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ARTICLE INFO ABSTRACT

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemim-pinan

Avrticle history transformasional, budaya organisasi dan kompetensi teknis terhadap
Received etos kerja serta implikasinya pada kinerja karyawan perusahaan logistik
Revised swasta nasional di Bekasi Raya, dengan kebijakan kompensasi sebagai
Accepted variabel moderasi. Perkembangan industri logistik yang semakin

kompetitif menuntut perusahaan untuk memiliki sumber daya manusia
dengan etos kerja dan kinerja yang unggul, sehingga peran kepemim-

Keywords _ pinan, budaya organisasi, serta kompetensi teknis menjadi faktor
Kepemimpinan Transformasional, strategis yang perlu dikaji secara komprehensif. Penelitian ini
Budaya Organisasi, Kompetensi Teknis, menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap
Etos Kerja, Kebijakan Kompensasi, karyawan perusahaan logistik swasta nasional di Bekasi Raya. Teknik
Kinerja Karyawan pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner terstruktur, sedangkan

analisis data menggunakan analisis regresi berganda dan Structural
Equation Modeling (SEM) untuk menguji peran moderasi kebijakan
kompensasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemim-pinan
transformasional, budaya organisasi dan kompetensi teknis berpengaruh
positif dan signifikan terhadap etos kerja karyawan. Selanjutnya, etos
kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terha-dap kinerja
karyawan. Hasil pengujian moderasi menunjukkan bahwa kebijakan
kompen-sasi memperkuat pengaruh kepemimpinan transformasional,
budaya organisasi dan kompetensi teknis terhadap etos kerja, yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini
menegaskan bahwa kebijakan kompensasi yang adil dan kompetitif
mampu meningkatkan efektivitas faktor-faktor organisasi dalam
membangun etos kerja karyawan. Penelitian ini memberikan implikasi
praktis bagi manajemen perusahaan logistik dalam merumuskan strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang terintegrasi guna meningkatkan
kinerja karyawan secara berkelanjutan.
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ABSTRAK

Panalungtikan ieu miboga tujuan pikeun nganalisis pangaruh
kapamimpinan transformasional, budaya organisasi, jeung kompeténsi
téknis kana étos kerja sarta implikasina kana kinerja karyawan di
pausahaan logistik swasta nasional di Bekasi Raya, kalayan kawijakan
kompensasi minangka variabel moderasi. Dinamika industri logistik anu
beuki kompetitif nuntut pausahaan pikeun miboga sumber daya manusa
anu boga étos kerja jeung kinerja anu luhur, ku kituna peran
kapamimpinan, nilai-nilai organisasi, sarta kamampuh téknis karyawan
jadi faktor anu strategis pikeun ditalungtik.

Panalungtikan ieu ngagunakeun pendekatan kuantitatif ngaliwatan

métode survéy ka karyawan pausahaan logistik swasta nasional di Bekasi
Raya. Pangumpulan data dilakukeun ku cara nyebarkeun kuesionér
terstruktur, sedengkeun analisis data ngagunakeun régrési linier berganda
jeung Structural Equation Modeling (SEM) pikeun nguji peran moderasi
kawijakan kompensasi. Hasil panalungtikan nuduhkeun yén kapamim-
pinan transformasional, budaya organisasi, jeung kompeténsi téknis boga
pangaruh anu positip jeung signifikan kana étos kerja karyawan.
Salajengna, étos kerja kabuktian boga pangaruh anu positip jeung
signifikan kana kinerja karyawan.
Hasil uji moderasi nunjukkeun yén kawijakan kompensasi mampuh
nguatkeun pangaruh kapamimpinan transformasional, budaya organisasi,
jeung kompeténsi téknis kana étos kerja, anu ahirna mangaruhan kana
ningkatna Kkinerja karyawan. leu panalungtikan méré implikasi praktis
pikeun manajemeén pausahaan logistik dina nyusun strategi pangelolaan
sumber daya manusa anu terpadu pikeun ngahontal kinerja karyawan anu
optimal jeung berkelanjutan.
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of transformational
leadership, organizational culture and technical competence on work
ethos and its implications for employee performance in national private
logistic compay in Bekasi Raya, with compensation policy serving as a
moderating variable. The increasingly competitive logistic industry
require organization to develop high level of employee work ethos and
performance, making leadership practice, organizational value, and
technical capability critical factors in human resource management.

This research adopts a quantitative approach using a survey
method involving employees of national private logistic company in
Bekasi Raya. Data were collected through structured questionnaires and
analyzed using multiple regression analysis and Structural Equation
Modeling (SEM) to examine the moderating role of compensation policy.
The findings reveal that transformational leadership, organizational
culture, and technical competence have a positive and significant effect
on employee work ethic. Furthermore, work ethic has a positive and
significant impact on employee performance.

The moderation analysis indicates that compensation policy
strengthens the influence of transformational leadership, organizational
culture and technical competence on work ethos, which subsequently
enhance employee performance. These results suggest that fair and
competitive compensation policies can amplify the effectiveness of
leadership, organizational culture and employee competencies in
fostering strong work ethos. This study provides practical implications for
logistic company management in designing integrated human resource
strategies to sustainably improve employee performance.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture,
Technical Competence, Work Ethos, Compensation Policy, Employee
Performance.
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1. Introduction

Aktivitas perdagangan internasional, digitalisasi dan pertumbuhan e-commerce, industri logistik
global saat ini mengalami perkembangan yang semakin pesat. Semua aspek rantai pasokan, mulai dari
distribusi, pergudangan, pengangkutan, hingga layanan pelanggan, dijamin oleh perusahaan logistik
swasta.

Ketidakpastian global mengalami peningkatan dalam satu dekade, puncaknya adalah saat pandemi
Covid 19 yang melanda sejak tahun 2020 yang dilanjutkan dengan konflik Rusia dan Ukraina pada
awal tahun 2022. Dengan kondisi tersebut, logistik yang baik merupakan salah satu elemen kunci
dalam mengatasi tantangan dan menjaga keberlanjutan negara. Setiap negara perlu memastikan
pasokan dan distribusi barang/ jasa serta alur perdagangan internasional.

Bank Dunia (World Bank) memperkenalkan Indeks Kinerja Logistik pada 2007 dan menerbitkan
secara berkala setiap beberapa tahun, dengan edisi terbaru pada 2023. Perubahan data dan metodologi
maupun skor dan peringkat ditentukan berdasarkan bobot indikator yang relevan terus dilakukan
perbaikan setiap edisi. Hal informasi dari indeks ini membantu mengidentifikasi kekuatan dan
kelemahan sistem logistik serta mendorong perbaikan dan peningkatan efisiensi.

Untuk dapat menjalankan usaha logistik di Indonesia, terdapat beberapa peraturan atau kebijakan
yang harus ditaati diataranya yaitu mencakup beragam peraturan seperti Undang-Undang No. 22
Tahun 2009 tentang Lalu Lintas dan Angkutan Jalan, serta berbagai Peraturan Menteri Perhubungan
(Permenhub) untuk angkutan darat, laut, udara dan kereta api. Regulasi terbaru adalah Permen
Kominfo No. 8 Tahun 2025 untuk layanan pos dan logistik, yang bertujuan memperkuat infrastruktur
distribusi nasional, serta Undang-Undang No. 33 Tahun 2014 tentang Jaminan Produk Halal (UU
JPH) untuk logistik halal. Regulasi ini mengatur aspek keselamatan, izin, standar kendaraan,
manajemen pergudangan, hingga keberlanjutan industri logistik.

Kinerja logistik suatu negara pada umumnya diukur melalui Indeks Kinerja Logistik (Logistik
Performance Indeks/LPI). LPI merupakan sebuah instrumen yang digunakan untuk mengevaluasi
efisiensi dan keberlanjutan sistem logistik suatu negara atau wilayah. Metode tersebut dipublikasikan
oleh World Bank. Dalam penyusunannya, banyak terlibat di dalamnya adalah perusahaan dan ahli
logistik guna mengukur aspek-aspek penting logistik seperti infrastruktur transportasi, layanan
logistik, peraturan dan efisiensi proses bisnis. Penilaian memiliki skala 1 sampai dengan 5.

Logistics Performance Index (LPI) 2023
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Sumber: World Bank, 2023
Gambar 1.1 Logistiks Performance Index (LPI) 2023
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Dalam LPI 2023, Indonesia memiliki skor total 3,0 atau berada di peringkat 61. Nilai tersebut
sedikit menurun dibandingkan LPI 2018 (skor 3,15 atau peringkat 46), namun masih lebih baik
dibandingkan LPI 2016 (skor 2,98 atau peringkat 63). Jika dibandingkan dengan negara-negara
berpenghasilan menengah atas (upper-middle income country) yang hanya berada di kisaran 2,54,
Indonesia masih tergolong di atas rata-rata.

