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Abstract

The current era of business competition encourages every organization to survive by implementing various
strategies. Among the various strategies, implementing total quality management and leadership can encourage
organizational commitment so that employee performance increases. This study aims to determine the mediating
role of organizational commitment on the effect of transformational leadership and total quality management on
the performance of Micro, Small and Medium Enterprises (MSMES) employees in the Batik sector in the Special
Region of Yogyakarta. The study used purposive sampling and used questionnaires given directly to
respondents. The data testing process in this study uses Smart PLS 3.0 software. The results showed that
transformational leadership has a positive effect on employee performance, transformational leadership has a
positive effect on organizational commitment, organizational commitment has a positive effect on employee
performance, organizational commitment mediates the positive effect of transformational leadership on
employee performance, total quality management has a positive effect on employee performance, organizational
commitment has a positive effect on employee performance. Organizational commitment mediates the positive
effect of total quality management on employee performance.

Keywords: employee performance; organizational commitment; total quality management; transformational
leadership.

PENDAHULUAN

Era persaingan dunia usaha saat ini yang sangat ketat mengharuskan organisasi untuk menghasilkan
produk berkualitas tinggi dengan harga yang dapat bersaing agar dapat memenangkan persaingan
(Stalk et al.,2012). Heizer & Munson (2018) menjelaskan bahwa cara yang dapat digunakan oleh
organisasi untuk meningkatkan kualitas yaitu dengan menerapkan sistem manajemen mutu dan salah
satunya melalui manajemen kualitas total atau sering dikenal dengan total quality management
(TQM). Manajemen kualitas total merupakan sebuah sistem yang di dalamnya terdapat berbagai
macam unsur dan aspek organisasi yang berkaitan dengan pengelolaan kualitas (Heizer & Munson,
2018). Manajemen kualitas total mempunyai tujuan utama yaitu organisasi mampu bersaing dengan
mengoptimalkan kemampuan dan sumber daya yang dimiliki secara berkesinambungan serta
memperbaiki kualitas produk agar bisa diterima secara global (Mehra et al.,2001).

Manajemen kualitas total juga berkontribusi pada peningkatan kualitas karyawan yang dilihat dari
kinerja karyawan (Psomas & Jaca, 2016). Penelitian yang telah dilakukan oleh Akhtar et al. (2014),
Benavides-Velasco et al., (2014), Saffar & Obeidat (2020) mengungkapkan adanya pengaruh positif
manajemen kualitas total terhadap kinerja karyawan. Manajemen kualitas total memiliki pengaruh
positif ketika karyawan di dalam organisasi memiliki keterlibatan tinggi dalam pencapaian kualitas
dan target organisasi secara keseluruhan yang akhirnya berdampak pada meningkatnya Kkinerja
karyawan (Ferdinandus, 2020).

Kesuksesan penerapan manajemen kualitas total akan memberikan perhatian penuh kepada karyawan
sehingga mereka percaya pada organisasi kemudian menumbuhkan komitmen, tanggung jawab moral
untuk tetap menjadi bagian dari organisasi, dan juga dapat memotivasi karyawan (Roeleejanto et
al.,2015). Selain itu, penerapan manajemen kualitas total juga menghasilkan kinerja yang lebih baik
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untuk menciptakan komitmen organisasi terutama dalam mencapai tujuan organisasi (Talib, 2013).
Penelitian yang telah dilakukan oleh Benavides-Velasco et al. (2014) dan Al-Maamari et al. (2021)
mengungkapkan adanya pengaruh positif manajemen kualitas total terhadap komitmen organisasi.
Semakin meningkat upaya penerapan sistem manajemen kualitas total di dalam organisasi, maka hal
tersebut semakin meningkatkan komitmen organisasional. Ghobadian & Gallear (1996) mengatakan
bahwa penerapan manajemen kualitas total dalam suatu organisasi dapat memberikan beberapa
manfaat utama yang pada gilirannya meningkatkan laba, daya saing organisasi, dan hal tersebut juga
berperan dalam meningkatkan komitmen organisasi.

