungan antara variabel bebas dengan variabel intervening, yang akan di bahas baik secara 

simultan maupun parsial, selanjutnya akan dibahas bagaimana pola hubungan atau besaran 

pengaruh antara variabel intervening dengan variabel terikat. 

a. Pengaruh Kepemimpinan Visioner, Komunikasi dan Budaya organisasi terhadap 
Komitmen Pegawai 
Berdasarkan pada hasil mengenai pengolahan data yang telah dilakukan sebelumnya, 

diperoleh informasi mengenai interaksi 3 variabel bebas terhadap variabel intervening. Secara 

simultan variabel kepemimpinan visioner, komunikasi dan budaya organisasi berpengaruh 

terhadap komitmen pegawai sebesar 78,42%, sedangkan sisanya sebesar 21,58% dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain diluar variabel yang diteliti. 

b. Pengaruh Kepemimpinan Visioner terhadap Komitmen Pegawai 

Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis data diperoleh kesimpulan bahwa 

pengaruh secara parsial yang diberikan oleh Kepemimpinan visioner terhadap komitmen 

pegawai yaitu sebesar sebesar 24,31%. Mengingat niliai koefisien determinasinya kedua 

terbesar maka kepemimpinan visioner merupakan variabel kedua yang dominan dalam 

mempengaruhi komitmen karyawan. 

c. Pengaruh Kepemimpinan Visioner terhadap Komitmen Pegawai 
Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis data diperoleh hasil bahwa pengaruh 

secara parsial yang diberikan oleh komunikasi terhadap komitmen pegawai yaitu sebesar 

sebesar 21,98%. Mengingat niliai koefisien determinasinya merupakan yang terkecil 

pengaruhnya maka komunikasi merupakan variabel ketiga dalam mempengaruhi komitmen 

karyawan. 

d. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Pegawai 

Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis data diperoleh kesimpulan bahwa 

pengaruh secara parsial yang diberikan oleh budaya organisasi terhadap komitmen pegawai 

yaitu sebesar sebesar 31,13%. Mengingat niliai koefisien determinasinya paling terbesar maka 

budaya organisasi merupakan variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi komitmen 

karyawan. 

e. Pengaruh Komitmen Pegawai terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil pengolahan data dan analisis data diperoleh bahwa pengaruh secara 

parsial yang diberikan oleh komitmen karyawan terhadap kinerja yaitu sebesar sebesar 80,60 

%. Hal tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : Karyawan yang memiliki tingkat komitmen 

yang tinggi terhadap organisasi cenderung lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik dan 

mencapai hasil yang diinginkan. Mereka memiliki dorongan intrinsik yang kuat untuk 

memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka karena mereka merasa terhubung secara 

emosional dan memiliki kepentingan pribadi dalam kesuksesan organisasi. Karyawan yang 

komitmen terhadap organisasi memiliki tingkat ketahanan yang lebih tinggi dalam menghadapi 

tantangan dan hambatan. Mereka cenderung lebih gigih, bertahan, dan mencari solusi kreatif 

untuk mengatasi masalah yang muncul dalam pekerjaan mereka. Komitmen yang kuat 

memberikan motivasi ekstra untuk menghadapi tantangan dengan keyakinan dan tekad  yang 

tinggi. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 
Berdasarkan pada hasil pembahasan pada Bab IV sebelumnya mengenai Pengaruh 

Kepemimpinan Visioner, Komunikasi dan Budaya Organisasi terhadap komitmen pegawai 

serta implikasinya pada Kinerja Pegawai, maka dapat disimpulkan hasil pennelitian sebagai 

berikut : 