Namun jika dibandingkan dengan negara mitra yang memiliki pertumbuhan tergolong tinggi di
Asia seperti China (skor 3,7 atau peringkat 19) dan India (skor 3,4 atau peringkat 47), serta negara-
negara ASEAN seperti Singapura (skor 4,14 atau peringkat 1), Malaysia (skor 3,43 atau peringkat
32), dan Thailand (skor 3,26 atau peringkat 45) maka Indonesia masih memiliki pekerjaan rumah yang
sangat besar di sisi kinerja logistik.

Secara garis besar komponen LPI dapat diklasifikasikan menjadi dua kelompok yakni (1)
kelompok input yang terdiri dari kepabeanan (customs), infrastruktur dan kualitas layanan, serta (2)
kelompok outcomes atau kinerja layanan pengiriman yang terdiri dari waktu pengiriman, pengiriman
internasional serta tracking dan tracing.

Dari sisi input, indikator logistik memperlihatkan kinerja yang positif. Dari sisi komponen
kepabeanan, Indonesia memperoleh skor 2,80, meningkat dibandingkan LPI 2018 (skor 2,67). Dengan
kata lain terdapat peningkatan atas efisiensi kepabeanan, transparansi kebijakan kepabeanan,
kemudahan proses kepabeanan dan kerjasama kepabeanan. Sementara itu dari sisi infrastruktur,
Indonesia mendapatkan skor 2,90 atau dapat mempertahankan capaian yang sama di tahun 2018 dan
meningkat dibandingkan LPI 2016 (skor 2,65).

Pengukuran komponen ini terkait kualitas, kecepatan dan ketersediaan infrastruktur di suatu negara
seperti jaringan jalan, pelabuhan, bandara, kereta api dan infrastruktur logistik lainnya. Di sisi lain,
komponen kualitas dan kompetensi logistik, justru mengalami penurunan menjadi skor 2,90 atau lebih
rendah dari LPI 2018 (skor 3,10). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hal yang perlu diperhatikan
terkait kualitas dan kompetensi logistik diukur melalui indikator-indikator seperti kepuasan
pelanggan, keahlian tenaga kerja, inovasi dan efisiensi biaya.

Dari sisi outcome, kinerja logistik mengalami penurunan pada LP1 2023. Dengan basis pengukuran
yang terjadi pada tahun 2022 dimana perekonomian dunia telah pulih dari pandemi meskipun terdapat
perubahan pola kerja baru dan kompetisi yang semakin kuat. Dari sisi pengiriman internasional
(international shipments), Indonesia memiliki skor 3,0 atau terjun bebas dari LPI 2018 (skor 3,23).
Komponen ini mengukur kecepatan pengiriman, kualitas infrastruktur transportasi, layanan logistik
dan kemudahan administrasi.

Dari sisi kecepatan pemrosesan misalnya, Indonesia memiliki waktu pemrosesan di pelabuhan
rata-rata 1,1 hari. Sementara itu, negara-negara mitra seperti Malaysia memiliki rata-rata waktu 1,0
hari, China rata-rata 0,8 hari dan India rata-rata 0,9 hari. Penurunan juga terjadi pada skor tracking
dan tracing dengan skor 3,00 atau lebih rendah dari LP1 2018 (skor 3,30). Artinya masih terdapat
tugas besar terutama dalam hal ketersediaan sistem pelacakan, tingkat keakuratan informasi dan
kecepatan akses terhadap data pelacakan.

Selanjutnya komponen waktu pengiriman menjadi faktor yang menjadi perhatian besar dalam
kinerja logistik yang mengalami penurunan drastis menjadi skor 3,00 atau turun jauh dari LPI 2018
(skor 3,67). Hal ini menggambarkan pemerintah perlu memberikan perhatian serius pada aspek waktu
pengiriman, waktu pemrosesan dokumen, waktu pengiriman barang dan kepatuhan terhadap jadwal
yang telah ditentukan.

Dari keterangan di atas dapat disimpulkan bahwa secara umum, kinerja logistik Indonesia pada
LPI 2023 menunjukkan posisi yang relatif stabil dengan skor 3,0 dan peringkat 61 dunia. Capaian ini
sedikit menurun dibandingkan tahun 2018 (skor 3,15; peringkat 46) tetapi masih lebih baik daripada
2016 (skor 2,98; peringkat 63). Jika dibandingkan dengan rata-rata negara upper-middle income
(2,54), Indonesia berada di atas rata-rata. Namun bila disejajarkan dengan negara mitra regional
seperti China, India, Singapura, Malaysia dan Thailand, Indonesia masih tertinggal cukup jauh
khususnya dalam hal daya saing logistik.

Namun diperkirakan subsektor transportasi dan pergudangan nasional berpeluang tumbuh 12,53%
ditahun 2025 ini. Melonjak dari pertumbuhan tahun 2024 yang diproyeksikan bisa mencapai 9,52%.
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Sektor logistik berpotensi menjadi pendorong dalam pertumbuhan ekonomi yang melambat
tersebut. Salah satu indikatornya adalah peningkatan kontribusi sektor transportasi dan pergudangan
terhadap Produk Domestik Bruto (PDB) dalam beberapa tahun terakhir.

PERKEMBANGAN DAN PROYEKSI PDB
SEKTOR TRANSPORTASI DAN PERGUDANGAN 2021-2024
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Gambar 1.2 Perkembangan dan Proyeksi PDB Sektor Transportasi dan Pergudangan tahun
2021-2024

Berdasarkan gambar 1.2 diketahui bahwa pada periode 2021-2023, kontribusi sektor transportasi
dan pergudangan pada tahun 2021 sebesar 4,24% dan meningkat menjadi 5,02% pada tahun 2022.
Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) triwulan 11-2023, Supply Chain Indonesia (SCI)
memproyeksikan kontribusi sektor itu sebesar 5,82% pada tahun 2023 dan sebesar 6,00% pada tahun
2024,

SCI memproyeksikan kontribusi sektor transportasi dan pergudangan tahun 2023 sebesar Rp 1.245
triliun atau tumbuh 14,99% dan pada tahun 2024 sebesar Rp 1.436 triliun atau tumbuh 14,16%.

Selain berkontribusi signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi, sektor logistik berpotensi
meningkatkan pertumbuhan sektor-sektor lainnya dengan peningkatan efektivitas dan efisiensi
melalui pengembangan teknologi, proses dan kompetensi SDM serta melalui kolaborasi dan sinergi,
baik antara para penyedia jasa logistik maupun antara penyedia jasa logistik dan pemilik barang.

Sistem logistik bersifat multisektoral dan multi-stakeholders. Oleh karena itu, pengembangan
sektor logistik untuk mendorong pertumbuhan perekonomian memerlukan peran dan sinergi para
pelaku usaha dari berbagai sektor, baik penyedia maupun pengguna jasa logistik dan para pemangku
kepentingan lainnya.

Perusahaan penyedia jasa logistik perlu didorong untuk meningkatkan posisi model bisnisnya dari
foundation services menjadi value-added services (third-party logistiks provider), lead logistiks
bahkan synchronized supply chains. Hal ini membutuhkan peningkatan kemampuan teknologi, proses
dan kompetensi SDM.

Sebagai salah satu wilayah industri terbesar di Indonesia, Bekasi Raya memainkan peran penting
dalam mendukung rantai pasokan nasional maupun internasional. Ini juga tercermin di tingkat
regional, terutama dalam hal ketepatan waktu, kualitas layanan dan kompetensi sumber daya manusia.
Kawasan ini menjadi pusat distribusi barang baik untuk kebutuhan domestik maupun ekspor sehingga
diperlukan perusahaan logistik yang efektif, kuat dan fleksibel untuk mengikuti perkembangan pasar.

Daerah Bekasi Raya mencakup wilayah di Provinsi Jawa Barat, Indonesia, yang terdiri dari dua
wilayah administratif utama yaitu Kota Bekasi dan Kabupaten Bekasi. Keduanya berada di timur
Jakarta dimana Kota Bekasi adalah kota penyangga dan pusat industri sedangkan Kabupaten Bekasi
adalah wilayah yang lebih luas dan juga menjadi bagian dari kawasan metropolitan Jakarta Raya.
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Perusahaan logistik swasta nasional yang berlokasi di Bekasi Raya menghadapi persaingan yang

ketat, baik dengan perusahaan dalam negeri maupun dengan pemain internasional dengan standar

layanan yang lebih tinggi. Dengan peningkatan kualitas layanan, kecepatan pengiriman dan biaya

yang lebih rendah, tantangan tersebut semakin sulit untuk diselesaikan. Semua ini harus diimbangi

dengan manajemen SDM yang baik. Pada kenyataannya, elemen kepemimpinan, budaya organisasi

dan kemampuan teknis karyawan sangat penting untuk membangun etos kerja yang kuat, yang
berdampak pada kinerja karyawan maupun kinerja perusahaan pada akhirnya.