Peran komitmen organisasi juga sangat dibutuhkan dalam suatu organisasi untuk terciptanya suatu
iklim kerja yang profesional dan kemudian meningkatkan kinerja yang dihasilkan sehingga tujuan
organisasi dapat tercapai (Wiener, 1982). Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang baik
maka hal ini akan mendorong sikap karyawan untuk tetap berada di dalam organisasi dan terlibat
dalam upaya-upaya mencapai visi dan misi organisasi (Shahid & Azhar, 2013). Komitmen organisasi
juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang telah dilakukan oleh Yeh &
Hong (2012), Nazir & Islam (2017), Soomro & Shah (2019) mengungkapkan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh positif pada peningkatan kinerja karyawan. Karyawan dengan tingkat
komitmen organisasi yang tinggi akan melibatkan dirinya dengan pekerjaan dan hal tersebut
memberikan dampak pada kinerja karyawan maupun kinerja organisasi (Soomro & Shah, 2019).

Dalam penerapan manajemen kualitas total perlu diikuti pula dengan peran kepemimpinan (Chih &
Lin, 2018). Kepemimpinan merupakan sebuah proses untuk mempengaruhi orang lain agar mencapai
sebuah tujuan (lbrahim & Daniel, 2019). Menurut Sethibe & Steyn (2017) kepemimpinan dibagi
menjadi dua yaitu kepemimpinan transformasional dan transaksional. Bass & Riggio (2006) dalam
penelitiannya mengungkapkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang lebih
baik dari pada kepemimpinan transaksional terhadap organisasi. Kepemimpinan transformasional
mampu membuat karyawan merasa menjadi bagian dari organisasi dan merasa dihargai karena diberi
kesempatan untuk terlibat dan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan sehingga meningkatkan
kinerja karyawan (Bass & Riggio, 2006). Penelitian yang dilakukan oleh Manzoor et al., (2019) dan
Top et al., (2020) menunjukkan adanya pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan. Peran pemimpin dalam kepemimpinan transformasional mampu meningkatkan
komitmen karyawan yang akhirnya berdampak pada meningkatnya komitmen organisasi (Gillet &
Vandenberghe, 2014). Pemimpin perlu memperhatikan cara kepemimpinannya, bagaimana
berperilaku terhadap bawahan dalam kondisi tertentu, komunikasi dua arah dengan bawahan, dan
melakukan delegasi kepada bawahan untuk lebih meningkatkan komitmen organisasi (Park & Kim,
2012). Penelitian yang telah dilakukan oleh Joo et al., (2012), Feizi et al., (2014), Jain et al., (2019)
menunjukkan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

Berdasarkan penelitian di atas dan konsep mediasi yang ditekankan oleh Baron & Kenny (1986),
maka komitmen organisasi memungkinkan menjadi variabel pemediasi pada pengaruh positif
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Ketika organisasi mampu menerapkan
kepemimpinan transformasional dengan baik maka hal ini dapat meningkatkan komitmen organisasi
dan pada akhirnya bersama-sama dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan
oleh Almutairi (2015) dan Park et al., (2021) menunjukkan komitmen organisasi memediasi pada
pengaruh positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.

Manajemen kualitas total diperlukan dalam meningkatkan komitmen organisasi agar mampu
mendorong karyawan untuk berusaha dalam mencapai tujuan organisasi (Krajcsak, 2019).
Berdasarkan penelitian di atas dan konsep mediasi yang ditekankan oleh Baron & Kenny (1986),
maka komitmen organisasi memungkinkan menjadi variabel pemediasi pada pengaruh positif
manajemen kualitas total terhadap kinerja karyawan. Ketika organisasi mampu menerapkan
manajemen kualitas total dengan baik maka hal ini dapat meningkatkan komitmen organisasi dan
pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sejalan dengan konsep mediasi yang
dikemukakan oleh Baron & Kenny (1986), penelitian yang dikemukakan oleh Al-Maamari et al.,
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(2021) juga menyatakan bahwa komitmen organisasi mampu memediasi pada pengaruh positif
manajemen Kkualitas total terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya komitmen organisasi maka akan
menjadi perantara pada pengaruh penerapan manajemen kualitas total terhadap Kinerja karyawan.
Manajemen kualitas total dalam sebuah organisasi akan meningkatkan Kinerja karyawan apabila
organisasi memiliki komitmen organisasi yang kuat yang mampu berperan sebagai perantara untuk
memberikan hasil kerja terbaik demi kemajuan organisasi (Allen & Brady, 1997).