1. Kesimpulan dari gambaran Kepemimpinan Visioner, Komunikasi dan Budaya Organisasi 

pada PT. Saraswanti Group Sumatera Utara : 

a. Variabel Kepemimpinan Visioner berada pada rentang kriteria Cukup Baik menuju 
Baik. Dimensi yang digunakan dalam variabel ini terdiri dari ; Visualizing, Futuristic 
Thingking Showing Foresight, Proactive Planning, Creative Thingking, Taking Risk, 
Process Aligment, Coaliting Building, Continous Learning dan Embracing Chang. 
Dari ke sepuluh dimensi yang dianalisisi dapat disimpulkan bahwa variabel 
kepemimpinan visioner telah direspon baik dari aspek Visualizing, artinya figur 
pimpinan yang mempunyai gambaran jelas tentang apa yang hendak dicapai dan 
jelas menentukan kapan hal tersebut harus dan akan dicapai, namun masih kurang 
baik dari aspek Taking Risk atau pengambilan resiko, karena pimpinan khawatir 
dengan kegagalan dan memilih tidak mengambil resiko dalam pekerjaannya. 
Kondisi dari variabel ini telah sesuai pula dengan pendapat para ahli (Expert 
Judgment), yang menyatakan secara umum Kepemimpinan Visioner telah cukup 
baik dilaksanakan dan berjalan cukup efektif di perusahaan. 

b. Komunikasi berada pada rentang kriteria cukup baik menuju baik. 
Terdiri dari lima dimensi yang digunakan untuk mengukur variabel ini, yaitu : 
dimensi strategi komunikator; dimensi pesan, dimensi media, dimensi komunikan, 
dan dimensi efek. Dari kelima dimensi yang diukur tersebut, dimensi strategi 
komunikator direspon teah baik oleh responden, artinya komunikasi di PT. 
Saraswanti Group Sumatera Utara telah melakukan pendekatan yang disesuaikan 
dengan konteks dan tujuan komunikasi, serta mempertimbangkan siapa yang akan 
dituju. Namun demikian komunikasi yang telah dilakukan masih direspon kurang 
baik dari aspek Efek yang dihasilkan dari proses komunikasi terutama menyangkut 
sikap pimpinan dalam menanggapi ide atau gagasan karyawan. Kondisi dari 
variabel ini telah sesuai pula dengan pendapat para ahli (Expert Judgment), yang 
menyatakan secara umum Komunikasi di dalam internal perusahaan telah berjalan 
dengan cukup baik. 

c. Budaya Organisasi berada pada rentang kriteria cukup baik menuju baik. Dimensi 

yang digunakan untuk mengukur variabel ini terdiri dari 4 dimensi, yaitu: Budaya 

Kekeluargaan, Budaya Kreatif, Budaya Persaingan, dan Budaya Pengendalian. 

Drai ke empat dimensi tersebut didapatkan hasil bahwa Budaya organisasi yang 

dijalankan oleh PT. Saraswanti Group Sumatera Utara telah direspon baik dari 

aspek Budaya Kekekluargaannya menciptakan atmosfer yang hangat, inklusif, dan 

saling mendukung di tempat kerja. Budaya kekeluargaan menekankan rasa peduli 

dan perhatian antara pegawai, tetapi pegawai yang menjadi responden menilai 

kurang baik dari aspek budaya kreatifitas karena perusahaan seringkali 

mengandalkan proses standar yang telah ditentukan dan teruji sehingga sulit bagi 

karyawan untuk mengembangkan kreatifitas kerja. 

2. Komitmen Pegawai pada PT. Saraswanti Group Sumatera Utara berada pada kriteria 

cukup Baik menuju Baik. Dimensi yang digunakan untuk mengukur variabel ini terdiri 

dari tiga dimensi yaitu, komitmen afektif, komitmen kontinu dan komitmen normatif. Dari 

ketiga dimensi tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen pegawai PT. Saraswanti 

Group Sumatera Utara telah di nilai baik dari aspek komitmen afektif artinya pegawai 
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memiliki ikatan yang kuat dengan organisasi, merasa terlibat secara emosional, dan 

memiliki loyalitas yang mendalam terhadap nilai-nilai dan tujuan perusahaan. Namun 

demikian komitmen pegawai masih rendah pada aspek komitmen normatif terutama pada 

aspek pegawai yang merasa tidak terlibat dalam proses pengambilan keputusan atau 

tidak memiliki peran yang signifikan dalam tujuan dan strategi perusahaan. Kondisi dari 

variabel ini telah sesuai pula dengan pendapat para ahli (Expert Judgment), yang 

menyatakan secara umum Komitmen karyawan yang selama ini ada pada karyawan 

telah cukup baik. 