Perkembangan sektor logistik di Bekasi Raya makin meningkat seiring dengan pesatnya
pertumbuhan e-commerce, industri manufaktur, dan kebutuhan distribusi barang. Perusahaan logistik
swasta nasional di Bekasi Raya berperan penting sebagai tulang punggung distribusi barang, baik
untuk kebutuhan domestik maupun yang terkait dengan wilayah sekitarnya dan ekspor-impor. Kinerja
karyawan di perusahaan logistik memegang peranan krusial dalam menjaga kelancaran operasional,
kepuasan pelanggan dan daya saing perusahaan.

Berikut adalah data kinerja perusahaan logistik di Bekasi Raya selama 3 tahun terakhir yang di
ditampilkan dengan tabel berikut:

Tabel 1. Kinerja Perusahaan Logistik di Bekasi Raya Tahun 2022-2024

Tahun Pertumbuhan Sektor Transportasi & Pertumbuhan PDB Nasional
pergudangan
2022 19,87% 5,31%
2023 13,96% 5,05%
2024 9,52% 5,00%
Total 43,35% 15,36%
Rata-rata 14,45% 5,12%

Sumber: Laporan dari Supply Chain Indonesia (SCI) dan BPS), (2025)

Dari tabel 1.1 di atas menunjukan bahwa pada tahun 2022 pertumbuhan sektor transportasi dan
pergudangan berada diangka 19,87% dimana mencerminkan sektor logistik berkembang pesat pasca-
pandemi, dengan tingginya kebutuhan gudang modern dan percepatan distribusi, sedangkan tahun
2023 terjadi penurunan yaitu diangka 13,96% tetapi masih 2,7 Kkali lipat lebih tinggi dibanding
pertumbuhan PDB nasional (5,05%), sedangkan tahun 2024 pertumbuhan proyeksi diangka 9,52% ini
menunjukan stabil yang sehat, menandakan sektor ini sudah masuk ke fase pertumbuhan
berkelanjutan (sustainable growth).

Dari keterangan diatas, dapat disimpulkan bahwa selama 3 tahun terakhir, sektor transportasi dan
pergudangan di Bekasi Raya mencatat total pertumbuhan 43,35% dengan rata-rata tahunan 14,45%,
jauh di atas rata-rata pertumbuhan PDB nasional.

Berikut di sajikan grafik perbandingan rata-rata pertumbuhan sektor Logistik dan PDB Nasional
di Bekasi tahun 2022 sampai dengan 2024:

Perbandingan Rata-rata Pertumbuhan (2022-2024)

=
(2]

14.45%

=
»

=
N

5.12%

Rata-rata Pertumbuhan (%)

gektor Logistik (Bekasi Raya) PDB Nasional

Sumber: SCI dan PDB, data diolah (2025)
Gambar 1.3 Grafik Perbandingan Rata-Rata Pertumbuhan
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Sektor Logistik di Bekasi Raya (2022-2024)

Berdasarkan gambar 3 grafik rata-rata pertumbuhan tahun 2022 sampai dengan 2024 grafik
perbandingan rata-rata pertumbuhan menunjukkan adanya kesenjangan yang signifikan antara sektor
logistik di Bekasi Raya dan pertumbuhan ekonomi nasional (PDB). Selama periode 2022-2024, rata-
rata pertumbuhan sektor logistik mencapai 14,45%, sementara rata-rata pertumbuhan PDB nasional
hanya 5,12%. Artinya, laju pertumbuhan logistik di kawasan Bekasi Raya hampir tiga kali lipat lebih
tinggi dibandingkan perekonomian Indonesia secara keseluruhan.

Fenomena ini mengindikasikan bahwa sektor logistik, khususnya pergudangan, menjadi salah satu
motor utama perekonomian regional, dengan meningkatnya tren belanja online menciptakan
permintaan yang tinggi terhadap gudang modern dengan sistem distribusi yang efisien serta Investasi
Properti Logistik - Data JLL Indonesia (2024) menunjukkan pasokan gudang logistik modern di
Jabodetabek telah melebihi 2,7 juta m2 dengan tingkat hunian mencapai 89%, dimana Kota Bekasi,
Kabupaten Bekasi dan Tangerang menjadi pusat utama.

Namun terlepas dari fakta bahwa wilayah logistik Bekasi Raya menunjukkan kinerja yang jauh
lebih baik daripada pertumbuhan PDB nasional, terdapat indikasi penurunan dari tahun 2022 hingga
2024. Pada tahun 2022, pertumbuhan industri transportasi dan pergudangan mencapai 19,87%, yang
merupakan hasil dari lonjakan besar setelah pandemi dan peningkatan permintaan untuk ruang
pergudangan modern. Namun, pertumbuhan hanya diproyeksikan sebesar 9,52% pada tahun 2024,
hampir setengah dari angka yang dicatat selama dua tahun sebelumnya.

Penurunan laju pertumbuhan ini menunjukkan adanya proses normalisasi pasar. Setelah periode
ekspansi besar-besaran yang didorong oleh lonjakan e-commerce dan kebutuhan distribusi setelah
pandemi, industri logistik sekarang bangkit kembali dengan laju pertumbuhan yang lebih moderat.
Penurunan ini juga dapat disebabkan oleh hal-hal yang datang dari luar, seperti peningkatan
persaingan di industri logistik, kenaikan biaya operasional, dan perlambatan ekonomi global yang
hanya sedikit memengaruhi permintaan domestik.

Capaian pertumbuhan yang tinggi tidak hanya bergantung pada ketersediaan infrastruktur dan
peluang pasar; kebijakan internal perusahaan, salah satunya adalah kebijakan kompensasi yang
diberikan kepada karyawan. Kemampuan perusahaan untuk membuat kebijakan kompensasi yang adil
dan kompetitif serta mematuhi peraturan ketenagakerjaan sangat memengaruhi kinerja karyawan.

Dalam studinya, Wuryandari (2025) mengatakan bahwa kebijakan kompensasi yang baik bukan
hanya memenuhi kewajiban perusahaan, tetapi juga menjadi motivasi bagi karyawan untuk menjadi
lebih setia. Muliawati (2023) juga mengatakan bahwa transparansi dan keadilan kebijakan kompensasi
meningkatkan kinerja karyawan di perusahaan jasa termasuk di sektor logistik.

Untuk mengetahui bagaimana kebijakan kompensasi yang diterapkan oleh peruhasaan logistik di
Bekasi Raya, berikut dilakukan prasurvei terhadap 50 responden dengan dimensi kompensasi menurut
Mondy & Noe dalam Muliawati (2023) sebagai berikut:

Tabel 1.2 Prasurvei mengenai Kebijakan Kompensasi Karyawan Perusahaan Logistik
Swasta Nasional di Bekasi Raya

No| Dimensi Alternatif Jawaban Rata- Kriteria dalam
rata Skala Interval
1 2 3 4 5

1 Keadilan 6 8 19| 11| 6 3,06 Kurang Baik

2 Kelayakan/ Daya Saing| 5 10 14| 7 14 3,16 Kurang Baik

3 Kelayakan Finansial 3 14| 14| 17| 2 3,02 Kurang Baik

4 Konsistensi & 4 9 19 14 4 3,10 Kurang Baik

Transaparansi
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No| Dimensi Alternatif Jawaban Rata- Kriteria dalam
rata Skala Interval

5 Kepatuhan  terhadap, 4 6 22| 15| 3 3,14 Kurang Baik
Regulasi
Total Nilai Rata-rata variabel Kebijakan Kompensasi 3,09 Kurang Baik

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Berdasarkan Tabel 1.2 hasil prasurvei terhadap 50 responden karyawan perusahaan logistik di
Bekasi Raya mengenai kebijakan kompensasi, terlihat bahwa persepsi terhadap kebijakan kompensasi
masih berada pada kategori kurang baik dengan nilai rata-rata keseluruhan 3,09. Hal ini menunjukkan
adanya kesenjangan antara harapan karyawan dengan kebijakan kompensasi yang diterapkan
perusahaan.

Kondisi ini menjadi sangat penting karena pertumbuhan industri logistik Bekasi Raya yang cepat
(JLL Indonesia, 2024). Namun, persepsi karyawan tentang kompensasi mereka belum sejalan dengan
kemajuan ini. Ketidakpuasan ini dapat menyebabkan etos kerja yang rendah dan loyalitas rendah
bahkan lebih banyak karyawan yang meninggalkan perusahaan jika dibiarkan.