Dengan adanya perkembangan teknologi informasi mengakibatkan dunia ekonomi saat ini juga ikut
berkembang ke arah yang lebih maju. Dunia ekonomi saat ini mengalami pergeseran pradigma yaitu
bergeser menjadi ekonomi berbasis pengetahuan dan krativitas yang pada awalnya ekonomi berbasis
sumber daya (Mouritsen, 1998). Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM) menduduki peran penting
dalam perekonomian Indonesia dengan kemampuan menyerap tenaga kerja, menyumbang devisa, dan
pendapatan daerah berupa pajak. Howkins (2007) mengatakan orbit ekonomi pengetahuan dan
ekonomi berbasis kreatif (creativity-based economy) dimasa sekarang ini menjadi era baru kehidupan
ekonomi manusia. Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) memiliki potensi untuk terus berkembang
menjadi ikon industri kreatif Indonesia salah satunya di sektor batik karena memiliki sumber daya
manusia yang melimpah dan banyaknya komunitas kreatif yang beragam menjadi kekuatan
pendorong industri kreatif khususnya di sektor batik (Dinas Perizinan dan Penanaman Modal (DPPM)
DlY, 2018). Sebagai upaya dalam meningkatkan perekonomian lokal, UMKM sektor batik harus bisa
bersaing dalam menghasilkan produk berkualitas tinggi dengan harga yang dapat bersaing sehingga
dapat bertahan dan memenangkan perasaingan. (Simpson et al., 2004).

Alasan penggunaan UMKM sektor Batik di DIY dalam penelitian ini antara lain: Pertama, Badan
Pusat Statistik (BPS) DIY tahun 2021 menyebutkan pertumbuhan ekonomi DIY pada kuartal 11 di
tahun tersebut mencapai angka 11,81% karena dipengaruhi faktor kenaikan nilai ekspor. Kemudian
pada tahun 2021 juga tercatat nilai ekspor DI'Y mengalami kenaikan sebesar 53,03%. Kinerja ekspor
DIY mengalami peningkatan karena adanya dukungan dari para pelaku UMKM salah satunya dari
sektor batik dan jumlah pelaku UMKM Batik di DIY tercatat sebanyak 1.549 unit usaha sehingga ini
menarik untuk diteliti. Kedua, DIY digunakan sebagai obyek penelitian karena penghasil batik di
Indonesia salah satunya terpusat di Yogyakarta. Ketiga, penelitian terdahulu terbatas pada obyek
industri perhotelan (Benavides-Velasco et al., 2014) dan sekolah (Feizi et al., 2014). Penelitian ini
mengambil konteks yang berbeda dari penelitian terdahulu yaitu pada UMKM sektor Batik di DIY.
Dari penjelasan di atas maka tujuan penelitian ini yaitu untuk menganalisa peran komitmen organisasi
pada pengaruh kepemimpinan transformasional dan manajemen kualitas total terhadap Kkinerja
karyawan pada UMKM sektor batik di DIY.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Kepemimpinan Transformasional

Benjamin & Flynn (2006) mengatakan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan aktivitas
pemimpin dalam menginspirasi karyawan agar melihat masa depan dengan optimis serta mampu
memproyeksikan atau mencapai visi dan misi yang ideal. Kepemimpinan transformasional sebagai
salah satu gaya kepemimpinan dapat memberi motivasi kepada karyawan untuk mencapai visi dan
misi organisasi yang merupakan dasar dalam membentuk kepercayaan terhadap pimpinan (Tucker &
Russell, 2004). Burns (1978) mengungkapakan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan
proses Kketerlibatan pemimpin dengan pengikut untuk menciptakan hubungan yang dapat
meningkatkan motivasi dan moralitas dalam diri pemimpin maupun pengikutnya.

Teori tentang kepemimpinan transformasional menjelaskan bahwa pemimpin tranformasional akan
mendorong organisasi untuk memperoleh tujuan yang ideal di masa yang akan datang (Carton et
al.,2014). Pemimpin transformasional bertindak melalui ucapannya secara jelas, memiliki pengaruh
yang besar kepada karyawan, dan mampu menumbuhkan semangat untuk mencapai kesuksesan
organisasi dengan cara mengembangkan sumber daya manusia yang dimiliki oleh organisasi melalui
berbagai modifikasi sesuai dengan tujuan organisasi (Ghasabeh et al.,2015). Khattak et al.,(2020)
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menambahkan bahwa pemimpin transformasional mampu mendorong karyawan untuk menghasilkan
Kkinerja yang positif bagi organisasi.