3. Kinerja Pegawai PT. Saraswanti Group Sumatera Utara berada pada kriteria Cukup Baik 

menuju Baik. Dimensi yang digunakan untuk mengukur variabel ini terdiri dari tiga 

variabel, yaitu dimensi hasil kerja, dimensi perilaku kerja dan dimensi sifat pribadi. Dari 

ketiga dimensi yang digunakan maka kinerja pegawai PT. Saraswanti Group Sumatera 

Utara telah baik dari aspek hasil kerja, artinya pegawai memiliki kemampuan kerja yang 

baik, yang memenuhi standar kerja dan pencapaian minimal volume kerja. Namun 

demikian kinerjanya masih dinilai kurang dari aspek sifat pribadi dalam bekerja, terutama 

terkait aspek kejujuran dalam bekerja dan kesediaan mengakui kesalahan sendiri. 

Kondisi dari variabel ini telah sesuai pula dengan pendapat para ahli (Expert Judgment), 

yang menyatakan secara umum Kinerja Karyawan telah cukup baik dan berkolerasi 

dengan kinerja perusahaan secara umum. 

4. Variabel kepemimpinan visioner, komunikasi dan budaya organisasi secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen pegawai PT. Saraswanti Group 

Sumatera Utara. Artinya, jika kepemimpinan visioner, komunikasi dan budaya organisasi 

meningkat secara bersamaan, maka hal tersebut akan berpengaruh terhadap 

meningkatnya komitmen pegawai. Hal ini telah sesuai pula dengan pendapat para ahli 

bahwa ketiga variabel atau faktor tersebut merupakan faktor-faktor dominan yang akan 

mempengaruhi komitmen karyawan dalam suatu perusahaan. 

5. Variabel kepemimpinan visioner, komunikasi dan budaya organisasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen pegawai PT. Saraswanti Group 

Sumatera Utara. Artinya, masing- masing dari variabel kepemimpinan visioner, 

komunikasi dan budaya organisasi apabila secara parsial meningkat, maka hal tersebut 

akan berpengaruh secara parsial terhadap meningkatnya komitmenn pegawai. Kondisi ini 

telah sesuai dengan pendapat para ahli bahwa masing-masing variabel atau faktor 

tersebut dapat mempengaruhi komitmen secara parsial. Apabila masing-masing variabel 

meningkat, maka akan meningkat pula komitmen karyawan dengan variasi peningkatan 

yang berbeda. 

6. Variabel Komitmen Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai 

PT. Saraswanti Group Sumatera Utara. Artinya, jika komitmen pegawai meningkat atau 

semakin baik, maka kinerja pegawai akan meningkat pula atau semakin baik. Hal ini telah 

sesuai dengan pendapat para ahli yang menyatakan apabila komitmen karyawan 

semakin baik dalam suatu perusahaan, maka akan semakin baik pula kinerja karyawan 

tersebut. 

Saran 
Berdasarkan hasil kesimpulan dari pengaruh kepemimpinan visioner, komunikasi dan 

budaya organisasi terhadap komitmen pegawai dan dampaknya terhadap kinerja pegawai, 

maka dapat disampaikan saran-saran sebagai berikut : 

Saran Akademis 
Sebagai bagian dari manfaat penelitian yang diharapkan dihasilkan dari penelitian, maka 

disampaikan beberapa rekomendasi akademis sebagai berikut : 
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1. Hasil penelitian ini dapat menjadi salah satu pertimbangan atau referensi bahkan menjadi 

salah satu sumber acuan informasi yang mendukung bagi para penelitian lain 

kedepannya yang sejenis. 