Sebagaimana ditunjukkan oleh Wuryandari (2025), kebijakan kompensasi yang adil, layak dan
transparan adalah faktor penting dalam meningkatkan kinerja dan kepuasan karyawan. Penemuan ini
juga diperkuat oleh Muliawati (2023) yang menyatakan bahwa persepsi tidak adil tentang kompensasi
dapat menurunkan motivasi karyawan dan mendorong mereka untuk mencari peluang lain di tempat
kerja. Oleh karena itu, hasil prasurvei ini sangat penting untuk melakukan analisis lebih lanjut tentang
bagaimana kebijakan kompensasi perusahaan logistik Bekasi Raya dapat diperbaiki untuk
meningkatkan kinerja dan keberlanjutan bisnis.

Sikap dan perilaku karyawan di perusahaan logistik Bekasi Raya sangat dipengaruhi oleh
kebijakan kompensasi yang masih kurang baik. Apabila kompensasi tidak sesuai dengan harapan,
semangat kerja karyawan dapat menurun yang pada akhirnya akan berdampak pada kurangnya etos
kerja di perusahaan.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Sari, et.al (2024) menemukan bahwa ketidakpuasan
terhadap kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap penurunan etos kerja karyawan di
industri jasa. Penemuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Intan (2025), yang
menemukan bahwa penghargaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan, baik finansial maupun
non-finansial, sangat memengaruhi etos kerja karyawan. Dengan kata lain, perbaikan kebijakan
kompensasi membuat karyawan bahagia dan membangun budaya organisasi yang kuat.

Untuk mengetahui bagaimana etos kerja karyawan di perusahaan logistik di Wilayah Bekasi Raya,
berikut dilakukan prasurvei terhadap 50 responden, adalah sebagai berikut:

Tabel 1.3 Prasurvei mengenai Etos Kerja Karyawan Perusahaan Logistik Swasta Nasional
di Bekasi Raya

No Dimensi Alternatif Jawaban Rata- Kriteria dalam
rata Skala Interval
1l 2 3 4 5

1 Komitmen 4, 6 18/ 19| 3 3,22 Kurang Baik

2 Integritas 5 10| 14| 17| 4 3,10 Kurang Baik

3 Sikap Profesional 0| 10| 25| 13| 2 3,14 Kurang Baik

4 Kerja Keras 1| 14| 15/ 18 2 3,12 Kurang Baik
Total Nilai Rata-rata variabel Etos Kerja 3,15 Kurang Baik
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Berdasarkan tabel 1.3 hasil prasurvei terhadap 50 responden karyawan perusahaan logistik di
Bekasi Raya, diperoleh bahwa variabel etos kerja secara keseluruhan mendapat nilai rata-rata 3,15
dengan kategori kurang baik, yaitu untuk dimensi komitmen (commitment) dengan nilai 3,22 (kurang
baik) ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan belum menunjukkan keterikatan penuh pada
pekerjaan dan tujuan organisasi, selanjutnya untuk dimensi integritas (integrity) dengan nilai 3,10
(kurang baik), yang menggambarkan bahwa kejujuran, tanggung jawab dan konsistensi perilaku kerja
karyawan belum maksimal, kemudian untuk dimensi sikap profesional (professional attitude) dengan
nilai 3,14 (kurang baik), yang mengidikasikan bahwa karyawan dinilai belum sepenuhnya
menampilkan sikap profesional, seperti kedisiplinan, etika kerja dan penghargaan terhadap aturan,
sedangkan untuk dimensi kerja keras (hard work) mendapat nilai 3,12 (kurang baik), yang
mengindikasikan bahwa karyawan dinilai cukup bekerja keras, namun masih ada kendala dalam
menjaga produktivitas tinggi secara konsisten.

Dari hasil prasurvei di atas mengindikasikan bahwa etos kerja karyawan logistik di Bekasi Raya
masih perlu ditingkatkan. Padahal, sektor logistik di kawasan ini sedang berkembang pesat (JLL
Indonesia, 2024), sehingga dibutuhkan tenaga kerja dengan etos kerja tinggi agar perusahaan mampu
menghadapi tantangan kompetisi, teknologi dan tuntutan pelanggan.

Dari keterangan di atas, dapat disimpulkan bahwa etos kerja karyawan perusahaan logistik di
Bekasi Raya masih berada pada kategori kurang baik, dengan nilai rata-rata 3,15. Hal ini menjadi
peringatan bagi manajemen perusahaan untuk memperkuat faktor-faktor pendorong etos kerja, baik
melalui peningkatan kebijakan kompensasi, budaya organisasi, maupun kepemimpinan yang
mendukung karyawan untuk berkomitmen, bekerja keras dan menjunjung profesionalisme.

Hasil prasurvei mengenai etos kerja karyawan di perusahaan logistik di Bekasi Raya menunjukkan
bahwa sebagian besar aspek, seperti komitmen, integritas, sikap profesional dan kerja keras, masih
berada di kategori kurang baik. Ini menunjukkan bahwa ada masalah besar dalam menciptakan sumber
daya manusia yang berdaya saing. Faktor kompensasi dan etos kerja karyawan berkorelasi kuat.

Perilaku dan sikap karyawan dipengaruhi secara strategis oleh peran pemimpin, terbukti bahwa
pemimpin yang menunjukkan contoh, mendorong dan memperhatikan setiap anggota tim dapat
meningkatkan etos kerja. Sebuah penelitian yang dilakukan oleh Muliawati (2023), gaya
kepemimpinan transformasional memiliki dampak yang signifikan pada tingkat profesionalisme dan
komitmen karyawan di industri jasa. Sari (2024) menyatakan bahwa kepemimpinan yang efektif
adalah bagian penting dari menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan yang mendorong
karyawan untuk bekerja keras dan menjunjung integritas.

Untuk mengetahui bagaimana kepemimpinan transformasional pada perusahaan logistik di
wilayah Bekasi Raya, berkut dilakukan prasurvei terhadap 50 responden sebagai berikut:

Tabel 1.4 Prasurvei mengenai Kepemimpinan Transformasional pada Perusahaan Logistik
Swasata Nasional di Bekasi Raya

No| Dimensi Alternatif Jawaban Rata- Kriteria dalam
rata Skala Interval
1l 2 3 4 5

1 Pengaruh Ideal 5/ 10| 14| 17| 4 3,10 Kurang Baik

2 Inspirasi Motivasi 5/ 10| 14| 7 14| 3,16 Kurang Baik

3 Stimulasi Intelektual 6| 8 19 11 6 3,06 Kurang Baik

4 Perhatian Individu 41 10 21 13 2 2,90 Kurang Baik
Total Nilai Rata-rata variabel Kepemimpinan| 3,05 Kurang Baik

Transformasional
Sumber: Data diolah peneliti, 2025
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Berdasarkan tabel 1.4 Hasil prasurvei terhadap 50 responden karyawan perusahaan logistik di
Bekasi Raya menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional secara keseluruhan berada pada
kategori kurang baik, dengan rata-rata total 3,05, dimana dimensi pengaruh ideal memperoleh nilai
3,10 (kurang baik) ini mengindikasikan bahwa pemimpin dinilai belum sepenuhnya menjadi teladan
dan belum mampu menunjukkan integritas serta visi yang kuat di mata karyawan, selanjutnya yaitu
dimensi inspirasi motivasi dengan nilai 3,16 (kurang baik), ini menunjukan bahwa pemimpin relatif
mampu memberikan motivasi, namun masih belum konsisten dalam menginspirasi karyawan untuk
optimis dan berorientasi pada pencapaian tujuan dan dimensi stimulasi intelektual memperoleh nilai
3,06 (kurang baik) yang menunjukan bahwa karyawan menilai pemimpin belum banyak mendorong
kreativitas dan kebebasan berpikir inovatif dalam menyelesaikan permasalahan, sedangkan untuk
dimensi perhatian individu memperoleh nilai 2,90 (kurang baik) yang menjadi aspek dengan nilai
terendah, menunjukkan bahwa perhatian personal, coaching, dan dukungan pengembangan diri
karyawan masih sangat minim.

Fenomena ini memperlihatkan bahwa kepemimpinan transformasi-onal pada perusahaan logistik
di Bekasi Raya masih belum optimal dalam memengaruhi perilaku kerja karyawan. Dimensi dengan
skor terendah, yaitu pertimbangan individual, mengindikasikan masih lemahnya perhatian pemimpin
terhadap kebutuhan personal karyawan, sehingga berdampak pada menurunnya komitmen dan
loyalitas.

Selain itu, meskipun dimensi motivasi inspiratif memperoleh nilai relatif lebih tinggi dibanding
dimensi lain, hasilnya tetap berada pada kategori kurang baik, yang menandakan bahwa pemimpin
belum mampu menjadi sumber motivasi yang kuat dalam mendorong peningkatan etos kerja dan
kinerja karyawan.