Manajemen Kualitas Total

Banker et al., (1993) mengemukakan bahwa manajemen Kkualitas total mampu mendorong
peningkatan kualitas secara terus menerus dalam organisasi. Manajemen kualitas total merupakan
susatu strategi organisasi tentang komitmen untuk perbaikan dengan mengembangkan teknik secara
hati-hati untuk mengelola kualitas keluaran (Gibson et al.,1996). Manajemen kualitas total adalah
strategi manajemen yang ditujukan untuk menanamkan kesadaran kualitas produk sehingga organisasi
memiliki keunggulan disegala aspek yang penting bagi pelanggan (Heizer et al.,2018).

Komitmen Organisasi

Menurut Griffin & Moorhead (2016) komitmen organisasi merupakan bentuk sikap dari individu
dalam mengenal dan terikat pada organisasinya. Kemudian Robbins & Judge (2018) mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai suatu kondisi dari seorang karyawan karena memihak kepada sebuah
organisasi melalui tujuan-tujuannya serta berniat untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi
tersebut. Komitmen organisasi merupakan keadaan di mana karyawan percaya, bersedia menerima
tujuan-tujuan organisasi, dan akan tetap tinggal di dalam organisasi atau tidak akan meninggalkan
organisasi (Mathis & Jackson, 2010). Menurut Griffin & Moorhead (2016) komitmen organisasi
adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu mengenal dan terikat pada
organisasinya.

Kinerja Karyawan

Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan sesauatu hal yang dikerjakan oleh seorang karyawan
(Mathis & Jackson, 2010). Kinerja karyawan juga berkaitan dengan kontribusi karyawan terhadap
sebuah organisasi (Mathis & Jackson, 2010). Joharis (2016) menjelaskan Kkinerja karyawan dapat
dipengaruhi faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal meliputi keinginan dari karyawan
untuk dapat bertahan hidup, memiliki dan mendapatkan penghargaan, diakui, dan berkuasa sedangkan
faktor eksternal meliputi kondisi kerja, keamanan kerja, kompensasi yang memadai, pengawasan yang
baik, status dan tanggung jawab, dan fleksibilitas regulasi (Joharis, 2016).

Pengembangan Hipotesis

Kepemimpinan transformasional merupakan sebuah proses antara manajer dan karyawan untuk saling
meningkatkan moralitas dan motivasi (Bass & Riggio, 2006). Gil et al., (2005) mengatakan perubahan
orientasi pemimpin (melakukan transformasi nilai-nilai) menyebabkan adanya peningkatan Kinerja
karyawan. Pemimpin transformasional mampu membuat karyawan termotivasi serta merasakan
kepercayaan dan kesetiaan yang tinggi pada organisasi sehingga hal ini dapat meningkatkan Kkinerja
karyawan (Yukl & Mahsud, 2010). Buil et al., (2019), Manzoor et al., (2019), Top et al., (2020)
menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Dari analisa di atas maka hipotesis pertama yaitu:

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh seorang pemimpin mampu mendorong
peningkatan komitmen karyawan (Givens, 2008) sehingga hal ini juga akan meningkakan komitmen
organisasi. Menurut Griffin & Moorhead (2016) komitmen organisasi merupakan sikap yang
mencerminkan sejauhmana seseorang karyawan mengenal dan terikat pada organisasinya. Pemimpin
perlu memperhatikan karakter kepemimpinannya seperti cara berperilaku dan berkomunikasi dengan
karyawan karena hal ini dapat meningkatkan komitmen organisasi (Park & Kim, 2012). Joo et al.,
(2012), Batool (2013), Brewer et al., (2016) telah melakukan penelitian dengan hasil kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Dari analisa di atas maka
hipotesis kedua yaitu:

H2: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
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Komitmen organisasi diperlukan agar kinerja karyawan lebih efektif sehingga terwujudnya tujuan
organisasi (Nazir & Islam, 2017). Karyawan dengan komitmen yang tinggi jelas akan melibatkan diri
dengan sungguh-sungguh dalam pekerjaan dan memberikan dampak pada kinerjanya bagi organisasi
atau dengan kata lain semakin tinggi tingkat komitmen karyawan akan berdampak pada semakin
tingginya Kinerja karyawan (Soomro & Shah, 2019). Pengaruh positif komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan yaitu ketika komponen yang ada dalam komitmen organisasi mampu mendorong
karyawan untuk mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia untuk berusaha
keras demi tercapainya tujuan organisasi sehingga hal ini akan meningkatkan kinerja karyawan. Yeh
& Hong (2012), Nazir & Islam (2017), Soomro & Shah (2019) telah melakukan penelitian dengan
hasil komitmen organisasi berpengaruh positif pada peningkatan kinerja karyawan. Dari analisa di
atas maka hipotesis ketiga yaitu:

H3: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Boomer et al., (2005) mengatakan ketika kepemimpinan transformasional diterapkan oleh pemimpin
dalam sebuah organisasi maka hal ini akan membuat karyawan merasa menjadi bagian dari organisasi
tersebut dan merasa dihargai karena berkesempatan untuk berpartisipasi dalam pengambilan
keputusan. Kepemimpinan transformasional dapat mendorong karyawan untuk mempertahankan
posisinya dalam organisasi serta bersedia untuk berusaha keras demi tercapainya tujuan organisasi,
dan akhirnya meningkatkan komitmen organisasi (Wright et al.,, 2012). Kepemimpinan
transformasional akan mendukung semua aspek dalam organisasi termasuk komitmen karyawan dan
komitmen organisasi yang pada akhirnya akan berdampak baik juga terhadap Kinerja karyawan
selama berkerja dalam organisasi (Almutairi, 2015). Yeh & Hong (2012) dan Almutairi (2015) telah
melakukan penelitian dengan hasil kepemimpinan transformasional berpengaruh positif pada kinerja
karyawan yang dimediasi oleh komitmen organisasi. Dari analisa di atas maka hipotesis keempat
yaitu:

H4: Komitmen organisasi memediasi pada pengaruh positif kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan.

Penerapan manajemen kualitas total yang dilakukan secara terarah diharapkan dapat meningkatkan
produktivitas dan kinerja karyawan (Saffar & Obeidat, 2020). Ketika karyawan diperhatikan dengan
baik dan dilibatkan dalam kegiatan organisasi serta bertanggung jawab atas pekerjaannya, maka
karyawan akan memiliki keterlibatan dalam pecapaian target kinerja organisasi yang berdampak pada
meningkatnya Kinerja karyawan (Saffar & Obeidat, 2020). Gimenez-Espin et al., (2013), Akhtar et
al., (2014), Benavides-Velasco et al., (2014), Ngambi & Nkemkiafu (2015) telah melakukan
penelitian dengan hasil manajemen kualitas berpengaruh positif pada kinerja karyawan. Dengan
menerapkan manajemen kualitas total, organisasi dapat memperbaiki kinerja dan mengurangi
kesalahan kerja (Mosadeghrad, 2014) sehingga kualitas produk dan kinerja karyawan juga dinilai baik
dan tinggi. Dari analisa di atas maka hipotesis kelima yaitu:

H5: Manajemen kualitas total berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Al-Maamari & Raju (2020) menyatakan bahwa praktik manajemen kualitas total sangat erat kaitannya
dengan komitmen organisasi terutama komitmen afektif. Kemampuan dan kemauan pemimpin dalam
melaksanakan tugas, mengarahkan, mempengaruhi, serta mendorong karyawan menuju program
pengendalian kualitas terpadu merupakan bukti keberhasilan penerapan manajemen kualitas total
terhadap komitmen organisasi (Anderson et al.,1994). Chih & Lin (2018) mengatakan bahwa
penerapan manajemen kualitas total yang baik dalam sebuah organisasi akan menghasilkan komitmen
organisasi yang kuat. Im et al., (2010), Benavides-Velasco et al., (2014) dan Al-Maamari et al.,
(2021) dalam penelitiannya membuktikan bahwa manajemen kualitas total memiliki pengaruh positif
pada komitmen organisasi. Dari analisa di atas maka hipotesis keenam yaitu:

H6: Manajemen kualitas total berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
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Komitmen organisasi akan menjadi perantara pada pengaruh positif manajemen kualitas total terhadap
kinerja karyawan (Khan et al., 2019). Penerapan manajemen kualitas total yang baik pada organisasi
akan mendorong karyawan untuk memberikan hasil kerja terbaik demi kemajuan organisasi dan
sebagai bentuk komitmen organisasi (Allen & Brady, 1997) yang pada akhirnya dapat meningkatkan
kinerja karyawan (Al-Maamari et al., 2021). Al-Maamari et al., (2021). telah melakukan penelitian
dengan hasil komitmen organisasi mampu memediasi pada pengaruh positif manajemen kualitas total
pada kinerja karyawan. Dari analisa di atas maka hipotesis ketujuh yaitu:

H7: Komitmen organisasi memediasi pada pengaruh positif manajemen kualitas total terhadap
Kinerja karyawan.

Gambar 1 menjelaskan pengaruh kepemimpinan transformasional dan manajemen kualitas total pada
kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen organisasi.