2. Untuk dapat mengembangkan hasil penelitian dan memperoleh gambaran yang lebih 

komprehensif lagi terkait penelitian ini, maka perlu dilakukan pengembangan penelitian 

dengan menambah variabel lain baik dari sisi variabel independent, intervening maupun 

dependen, atau dengan menambahkan indikator-indikator yang baru, termasuk 

memperluas lokus penelitian, menambah ukuran sampel dan mencoba dengan alat 

analisis yang berbeda. 

Saran Praktis 
1. Saran untuk Kepemimpinan Visioner, Sebagai pemimpin perlu memiliki kemampuan 

untuk mengklarifikasi dan mendefinisikan visi yang jelas untuk organisasi atau 

bawahannya, berusaha untuk menjadi sumber inspirasi bagi karyawan. Bekerjalah untuk 

mengembangkan kualitas kepemimpinan yang dapat memotivasi dan mendorong orang 

lain. Berikan contoh melalui tindakan , tunjukkan semangat yang kuat, dan berbagi cerita 

sukses yang menggugah. Inspirasi yang dipancarkan akan mempengaruhi komitmen dan 

dedikasi karyawan. Kepemimpinan visioner melibatkan mengembangkan strategi jangka 

panjang yang mendukung visi. Identifikasi peluang dan tantangan di masa depan, dan 

ciptakan rencana yang memungkinkan tim untuk mencapai visi tersebut. Rencana ini 

harus fleksibel untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan dan kebutuhan 

organisasi. Kepemimpinan visioner melibatkan berpikir kreatif dan inovatif. Jangan takut 

untuk mencoba pendekatan baru, menggali ide-ide baru, dan mendorong karyawan untuk 

berpikir di luar batasan yang ada. Mendorong budaya inovasi dan memberikan 

kesempatan eksperimen dapat membantu menciptakan solusi yang unik dan berpotensi 

mengubah cara dan pola kerja. Sebagai pemimpin visioner, penting untuk terus 

meningkatkan wawasan dan pengetahuan. Terus belajar tentang tren industri, 

perkembangan teknologi, dan aspek lain yang relevan dengan visi sebeagai 

pemimpin, karena akan membantu untuk memperoleh pemahaman yang lebih 

mendalam, mengidentifikasi peluang baru, dan mengatasi hambatan yang mungkin 

terjadi. Selain hal tersebut , kepemimpinan visioner tidak bisa dilakukan sendirian, 

pemimpin perlu membangun tim yang solid dan mempromosikan budaya kerja 

kolaboratif. Berikan ruang untuk ide dan kontribusi dari anggota tim, dan dukung 

pertukaran gagasan yang saling memperkaya. Kolaborasi yang kuat akan membantu 

mewujudkan visi dengan lebih efektif. Kepemimpinan visioner harus menghadapi 

perubahan dengan kepala terbuka dan fleksibilitas. Dalam lingkungan yang terus 

berubah, maka harus siap untuk menyesuaikan dan mengadaptasi rencana. Terima 

umpan balik dari karyawan, tetap berpikiran terbuka, dan terus mencari cara untuk 

meningkatkan dan mengoptimalkannya. Harus selalu berupaya membangun hubungan 

yang kuat dan saling percaya dengan anggota tim serta pemangku kepentingan lainnya. 

Jadilah pendengar yang baik, berikan perhatian terhadap kebutuhan dan aspirasi 

karyawan, dan dukung perkembangannya. Semakin kuat hubungan yang dibangun, 

semakin besar pula kemungkinan karyawan akan berkomitmen pada perusahaan. 

2. Saran Untuk Komunikasi, Perusahaan berupaya untuk mendorong komunikasi dua arah 

antara pimpinan dan karyawan, serta antar rekan kerja. Berikan kesempatan bagi setiap 

orang untuk berbicara, berbagi ide, masukan, dan perhatian mereka. Penting untuk 

mendengarkan dengan cermat dan memberikan tanggapan yang konstruktif. Manfaatkan 

berbagai saluran komunikasi yang tersedia, seperti email, pesan instan, telepon, rapat 

tatap muka, atau platform kolaborasi online. Pastikan bahwa saluran komunikasi yang 
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digunakan efektif, mudah diakses, dan sesuai dengan kebutuhan tim dan organisasi. 