Berdasarkan keterangan di atas berdasarkan hasil prasurvei dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional di perusahaan logistik Bekasi Raya masih perlu ditingkatkan.
Pemimpin belum sepenuhnya menunjukkan karisma, inspirasi, stimulasi intelektual dan perhatian
individual yang optimal. Kondisi ini berpotensi memengaruhi etos kerja karyawan yang sebelumnya
juga dinilai kurang baik sehingga diperlukan perbaikan gaya kepemimpinan yang lebih
transformasional untuk mendukung pertumbuhan sektor logistik yang semakin kompetitif.

Hasil prasurvei mengenai kepemimpinan transformasional di perusahaan logistik Bekasi Raya
menunjukkan bahwa kepemimpinan masih berada pada kategori kurang baik. Pemimpin tidak selalu
mampu menjadi teladan, menginspirasi atau memperhatikan setiap anggota staf secara optimal.
Kondisi ini tidak hanya menyebabkan orang menjadi kurang termotivasi untuk bekerja tetapi juga
memengaruhi cara perusahaan menciptakan budaya organisasi yang baik.

Robbins dan Judge (2019) menyatakan bahwa karena nilai, norma, dan perilaku pemimpin menjadi
acuan bagi karyawan saat mereka bekerja, kepemimpinan memiliki pengaruh besar terhadap
bagaimana budaya organisasi terbentuk. Penemuan ini didukung oleh penelitian Intan (2025) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi yang kuat hanya dapat terbentuk apabila kepemimpinan
transformasional dapat memberikan teladan dan nilai yang konsisten dalam organisasi.

Untuk mengetahui bagaimana budaya organisasi pada perusahaan logistik di Bekasi Raya, berikut
dilakukan prasurvei terhadap 50 responden sebagai berikut:

Tabel 1.5 Prasurvei mengenai Budaya Organisasi pada Perusahaan Logistik Swasta
Nasional di Bekasi Raya

No| Dimensi Alternatif Jawaban Rata- Kriteria dalam
rata Skala Interval

1 Inovasi danf 5 10 14 17 4 3,10 Kurang Baik
Pengambilan Risiko

2 Perhatian terhadap 6 8 19 11| 6 3,06 Kurang Baik
Detail

3 Orientasi Hasil 1 14| 15| 18| 2 3,12 Kurang Baik
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No| Dimensi Alternatif Jawaban Rata- Kriteria dalam
rata Skala Interval

1 2 3 4 5
4 Orientasi Orang 4 6 18 19| 3 3,22 Kurang Baik
5 Orientasi Tim 4 10 21 13 2 2,90 Kurang Baik
6 Agresivitas 0 10| 25| 13| 2 3,14 Kurang Baik
7 Stabilitas 5 10| 14| 17| 4 3,10 Kurang Baik
Total Nilai Rata-rata variabel Budaya Organisasi 3,09 Kurang Baik

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Berdasarkan 1.5 prasurvei dilakukan pada 50 responden karyawan perusahaan logistik di Bekasi
Raya, menunjukkan bahwa seluruh dimensi budaya organisasi memperoleh nilai rata-rata berkisar
2,90 - 3,22 yang termasuk dalam kategori kurang baik. Dimensi dengan nilai tertinggi adalah orientasi
orang (3,22), sedangkan yang terendah adalah orientasi tim (2,90). Nilai rata-rata keseluruhan variabel
budaya organisasi adalah 3,09 (kurang baik).

Fenomena ini menunjukan bahwa budaya organisasi di perusahaan logistik Bekasi Raya masih
dalam tahap perkembangan dan membutuhkan perbaikan signifikan, terutama dalam aspek kerja sama
tim, inovasi dan orientasi hasil.

Dari hasil prasurvei dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi di perusahaan logistik Bekasi
Raya masih berada pada kategori kurang baik, dengan rata-rata skor 3,09. Budaya Organisasi yang
lemah berpotensi menjadi hambatan dalam peningkatan produktivitas, efisiensi dan daya saing
perusahaan di tengah pertumbuhan industri logistik yang sangat dinamis.

Hal ini sejalan dengan penelitian Hidayat & Prabowo (2022) yang menyatakan bahwa budaya
organisasi yang lemah dapat menurunkan tingkat disiplin, inovasi dan kolaborasi karyawan.
Sementara itu, menurut Sari (2025), budaya organisasi positif yang berlandaskan kerja sama tim dan
inovasi berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja di sektor logistik Indonesia.

Budaya organisasi yang baik belum sepenuhnya mampu mendorong peningkatan Kinerja
organisasi logistik yang semakin kompleks. Dalam era digitalisasi rantai pasok serta meningkatnya
tingkat persaingan pada industri logistik, karyawan dituntut untuk memiliki kompetensi teknis yang
memadai, mencakup penguasaan teknologi, keterampilan operasional, dan pemahaman terhadap
prosedur standar operasional.

Sejalan dengan pendapat Wuryandari (2025), budaya organisasi yang kondusif harus diiringi
dengan kompetensi teknis yang tinggi agar mampu meningkatkan produktivitas dan keunggulan
kompetitif perusahaan. Oleh karena itu, setelah menguraikan kondisi budaya organisasi, penting untuk
menelaah lebih jauh mengenai kompetensi teknis karyawan pada perusahaan logistik di Bekasi Raya
sebagai faktor kunci dalam mendukung efektivitas operasional dan pencapaian kinerja.

Untuk mengetahui bagaimana kompetensi teknis karyawan pada perusahaan logistik di Bekasi
Raya, berikut dilakukan prasurvei terhadap 50 respoden,sebagai berikut:

Tabel 1.6 Prasurvei mengenai Kompetensi Teknis pada Perusahaan Logistik Swasta
Nasional di Bekasi Raya

No| Dimensi Alternatif Jawaban Ratarata)] Kriteria dalam
Skala Interval

1 Pengetahuan teknis 7 11 19| 11| 2 2,80 Kurang Baik
2 Keterampilan teknis 4 10| 21| 13| 2 2,98 Kurang Baik
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3 Kemampuan teknis 5 10| 14| 7 14| 3,16 Kurang Baik
4 Pengalaman kerja 4 9 19| 14| 4 3,10 Kurang Baik
Total Nilai Rata-rata variabel Kompetensi Teknis 3,01 Kurang Baik

Sumber: Data diolah peneliti, 2025

Berdasarkan tebel 1.6 prasurvei mengenai kompetensi teknis yang dilakukan pada 50 responden
karyawan perusahaan logistik di Bekasi Raya, hasilnya menunjukkan rata-rata skor variabel 3,01
dengan kategori kurang baik. Dimensi dengan nilai terendah adalah pengetahuan teknis sebesar 2,8,
menunjukkan kelemahan pada pemahaman dasar terkait teknologi maupun proses logistik,
selanjutnya dimensi dengan nilai tertinggi adalah kemampuan teknis sebesar 3,16 masih termasuk
kategori kurang baik dan dimensi lain seperti keterampilan teknis (2,98) dan pengalaman kerja (3,10)
juga menunjukkan bahwa keterampilan praktis serta pengalaman kerja karyawan masih belum
sepenuhnya optimal.

Fenomena ini memperlihatkan bahwa sumber daya manusia logistik di Bekasi Raya menghadapi
tantangan besar dalam kompetensi teknis, terutama terkait penguasaan teknologi, keterampilan praktis
dan penerapan pengalaman untuk mendukung inovasi operasional.

Berdasarkan hasil prasurvei dapat disimpulkan bahwa kompetensi teknis karyawan logistik di
Bekasi Raya masih berada pada level kurang baik (rata-rata 3,01). Rendahnya pengetahuan teknis dan
keterampilan praktis menjadi hambatan utama dalam mendorong kinerja dan produktivitas perusahaan
logistik.

Ini sejalan dengan penelitian Muliawati (2023) yang menemukan bahwa kurangnya pengetahuan
teknis dan keterampilan teknis adalah faktor utama yang mengurangi efektivitas kerja di sektor
logistik. Sementara itu, Intan (2025) menyatakan bahwa pengalaman kerja yang tidak diimbangi
dengan pelatihan dan adaptasi teknologi akan berdampak negatif pada daya saing perusahaan logistik
di Indonesia.

Adapun yang menjadi alasan peneliti melakukan penelitian terhadap karyawan perusahaan
logistik swasta nasional di Bekasi Raya adalah sebagai berikut:

1. Wilayah Bekasi Raya sebagai pusat industri logistik terbesar Provinsi Jawa Barat.

2. Pengembangan investasi industri logistik swasta sebagaian besar berdomisili atau beroperasi
di beberapa Kawasan Industri di Bekasi Raya.

3. Dengan tumbuhnya berkembangnya investasi baru akan berdampak pada bertambahnya
lapangan pekerjaan baru yang harus diisi oleh tenaga kerja atau karyawan yang memiliki
kompetensi, etos kerja dan kinerja karyawan yang tinggi .