Kepemimpinan H1(+)
Transformasional

H2(+) H4
Komitmen H3(+) > Kinerja
Organisasi Karyawan
H7
H6(+)
Manajemen Kualitas
Total H5(+)

Gambar 1. KERANGKA PEMIKIRAN
METODE PENELITIAN

Populasi yang digunakan dalam penelitian adalah seluruh Usaha Mikro Kecil Menengah (UMKM)
sektor Batik yang terdapat di Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta (D1Y). Selanjutnya, dari populasi
yang ada dilanjutkan dengan pengambilan sampel. Kabir (2016) menjelaskan bahwa sampel
merupakan bagian dari populasi yang mewakili ciri-ciri populasi. Pengambilan sampel dalam
penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Alasan menggunakan metode purposive
sampling karena jumlah populasi yang cukup banyak sehingga sampel bahan penelitian yang
diperoleh dipilih sesuai dengan kriteria tertentu yang ditetapkan oleh peneliti. Penentuan ukuran
sampel responden yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan rule of thumb yang disampaikan
oleh Roscoe (1975) di mana ukuran sampel dapat dikatakan cukup yaitu berkisar antara 30-500. Oleh
karena itu, jumlah sampel yang diperoleh dalam penelitian ini telah sesuai dengan kriteria penentuan
sampel yaitu sebanyak 50 responden.

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang ditujukan kepada
UMKM sektor Batik di DIY. Analisis kuantitatif menggambarkan tata cara analisis dengan angka-
angka yang bisa dihitung ataupun diukur. Analisis kuantitatif dimaksudkan untuk memperkirakan
besarnya pengaruh kuantitatif dari pergantian satu ataupun sebagian peristiwa yang lain dengan
menggunakan aplikasi Smart PLS 3.0. Penggunaan aplikasi Smart PLS dalam penelitian ini
dikarenakan menggunakan metode statistika multivarian dengan tiga variabel yaitu variabel
independen, mediasi, dan dependen. Sesuai dengan yang sudah diformulasikan, maka dalam
penelitian ini diawali dari penilaian pengukuran validitas, reliabilitas, serta pengujian hipotesis baik
secara langsung maupun tidak langsung (mediasi). Pengujian validitas menggunakan pengukuran
convergent validity dengan nilai loading factor dari masing-masing indikator variabel. Henseler et al.,
(2009) menjelaskan bahwa suatu indikator dapat dinyatakan baik apabila memiliki nilai loading factor
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di atas 0,7. Penelitian ini menggunakan composite reliability untuk mengukur nilai reliabilitas antara
indikator dari variabel yang membentuknya. Suatu variabel dapat dikatakan reliabel apabila memiliki
nilai composite reliability lebih besar dari 0,7 dan nilai cronbach’s alpha di atas 0,6 (Ghozali, 2014).
Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini menggunakan metode resampling boostrap dengan
membandingkan nilai t-statistik dengan nilai t-tabel di mana jika nilai t-statistik lebih besar dari 1,96
maka hipotesis diterima (Ghozali, 2014).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Gambar 2 menunjukkan model struktural dari penelitian ini yang menjelaskan pengaruh dari variabel
penelitian saat proses olah data menggunakan Smart PLS. Pertama, kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif pada kinerja karyawan. Kedua, kepemimpinan berpengaruh positif pada
komitmen organisasi. Ketiga, komitmen organisasi berpengaruh positif pada kinerja karyawan.
Keempat, kepemimpinan transformasional berpengaruh positif pada kinerja karyawan dengan
komitmen organisasi sebagai variabel pemediasi. Kelima, manajemen kualitas total berpengaruh
positif pada kinerja karyawan. Keenam, manajemen kualitas total berpengaruh pada komitmen
organisasi. Ketujuh, manajemen kualitas total berpengaruh positif pada kinerja karyawan dengan
komitmen organisasi sebagai variabel pemediasi.