Menetapkan jadwal rutin untuk rapat tim, pertemuan proyek, atau sesi komunikasi satu 

lawan satu. Ini membantu memastikan bahwa informasi penting terbagi secara teratur, 

serta memungkinkan anggota tim untuk mengajukan pertanyaan, berbagi update, dan 

mengatasi masalah. Berkomunikasilah dengan bahasa yang jelas, sederhana, dan mudah 

dipahami oleh semua pihak. Hindari penggunaan jargon atau frasa yang 

membingungkan. Pastikan bahwa pesan perusahaan dapat diterima dengan jelas dan 

mudah dicerna oleh semua orang dalam perusahaan. Membuat budaya transparansi di 

perusahaan. Berbagi informasi penting, termasuk tujuan, strategi, dan perkembangan 

kinerja. Transparansi membangun kepercayaan, mengurangi ketidakpastian, dan 

memungkinkan karyawan untuk merasa terlibat dan terhubung dengan visi perusahaan. 

Perusahaan melalui pimpinan dapat memberikan umpan balik secara teratur kepada 

karyawan mengenai kinerja mereka, kontribusi, dan pengembangan. Umpan balik 

konstruktif membantu memperbaiki komunikasi, memperjelas harapan, dan memperkuat 

hubungan antara atasan dan bawahan. Hal lain yang dapat dilakukan adalah, 

perusahaan memanfaatkan alat dan teknologi yang relevan untuk meningkatkan 

komunikasi, seperti platform kolaborasi online, intranet perusahaan, atau aplikasi pesan 

instan. Pastikan bahwa teknologi yang digunakan memudahkan aksesibilitas dan 

memungkinkan kolaborasi yang efisien. Komunikasi yang efektif juga melibatkan menjadi 

pendengar yang baik. Berikan perhatian penuh ketika berinteraksi dengan rekan kerja 

atau karyawan. Dengarkan dengan empati, berikan waktu dan ruang bagi mereka untuk 

berbicara, dan tanggapi dengan cara yang memperlihatkan pengertian. Perusahaan 

memfasilitasi komunikasi yang baik antara departemen atau tim yang berbeda di dalam 

organisasi. Kolaborasi lintas departemen membantu memecahkan kesalahan informasi 

dan memjelaskan pemahaman yang lebih menyeluruh tentang peran dan kontribusi 

setiap bagian dalam perusahaan. 

3. Saran untuk Budaya Organisasi : perusahaan membiasakan lingkungan kerja yang 

menginspirasi dan mendorong kreativitas. Pastikan ada ruang fisik yang nyaman, 

tersedia fasilitas yang mendukung, dan suasana yang positif. Juga, berikan fleksibilitas 

dalam jadwal kerja dan ruang gerak bagi karyawan untuk bereksperimen dan berinovasi. 

Mendorong pemikiran yang terbuka dan keterbukaan terhadap ide-ide baru. 

Membiasakan karyawan untuk berani  mengemukakan gagasan mereka dan berpikir 

diluar batasan yang ada. Berikan ruang untuk eksperimen, gagasan revolusioner, dan 

terobosan yang berani. Membudayakan kolaborasi antar tim dan komunikasi yang efektif 

adalah kunci dalam membangun budaya kreatifitas. Sediakan platform atau ruang kerja 

yang mendukung kolaborasi dan pertukaran ide. Menyediakan waktu, sumber daya, dan 

dana yang cukup bagi karyawan untuk mengembangkan ide-ide kreatif mereka. Dukung 

upaya penelitian dan pengembangan, serta berikan kesempatan bagi karyawan untuk 

menghadiri pelatihan atau seminar yang relevan dengan inovasi dalam industri 

pupuk.Memberikan penghargaan dan pengakuan yang sesuai untuk kontribusi kreatif 

dan inovatif karyawan. Ini dapat berupa penghargaan formal, bonus, atau pengakuan 

publik. Penghargaan semacam ini memotivasi karyawan dan memperkuat budaya 

kreatifitas dalam organisasi. 