Berdasarkan latar belakang dan fenomena yang terjadi di atas, maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi
Dan Kompetensi Teknis Terhadap Etos Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan Yang
Dimoderasi Oleh Kebijakan Kompensasi (Survey Pada Perusahaan Logistik Swasta Nasional Di
Bekasi Raya)”.

2. Method

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian yang bersifat
deskriptif dan verifikatif. Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kompetensi teknis terhadap etos kerja
karyawan, serta implikasinya terhadap kinerja karyawan, yang dimoderasi oleh kebijakan
kompensasi. Penelitian ini dilakukan di perusahaan logistik swasta nasional di Bekasi Raya, yang
dipilih karena wilayah tersebut merupakan salah satu kawasan industri terbesar di Indonesia dan
memiliki peran penting dalam mendukung rantai pasokan baik di tingkat nasional maupun
internasional.

Pendekatan deskriptif digunakan untuk menggambarkan hubungan antar variabel yang diteliti,
sedangkan metode explanatory digunakan untuk menjelaskan lebih lanjut mengenai hubungan sebab
akibat antara variabel-variabel tersebut. Peneliti mengumpulkan data melalui berbagai metode,
termasuk observasi, wawancara, dan kuesioner yang disebarkan kepada karyawan perusahaan logistik
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dirBekasi Raya. Proses pengumpulan data dilakukan secara sistematis dan terstruktur untuk
memastikan validitas dan reliabilitas informasi yang diperoleh.

Penelitian ini mengidentifikasi enam variabel utama yang diuji, yaitu kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi, kompetensi teknis, etos kerja, kebijakan kompensasi, dan kinerja
karyawan. Variabel-variabel ini diukur menggunakan indikator-indikator yang dikembangkan
berdasarkan teori-teori yang relevan dari para ahli, seperti teori kepemimpinan transformasional oleh
Bass & Avolio (2025), budaya organisasi oleh Robbins & Judge (2019), dan kompetensi teknis oleh
Spencer & Spencer (2023). Untuk mengukur variabel-variabel ini, peneliti menggunakan skala Likert
lima poin yang memungkinkan pengukuran tingkat pernyataan yang disetujui oleh responden.

Teknik sampling yang digunakan adalah Proporsional Random Sampling, di mana sampel diambil
secara acak namun proporsional berdasarkan jumlah karyawan di berbagai bagian perusahaan. Peneliti
memilih sampel yang representatif dari populasi karyawan yang berjumlah sekitar 990 orang, dengan
jumlah sampel yang dihitung menggunakan rumus Slovin, yaitu sekitar 285 responden. Pengumpulan
data dilakukan dengan mengedarkan kuesioner kepada responden yang telah dipilih untuk
memastikan keakuratan data yang diperoleh.

Setelah data terkumpul, penelitian ini menggunakan metode analisis Structural Equation Modeling
(SEM) untuk menguji hubungan antar variabel dan mengevaluasi pengaruh langsung maupun tidak
langsung antar variabel independen dan dependen. Analisis SEM memungkinkan peneliti untuk
menguji model struktural yang menggambarkan hubungan kausal antara variabel, serta memeriksa
seberapa besar kontribusi masing-masing variabel terhadap variabel lainnya. Peneliti juga menguji
validitas dan reliabilitas instrumen penelitian melalui uji validitas dengan korelasi Pearson dan uji
reliabilitas dengan menggunakan rumus Cronbach’s Alpha.

Secara keseluruhan, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi etos kerja dan kinerja karyawan di sektor logistik, serta menguji pengaruh kebijakan
kompensasi dalam memoderasi hubungan antara variabel-variabel tersebut. Dengan pendekatan yang
terstruktur dan analisis yang mendalam, diharapkan penelitian ini dapat memberikan wawasan yang
berguna bagi pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan-perusahaan logistik, khususnya dalam
meningkatkan kinerja karyawan dan mengoptimalkan kebijakan manajerial di sektor industri ini.
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Gambar 1: Structural Equation Model secara keseluruhan
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3. Results and Discussion
Analisis Model Struktural (Structural Model)

Analisis terhadap model-model struktural penelitian yang terbentuk dilakukan dengan
memperhatikan nilai-nilai atau angka-angka koefisien hubungan yang muncul dari masing-masing
model. Dalam analisis ini akan dibahas nilai-nilai indikator kesesuaian model (Fit Indexs) sebagai
output LISREL.

Dalam analisi jalur, untuk melihat apakah model yang diperoleh telah memenuhiukuran ketepatan
model (Goodness of fit measures/GoF) sehingga dapat dikatakan model yang diperoleh dari
perbandingan antara data dan model adalah baik, dapat dilihat berdasarkan kriteria berikut:

Tabel. 4. Hasil Goodnees of Fit Model Penelitian

Estima Has Syara
Ukuran GOF Si il Uji i
Statistik Chi-Square (X?) 12019 | 4 2%
P-Value 0,0020 | , 8% | 0,05
’ d Fit ’
: Goo >=
Goodness-of-fit Index (GFI) 0,9754 d Fit 0,90
o Goo >=0,0
Root mean square error of approximation (RMSEA) 0,0692 d Fit 5
PR Goo
Expected cross-validation index (ECVI) 4,6857 d Fit ~1
Tucker-Lewis Index (TLI) atau Non-Normed Fit Index 09611 Goo >=
(NNFI) ' dFit {090
; Goo >=
Normed Fit Index (NFI) 0,9506 d Fit 0,90
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 0,9331 Goo >=
’ d Fit 0,90
; Goo >=
Incremental Fit Index (IFI) 0,9650 d Fit 0,90
; ; Goo >=
Comparative Fit Index (CFI) 0,9650 d Fit 0.90
. . . Goo
Parsimonius Goodness of Fit (PGFI) 0,9524 d Eit ~1
; ; : Goo
Parsimonious Normed Fit Index (PNFI) 0,9569 d Eit ~1

Sumber: Hasil Pengolahan Data Lisrel 8.72, 2025
Ukuran kecocokan model dalam SEM, yaitu:

1. Hasil perhitungan nilai Chi-square (X?) untuk model yang diteliti diperoleh sebesar 1,2919
dengan p-value = 0,0920. Dilihat dari nilai X? yang kecil dengan p-value lebih besar dari 0,05
menunjukkan bahwa uji X? adalah signifikan (p-value > 0,05). Artinya bahwa model yang
diperoleh baik dikarenakan kecocokan antara nilai X? dan p-value. (Joreskog dan Sorbom,
1989).

2. Goodness of Fit Index (GFI), dapat diklasifikasikan sebagai ukuran kecocokan absolute,
karena pada dasarnya GFI membandingkan model yang dihipotesiskan dengan tidak ada
model sama sekali. Nilai GFI > 0.90 merupakan good fit sedangkan 0.80 < GFI < 0.90 disebut
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marginal fit. Pada model ini nilai GFI sebesar 0,9754, berarti model dalam penelitian ini
masuk kedalam kategori good fit.

3. Dilihat dari nilai RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) untuk model yang
diteliti sebesar 0,0692 menunjukkan bahwa model yang diteliti adalah fit karena telah
memenuhi kriteria yaitu 0.05 < RMSEA < 0,08. Artinya bahwa model yang diteliti adalah
good fit.

4. Expected Cross Validation Index (ECVI) pada model ini adalah sebesar 4,6857, sedangkan
ECVI for saturated model adalah sebesar 3,0634 dan ECVI for Independence model adalah
sebesar 86,3610. Nilai ECVI model yang ada diantara ECVI for saturated model ataupun nilai
ECVI for Independence model dapat dikatakan good fit. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
model dapat digunakan untuk replikasi pada penelitian berikutnya.

5. Tucker Lewis Index (TLI) TLI atau Non-Normed Fit Index (NNFI) merupakan indeks
kesesuaian incremental yang membandingkan model yang diuji dengan baseline model. TLI
digunakan untuk mengatasi permasalahan yang timbul akibat kompleksitas model. Nilai
penerimaan yang direkomendasikan adalah nilai TLI > 0,90. TLI merupakan indeks yang
kurang dipengaruhi oleh ukuran sampel. Nilai NNFI pada model ini sebesar 0,9611, sehingga
dapat dikatakan bahwa model good fit.

6. Nilai NFI (Normed Fit Index) model penelitian ini sebesar 0,9506 menunjukkan bahwa model
bersifat fit karena masih lebih besar dari 0.9, artinya bahwa model yang dibentuk dalam
penelitian ini adalah good fit.

7. Nilai AGFI (Adjusted Goodness of Fit Value) model penelitian adalah 0,9331, artinya adalah
bahwa model tersebut termasuk kategori good fit.

8. Nilai IFI (Incremental Fit Index) model penelitian ini sebesar 0,9650 menunjukkan bahwa
model yang dibentuk adalah good fit karena nilai IFI lebih besar dari 0,90.