Gambar 2. MODEL STRUKTURAL

Tabel 1 menunjukkan hasil uji validitas dari masing-masing indikator setiap variabel yang diteliti
dalam penelitian ini. Setiap indikator dari seluruh variabel yang digunakan pada penelitian ini yaitu
kepemimpinan transformasional, manajemen kualitas total, komitmen organisasi, dan Kkinerja
karyawan memiliki nilai loading factor lebih besar dari 0,7 sehingga dari seluruh indikator yang
digunakan dapat dinyatakan valid.
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Tabel 1.
HASIL UJI CONVERGENT VALIDITY

Variabel Indikator KO KT MKT KK
Kepemimpinan KT1 0,894
Transformasional KT 2 0,849
atau KT KT 3 0,880
(Stone et al.,2004) KT 4 0,887
KT5 0,936
KT 6 0,881
KT 7 0,921
KT8 0,898
KT9 0,864
KT 10 0,873
KT 11 0,906
KT 12 0,890
KT 13 0,935
KT 14 0,824
KT 15 0,828
KT 16 0,877
KT 17 0,846
KT 18 0,885
KT 19 0,813
Manajemen Kualitas MKT 1 0,861
Total atau MKT MKT 2 0,944
(Breiter & MKT 3 0,875
Bloomquist, 1998) MKT 4 0,851
MKT 5 0,777
MKT 6 0,869
MKT 7 0,878
MKT 8 0,814
MKT 9 0,949
MKT 10 0,883
MKT 11 0,800
MKT 12 0,880
Komitmen Organisasi KO 1 0,800
atau KO (Allen & KO 2 0,771
Meyer, 1990) KO3 0,796
KO 4 0,801
KO5 0,883
KO 6 0,870
KO7 0,892
KO 8 0,861
KO 9 0,798
KO 10 0,838
Kinerja Karyawan KK 1 0,826
atau KK (Becker & KK 2 0,806
Klimoski, 1989) KK 3 0,877
KK 4 0,820
KK 5 0,833

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Tabel 2 menunjukkan hasil uji reliabilitas dari masing-masing variabel yang diteliti dalam penelitian
ini. Setiap variabel memiliki nilai composite reliability dan cronbach’s alpha lebih besar dari 0,7 dan
0,6 sehingga dari seluruh varaibel yang digunakan dapat dinyatakan reliabel. Tabel 3 menujukkan
hasil uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini.
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Tabel 2.
HASIL UJI COMPOSITE RELIABILITY
Variabel Composite Cronbach’s Alpha Keterangan
Reliability
Kepemimpinan 0,985 0,984 Reliabel
Transformasional
Manajemen Kualitas Total 0,973 0,970 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,957 0,950 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,919 0,890 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Tabel 3 menunjukkan pengujian hipotesis Penelitian. Diketahui bahwa lima hipotesis yang diajukan
pada penelitian ini diterima dan semua variabel independen berpengaruh positif pada kinerja
karyawan.

Tabel 3.
HASIL UJI HIPOTESIS
Hipotesis Original Sample Standard T P Value Keterangan
Sample Mean Deviation  Statistics
Kepemimpinan . .
Transformasional — Kinerja 0,350 0,346 0,124 2,822 0,005 HI_pOt_ESIS
Karyawan Diterima
Kepemimpinan . .
Transformasional — Komitmen g 346 0351 0136 2545 0011  Hipotesis
Organisasi Diterima
Komitmen Organisasi — Hipotesis
Kinerja Karyawan 0,465 0,459 0,111 4170 0000  [POESS
Kepemimpinan
Transformasional — Komitmen i i
Organisasi s 0,161 0,162 0079 2036 0,042 'S'Ifeortf;';
Kinerja Karyawan
Manajemen Kualitas Total — Hipotesis
Kinerja Karyawan 0,214 0,238 0,106 2,012 0,045 Diterima
Manajemen Kualitas Total — Hipotesis
Komitmen Organisasi 0,345 0,355 0,130 2,657 0,008 Diterima
Manajemen Kualitas Total — Hinotesis
Komitmen Organisasi — 0,160 0,156 0,059 2,706 0,007 Di?erima

Kinerja Karyawan

Sumber: Data Primer Diolah (2022)

Pengaruh Positif Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.Kepemimpinan transformasional yang diterapkan dalam UMKM sektor Batik di
DIY memberikan dampak pada peningkatan kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional yang
diterapkan UMKM sektor Batik di DI'Y memberikan kesempatan bagi karyawan untuk terlibat dalam
pengambilan keputusan sehingga karyawan merasa dihargai, merasa menjadi bagian dari organisasi,
dapat memotivasi, serta mengubah kepribadian karyawan untuk bertanggung jawab dalam
penyelesaian tugas yang diindikasikan sebagai bentuk peningkatan kinerja karyawan (Top et
al.,2020). Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan Kalsoom et al., (2018),
Buil et al., (2019), Manzoor et al., (2019), Top et al., (2020) menunjukkan hasil bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Positif Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Organisasi