4. Saran untuk Komitmen Kerja : Perusahaan harus memastikan bahwa semua karyawan 

memahami dan berkomitmen untuk mematuhi nilai- nilai ini, termasuk menyediakan 

pelatihan dan pendidikan kepada karyawan mengenai isu-isu dampak lingkungan, 

tanggung jawab sosial perusahaan, dan praktik bisnis yang berkelanjutan. Ini akan 

membantu meningkatkan kesadaran dan pemahaman mereka tentang pentingnya 

komitmen normatif. Perusahaan dapat membiasakan untuk melibatkan karyawan dalam 
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pengambilan keputusan yang berkaitan dengan praktik bisnis perusahaan. Berikan 

saluran komunikasi yang terbuka dan aktif dengan karyawan untuk memfasilitasi diskusi 

tentang karier, keberlanjutan, jaminan kerja dan isu sosial yang relevan. Menerapkan 

kebijakan insentif yang mendorong dan mewujudkan komitmen normatif karyawan. Hal 

ini dapat berupa pengakuan publik, promosi, bonus kinerja, atau kesempatan 

pengembangan karir bagi karyawan yang secara aktif terlibat dalam praktik bisnis 

berkelanjutan. Melibatkan sistem penilaian kinerja yang mencakup aspek etika bisnis dan 

tanggung jawab sosial dalam proses penilaian karyawan. Hal ini akan mendorong 

karyawan untuk secara aktif menjalankan tanggung jawab sosial mereka dan 

meningkatkan komitmen normatif. Manajemen perusahaan harus menjadi teladan dalam 

praktik bisnis yang berkelanjutan dan etis. Karyawan cenderung mengikuti contoh yang 

ditetapkan oleh pimpinan mereka. Dengan mengamalkan nilai-nilai keberlanjutan dan 

tanggung jawab sosial, manajemen dapat menginspirasi karyawan untuk mengikuti jejak 

yang sama. Memperbaiki program penghargaan dan pengakuan khusus bagi karyawan 

yang berkontribusi secara signifikan dalam kemajuan perusahaan. Ini akan memperkuat 

motivasi karyawan untuk mempertahankan dan meningkatkan komitmen mereka terhadap 

nilai-nilai normatif. Perusahaan mendukung partisipasi karyawan dalam kegiatan 

komunitas dan kemitraan eksternal yang berkaitan dengan isu-isu lingkungan dan 

sosial. Melalui partisipasi aktif dalam upaya kolektif, karyawan akan semakin menyadari 

dan menginternalisasi komitmen normatif mereka. 

5. Saran untuk Kinerja : terkait dengan dimensi sifat pribadi, sebaiknya perusahaan 

mendorong karyawan untuk melakukan penilaian diri secara teratur dan mengidentifikasi 

area di mana mereka ingin meningkatkan diri. membantu karyawan untuk menetapkan 

tujuan pribadi yang spesifik dan terkait dengan pekerjaan. Ini akan membantu karyawan 

fokus pada pengembangan diri mereka sendiri. Perusahaan dapat mengadakan program 

umpan balik reguler dan mentoring antara karyawan dan manajer. Ini memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk mendapatkan wawasan tentang kekuatan dan 

kelemahan pribadi mereka, serta saran untuk meningkatkan diri. Pimpinan perusahaan 

dan manajer harus menjadi contoh dalam perilaku yang positif dan profesional. Ini akan 

mempengaruhi karyawan untuk meniru perilaku yang diinginkan dan memperbaiki sifat 

pribadi mereka. Berikan tanggung jawab yang sesuai dengan kemampuan dan potensi 

karyawan. Memberikan tugas dan kegiatan yang menantang akan memotivasi karyawan 

untuk meningkatkan diri dan mengembangkan sifat pribadi yang positif. Perusahaan 

harus mampu menjaga keseimbangan kerja-hidup yang sehat bagi karyawan. Ini dapat 

meliputi kebijakan fleksibilitas waktu kerja, promosi kesehatan dan kebugaran, atau 

program dukungan kesejahteraan mental. Karyawan yang merasa seimbang dalam 

kehidupan pribadi dan profesional cenderung memiliki sifat pribadi yang lebih baik dalam 

bekerja. 