9. Nilai Comparative Fit Index (CFI) model penelitian ini sebesar 0,9650, ini menunjukkan
bahwa model yang dibentuk adalah good fit karena nilai CFI lebih besar dari 0.90.

10. Nilai PGFI (Parsimonious Goodness of Fit) model penelitian sebesar 0,9524 menunjukkan
bahwa model parsimoni adalah baik dimana nilai PGFI berkisar antara 0 — 1, artinya bahwa
model mempunyai kehematan yang tinggi karena parameter yang digunakan lebih sedikit.

11. Nilai PNFI (Parsimonious Normed Fit Index) model yang diteliti adalah sebesar 0,9569
menunjukkan bahwa model memenuhi kriteria good fit.

Hasil ukuran kesesuaian model menunjukkan model yang diperoleh memenuhi seluruh kriteria
GOF. Hasil perhitungan ukuran ketepatan model (Goodness of Fit measures) menunjukkan model
“Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Kompetensi Teknis Terhadap Etos Kerja
Serta Implikasinya Terhadap Kinerja Karyawan dengan moderasi dari Kebijakan Kompensasi”
merupakan model yang baik untuk menggambarkan hubungan variabel yang diteliti.

Nilai-nilai koefisien hubungan dari semua variabel dalam masing-masing model struktural yang
terbentuk menunjukan pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap variabel lainnya. Koefisien
hubungan yang menunjukan pengaruh variabel independen terhadap dependen dinyatakan dengan
koefisien gamma (), sedangkan koefisien hubungan dari variabel dependen terhadap variabel
dependen lainya dinyatakan dengan nilai beta (/5).

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Kompetensi Teknis
Terhadap Etos Kerja

Model struktural 1 mengambarkan hubungan antara kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi dan kompetensi teknis terhadap etos kerja, yang dinyatakan dalam hipotesis sebagai berikut
bahwa kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan kompetensi teknis berpengaruh
terhadap etos kerja baik secara parsial maupun secara simultan. Berdasarkan hasil pengolahan
data program Lisrel untuk model struktural 1, sesuai dengan hipotesis yang diajukan didapatkan hasil
sebagai berikut:
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Y1= 0.3307X1 + 0.3163X2 + 0.2864X3, Errorvar=0.2688,R?= 0.7312
(0.06145) (0.09433) (0.09699) (0.03703)
53818 3.3530 29530 6.1183

Berdasarkan persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa variabel etos kerja dipengaruhi secara
positif oleh kepemimpinan transformasional dengan koefisien jalur sebesar 0,3307, dipengaruhi
secara positif oleh budaya organisasi dengan koefisien jalur sebesar 0,3163, dan dipengaruhi secara
positif oleh kompetensi teknis dengan koefisien jalur sebesar 0,2864.

Untuk koefisien jalur X, terhadap Y sebesar 0,3307 artinya jika kepemimpinan transformasional
mengalami peningkatan maka etos kerja akan meningkat sebesar 0,3307 satuan atau kepemimpinan
transformasional memberikan kontribusi terhadap peningkatan etos kerja sebesar 0,3307 satuan.

Untuk koefisien jalur X, terhadap Y sebesar 0,3163 artinya jika budaya organisasi mengalami
peningkatan maka etos kerja akan meningkat sebesar 0,3163 satuan atau budaya organisasi
memberikan kontribusi terhadap peningkatan etos kerja sebesar 0,3163 satuan.

Untuk koefisien jalur Xs terhadap Y sebesar 0,2864 artinya jika kompetensi teknis mengalami
peningkatan maka etos kerja akan meningkat sebesar 0,2864 satuan atau kompetensi teknis
memberikan kontribusi terhadap peningkatan etos kerja sebesar 0,2864 satuan.

Dengan demikian hipotesis konseptual yang diajukan telah teruji dan dapat diterima. Secara
lengkap model struktural untuk substruktur 1 dapat digambarkan sebagai berikut:

0.7279\  0.3307

1.1 4—0.3949

i

.7564
0.4994

H

0.7396 0.7779
0.7075

0.7079 —0.3163:
.758 0.7680

0.75

0.9097

4—0.2956
0.7388
0.4989

H

0.7388
4—0.4542

0.7388

:

4—0.4523

|
!

0.7841 0.2864

0.318\5
0.3054
0.128

0.1149

Sumber: Hasil Pengolahan Data Lisrel, 2025
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Gambar 4.2 Koefisien Jalur Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan
Kompetensi Teknis Terhadap Etos Kerja
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Hasil perhitungan yang diperoleh menunjukkan variable etos kerja dipengaruhi oleh
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan kompetensi teknis baik secara parsial maupun
simultan. Berdasarkan nilai korelasi dan koefisien jalur yang diperoleh dari hasil perhitungan dengan
Lisrel 8.80 dapat diketahui besarnya pengaruh langsung dan tidak langsung dari kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi dan kompetensi teknis terhadap etos kerja sebagai berikut:

Tabel. 5 Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Variabel Kepemimpinan
Transformasional, Budaya Organisasi dan Kompetensi Teknis Terhadap Etos Kerja

Pengaruh Melalui
. Pen
 Koefi |k J Kepemim Bud Kompe | al Tot Tot
Talt Langsun | Pinan aya | tensi P Tidak | @
Jalur g Transforma | organis | i Langs
si-onal asi ung
Kepemim
pinan 0,330 10,94 7,61 7 97% 14, 25,
Transforma | 7 % % ' 89% 82%
si-onal
Budaya 0,316 10,00 0 0 14, 24,
organisasi 3 % 7,61% 7,10% 72% 2%
Kompete 0,286 8,20 7 270 14, 22,
nsi Teknis | 4 % 170 38% | 58%
29,14 0 14,7 0 43, 73,
Total % 14,89% 204 14,38% 98% 129

Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2025

Berdasarkan pada tabel di atas etos kerja dipengaruhi oleh pengaruh langsung dan tidak langsung.
Pengaruh langsung variabel kepemimpinan transformasional adalah sebesar 10,94% sedangkan
pengaruh tidak langsungnya melalui budaya organisasi dan kompetensi teknis secara berurutan adalah
sebesar 7,61% dan 7,27%. Pengaruh langsung variabel budaya organisasi terhadap etos kerja adalah
sebesar 10,00% sedangkan pengaruh tidak langsungnya melalui kepemimpinan transformasional dan
kompetensi teknis secara berurutan adalah sebesar 7,61% dan 7,10%. Pengaruh langsung variabel
kompetensi teknis terhadap etos kerja adalah sebesar 8,20% sedangkan pengaruh tidak langsungnya
melalui kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi secara berurutan adalah sebesar
7,27% dan 7,10%.

Berdasarkan hasil perhitungan total pengaruh secara parsial paling besar adalah variabel
kepemimpinan transformasional dengan total pengaruh terhadap etos kerja sebesar 25,82%. Sehingga
dapat ditarik kesimpulan untuk meningkatkan etos kerja harus didukung dengan adanya
kepemimpinan transformasional yang baik. Meski demikian pengaruh variabel lain yang berpengaruh
terhadap etos kerja yang diteliti pada penelitian ini juga cukup besar yaitu budaya organisasi dan
kompetensi teknis dengan total pengaruh secara parsial sebesar 24,72% dan 22,58%.

Pengujian Hipotesis Secara Simultan

Pengaruh secara bersamaan variabel kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan
kompetensi teknis terhadap etos kerja menggunakan hipotesis statistik sebagai berikut:

Ho: Eva=&vwe=&xs=0  Tidak terdapat pengaruh signifikan dari kepemimpinan
transformasional, budaya organisasi dan kompetensi teknis terhadap etos kerja

Ha: Eva# & #&x3#0  Terdapat pengaruh signifikan dari kepemimpinan transformasional,
budaya organisasi dan kompetensi teknis terhadap etos kerja

Dengan kriteria uji : Tolak Ho jika Fnitung> Frabel

First Author et.al (Title of paper shortly)


http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1525804198&1&&

Majalah llmiah Bijak Vol 1, No. 1, Maret 2018, pp. XX-XX 19
E ISSN 2621-749X

Untuk menguji hipotesis tersebut maka dilakukan perhitungan dengan mempergunakan rumus
sebagai berikut :

_ (n—k—1DR}y

k(1= Rju)
_ (285-1)0.7312 _ 2548597
~3(1-0.7312) 77

Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai Friwung Sebesar 254,8597, dimana kriteria penolakan Ho jika
Fhitung lebih besar daripada Franer atau Fo> Fanel, dengan derajat bebas df;=3-1=2 dan df, = 285-3-1 dan
tingkat kepercayaan 95%, maka dari tabel distribusi F didapat nilai Feaber untuk Foos s 285 = 3,0279.
Dikarenakan 254,8597 lebih besar dari 3,0279, maka Ho ditolak, artinya dapat disimpulkan bahwa
terdapat hubungan secara simultan antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan
kompetensi teknis terhadap etos kerja, atau dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh secara bersama-
sama antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan kompetensi teknis terhadap etos
kerja

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan kondisi kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan kompetensi teknis pada perusahaan logistik swasta nasional di Bekasi Raya serta
menganalisis pengaruhnya terhadap etos kerja dan kinerja karyawan. Berdasarkan analisis, kondisi
kepemimpinan transformasional berada pada kategori cukup efektif, dengan dimensi terbesar pada
inspirasi motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa pimpinan di perusahaan tersebut perlu terus
meningkatkan motivasi kerja, menyampaikan tujuan organisasi secara jelas, dan mendorong
optimisme terhadap masa depan. Dimensi terkecil adalah perhatian individu, yang menandakan bahwa
pimpinan masih perlu meningkatkan perhatian terhadap kebutuhan tiap individu dan menyediakan
kesempatan bagi pengembangan diri karyawan.

Kondisi budaya organisasi di perusahaan logistik ini juga menunjukkan hasil yang cukup kuat,
dengan dimensi terbesar adalah stabilitas. Hal ini mencerminkan pentingnya menciptakan lingkungan
kerja yang stabil dan aman bagi karyawan agar dapat mendukung kinerja mereka. Meskipun demikian,
dimensi terkecil, yaitu perhatian terhadap detail, masih perlu ditingkatkan, seperti ketelitian dalam
prosedur dan standar kerja. Adapun kompetensi teknis karyawan masih perlu ditingkatkan, meskipun
berada pada kategori cukup tinggi. Dimensi keterampilan teknis menjadi kekuatan utama, sementara
pengalaman kerja teknis masih terbatas, sehingga perusahaan perlu fokus pada pengembangan
pengalaman dan keterampilan teknis karyawan.

Etos kerja karyawan di perusahaan ini juga berada pada kategori cukup tinggi, dengan dimensi
terbesar berupa kerja keras. Karyawan di perusahaan logistik ini menunjukkan dedikasi tinggi dalam
menyelesaikan pekerjaan meskipun menghadapi tantangan, namun dimensi terkecil, yaitu integritas,
masih perlu diperbaiki. Peningkatan dalam hal kejujuran, prinsip moral, dan etika kerja akan
memperkuat etos kerja karyawan. Selain itu, kebijakan kompensasi yang ada sudah cukup efektif,
dengan dimensi terbesar berupa konsistensi dan transparansi. Namun, kelayakan atau daya saing
kompensasi masih perlu diperbaiki untuk menjaga daya tarik perusahaan bagi karyawan dan
memastikan bahwa kompensasi sesuai dengan perkembangan ekonomi dan standar industri.

Kinerja karyawan juga berada pada kategori cukup efektif, dengan dimensi terbesar adalah
ketepatan waktu. Hal ini menunjukkan pentingnya pengelolaan waktu dan penyelesaian tugas sesuai
dengan jadwal yang ditentukan. Namun, dimensi kedisiplinan dan kepatuhan masih perlu
ditingkatkan, terutama dalam hal kepatuhan terhadap prosedur, regulasi internal, dan standar
operasional perusahaan.

Hasil analisis verifikatif menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, budaya organisasi,
dan kompetensi teknis berpengaruh signifikan terhadap etos kerja, dengan total pengaruh mencapai
73,12%. Di antara ketiga variabel ini, kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh terbesar,
dengan kontribusi sebesar 25,82%. Kepemimpinan yang efektif dapat memotivasi karyawan untuk
meningkatkan etos kerja mereka dan membantu mereka mengatasi tantangan pekerjaan. Oleh karena
itu, penting bagi perusahaan untuk meningkatkan kualitas kepemimpinan dengan memberikan
pelatihan dan umpan balik konstruktif kepada pimpinan dan karyawan.
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Budaya organisasi juga memberikan pengaruh signifikan terhadap etos kerja, dengan kontribusi
sebesar 24,72%. Budaya organisasi yang kondusif dan dinamis dapat memotivasi karyawan untuk
bekerja dengan lebih baik. Untuk itu, perusahaan perlu memperkuat dimensi budaya organisasi
melalui pelatihan dan pendidikan yang berfokus pada nilai-nilai budaya yang mendukung peningkatan
etos kerja.

Kompetensi teknis berpengaruh terhadap etos kerja dengan kontribusi sebesar 22,58%, meskipun
pengaruhnya lebih kecil dibandingkan dengan kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi. Kompetensi teknis yang lebih baik akan meningkatkan kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan dengan efektif. Oleh karena itu, perusahaan perlu meningkatkan
keterampilan teknis dan pengalaman kerja karyawan agar mereka dapat bekerja lebih efisien.

Selain itu, etos kerja terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan
kontribusi sebesar 78,39%. Etos kerja yang tinggi dapat mendorong karyawan untuk mencapai kinerja
yang lebih baik, sehingga perusahaan perlu fokus pada peningkatan kualitas etos kerja. Dengan adanya
kebijakan kompensasi yang baik, yang dimoderasi oleh etos kerja, perusahaan dapat lebih
mengoptimalkan kinerja karyawan. Kompensasi yang adil dan sesuai dengan standar industri dapat
meningkatkan motivasi kerja, yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja karyawan secara
keseluruhan.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan kompetensi teknis memiliki pengaruh yang signifikan terhadap etos kerja, yang pada
akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja karyawan di perusahaan logistik swasta nasional di
Bekasi Raya. Peningkatan dalam ketiga variabel ini, bersama dengan kebijakan kompensasi yang
tepat, akan membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan meningkatkan Kinerja
organisasi secara keseluruhan.

4. Conclusion

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, kesimpulan utama yang dapat diambil adalah
bahwa kondisi kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kompetensi teknis pada
perusahaan logistik swasta nasional di Bekasi Raya masih perlu ditingkatkan secara
berkesinambungan. Meskipun berada dalam kategori cukup efektif, terdapat dimensi-dimensi tertentu
yang masih menjadi tantangan, seperti dimensi perhatian individu dalam kepemimpinan
transformasional dan perhatian terhadap detail dalam budaya organisasi. Peningkatan kompetensi
teknis juga diperlukan, terutama dalam hal pengalaman kerja teknis yang masih terbatas pada sebagian
karyawan.

Adapun kondisi etos kerja karyawan secara keseluruhan menunjukkan hasil yang cukup tinggi,
dengan dimensi kerja keras sebagai kekuatan utama. Namun, integritas karyawan masih perlu
diperbaiki. Di sisi lain, kebijakan kompensasi di perusahaan ini sudah cukup baik, namun dimensi
daya saing kompensasi masih terbatas. Kinerja karyawan juga berada dalam kategori cukup efektif,
namun ada ruang untuk peningkatan, khususnya dalam hal kedisiplinan dan kepatuhan terhadap
prosedur dan standar operasional.

Pengaruh variabel-variabel tersebut terhadap etos kerja sangat signifikan, dengan total pengaruh
dari kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan kompetensi teknis sebesar 73,12%. Di
antara ketiga variabel tersebut, kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh terbesar, yang
menunjukkan pentingnya peran pimpinan dalam meningkatkan etos kerja karyawan. Budaya
organisasi dan kompetensi teknis memberikan pengaruh yang signifikan, meskipun lebih kecil
dibandingkan dengan pengaruh kepemimpinan transformasional. Etos kerja karyawan, yang
menunjukkan pengaruh sangat besar terhadap kinerja, memberikan kontribusi sebesar 78,39%. Selain
itu, etos kerja yang dimoderasi oleh kebijakan kompensasi terbukti memberikan pengaruh yang sangat
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan total pengaruh mencapai 82,34%.

Dengan demikian, untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu fokus pada
pengelolaan dan pengembangan variabel-variabel yang mempengaruhi etos Kkerja, seperti
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, kompetensi teknis, dan kebijakan kompensasi.
Peningkatan di semua dimensi variabel tersebut akan mendorong terciptanya lingkungan kerja yang
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lebih produktif dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Hal ini dapat dicapai dengan
memberikan pelatihan yang lebih mendalam tentang kepemimpinan dan budaya organisasi, serta
meningkatkan kompetensi teknis karyawan melalui pengalaman kerja yang lebih beragam.

Selain itu, perusahaan perlu meninjau kembali kebijakan kompensasi untuk memastikan bahwa
kebijakan tersebut bersaing dan sesuai dengan standar industri, serta dapat memotivasi karyawan
untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka. Peningkatan kualitas etos kerja juga harus
menjadi prioritas, dengan fokus pada peningkatan dimensi integritas, disiplin, dan kepatuhan. Melalui
langkah-langkah ini, perusahaan logistik swasta nasional di Bekasi Raya diharapkan dapat mencapai
tujuan kinerja yang lebih tinggi dan meningkatkan produktivitas karyawan secara berkelanjutan
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