6. Untuk meningkatkan pengaruh Kepemimpinan Visioner, Komunikasi dan Budaya 

Organisasi terhadap komitmen organisasi, perusahaan dapat melaksanakan beberapa 

hal berikut ; perusahan harus memiliki kualitas kepemimpinan yang kuat. Mereka harus 

memiliki visi yang jelas, kemampuan menginspirasi, memotivasi, dan mengarahkan 

pegawai. Pihak perusahaan memberikan umpan balik yang konstruktif dan bimbingan 

kepada pemimpin untuk membantu mereka meningkatkan keterampilan kepemimpinan 

mereka. Perusahaan harus mendukung pimpinan dalam mengembangkan pola pikir 

inklusif dan pemberdayaan. Perusahaan harus memastikan bahwa saluran komunikasi 

formal dan informal tersedia bagi pegawai untuk menyampaikan pendapat, pertanyaan, 

dan umpan balik. Pimpinan dan karyawan membudayakan komunikasi dua arah secara 

baik, mendengarkan dengan seksama, tanggapi pertanyaan, masukan, dan kekhawatiran 
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karyawan dan berikan penjelasan yang jelas dan terbuka mengenai kebijakan dan 

keputusan perusahaan. Melibatkan pegawai dalam proses pembentukan nilai-nilai dan 

budaya organisasi, dan memberikan kesempatan bagi mereka untuk memberikan 

masukan, ide, dan inisiatif mereka. Perusahaan memberikan pengakuan dan 

penghargaan kepada pegawai yang menerapkan nilai-nilai organisasi dengan konsisten, 

dan secara bersamaan membuat program penghargaan yang mendorong dan 

memperkuat budaya yang diinginkan oleh perusahaan. 

Untuk meningkatkan pengaruh Komitmen pegawai terhadap kinerja pegawai, 
perusahaan dapat mencoba menerapkan beberapa hal berikut : Perusahaan 
menyampaikan harapan yang jelas mengenai tugas, tanggung jawab, dan standar kinerja 
kepada pegawai. Pastikan mereka memahami dengan baik apa yang diharapkan 
perusahaan dari pegawai. Diskusikan tujuan individu dan pekerjaan secara terbuka. 
Membantu pegawai untuk mengidentifikasi target yang spesifik, terukur, dapat dicapai, 
relevan, dan terbatas waktu untuk kinerja mereka. Sediakan dukungan yang diperlukan 
bagi pegawai agar dapat mencapai kinerja yang optimal. Ini bisa berupa pelatihan, 
mentoring, atau sumber daya yang dibutuhkan dalam menjalankan tugas mereka. 
Berikan umpan balik secara teratur tentang kinerja pegawai. Pujian dan penghargaan 
atas prestasi yang baik, serta bimbingan dan saran untuk perbaikan jika diperlukan. 
Melibatkan pegawai dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi pekerjaan 
mereka. Melibatkan mereka dalam proses membuat keputusan dapat meningkatkan rasa 
memiliki dan tanggung jawab terhadap hasil kerja mereka. Kenali dan hargai kebutuhan 
individu pegawai dan cari cara untuk mendukung mereka dalam mencapai 
keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Meningkatkan 
pengaruh komitmen pegawai terhadap kinerja membutuhkan pendekatan holistik yang 
mencakup komunikasi terbuka, dukungan, pengembangan, keterlibatan, pengakuan, dan 
pemberdayaan pegawai.  
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