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi sehingga kepemimpinan transformasional yang diterapkan dalam UMKM sektor
Batik di DI'Y memberikan dampak yang besar pada komitmen organisasi. Joo et al., (2012), Batool
(2013), Brewer et al., (2016) dalam penelitiannya membuktikan bahwa komitmen organisasi
dipengaruhi secara positif oleh kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional
mampu menumbuhkan komitmen organisasi yang tinggi bagi karyawan (Dlamini et al., 2017).
Kepemimpinan transformasional memperhatikan karakter dan kepemimpinannya seperti cara
berperilaku dan berkomunikasi dengan karyawan untuk lebih meningkatkan komitmen organisasi
(Park & Kim, 2012). Kepemimpinan transformasional mampu membuat karyawan merasa menjadi
bagian dari organisasi dan merasa dihargai karena diberi kesempatan untuk terlibat dan berpartisipasi
dalam pengambilan keputusan sehingga meningkatkan komitmen organisasi (Park & Kim, 2012).

Pengaruh Positif Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian statistik menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan sehingga komitmen organisasi bisa berdampak baik terhadap kinerja karyawan
UMKM sektor Batik di DIY. Komitmen organisasi diperlukan agar kinerja karyawan lebih efektif
sehingga terwujudnya tujuan organisasi (Soomro & Shah, 2019). Hasil penelitian ini sejalan dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Yeh & Hong (2012), Nazir & Islam (2017), Soomro & Shah
(2019) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif pada peningkatan kinerja
karyawan. Pengaruh positif komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan terjadi ketika adanya
komitmen organisasi mampu mendorong karyawan untuk mempertahankan keanggotaan organisasi
sehingga pada akhirnya berdampak pada peningkatan Kinerja dari karyawan itu sendiri (Nazir &
Islam, 2017).

Komitmen Organisasi Memediasi pada Pengaruh Positif Kepemimpinan Transformasional
terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukan komitmen organisasi dapat memediasi pada pengaruh
positif kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan di UMKM sektor Batik di DIY.
Kepemimpinan transformasional yang diterapkan mampu meningkatkan komitmen organisasi karena
pemimpin berhasil mengartikulasikan visi dan misi organisasi sehingga terciptanya suatu iklim kerja
yang profesional, bersama-sama membuat karyawan berkomitmen pada organisasi, dan bertanggung
jawab pada tugas yang pada akhirnya mendorong kinerja karyawan (Almutairi, 2015).

Ketika organisasi mampu menerapkan kepemimpinan transformasional dengan baik, maka dapat
meningkatkan komitmen organisasi dan pada akhirnya bersama-sama dapat meningkatkan kinerja
karyawan (Almutairi, 2015). Hal tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakuakan Yeh &
Hong (2012) dan Almutairi (2015) bahwa komitmen organisasi memediasi pada pengaruh positif
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian ini, kepemimpinan
transformasional mampu membuat karyawan merasa menjadi bagian dari organisasi, merasa dihargai
karena diberi kesempatan untuk terlibat dan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan sehingga
meningkatkan kinerja karyawan (Bass & Riggio, 2006). Karyawan merasa terdorong untuk
mempertahankan keanggotaan organisasi, menerima nilai dan tujuan organisasi, serta bersedia untuk
berusaha keras demi tercapainya tujuan dan kelangsungan organisasi sebagai akibat dari adanya
kepemimpinan transformasional sehingga hal ini meningkatkan komitmen organisasi (Joo et al.,
2012). Secara bersamaan, dengan adanya kepemimpinan transformasional dan adanya komitmen
organisasi maka kedua hal tesebut membuat karyawan merasa tempat kerja sebagai sesuatu yang
penting dalam dirinya dan menjadi identitas untuk memenuhi kebutuhannya (Lawler & Hall, 1970;
Joo et al.,2012) yang akhirnya membuat karyawan bertanggung jawab dalam penyelesaian tugas yang
diberikan dan menyebabkan peningkatan kinerja karyawan (Nazir & Islam, 2017).

Pengaruh Positif Manajemen Kualitas Total terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan manajemen kualitas total memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik manajemen kualitas total yang ada dalam
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organisasi akan mendorong kinerja karyawan yang lebih baik juga. Penerapan manajemen kualitas
total pada UMKM sektor Batik di DIY mendorong karyawan untuk memiliki keterlibatan tinggi
dalam pencapaian target kinerja organisasi yang berdampak pada meningkatnya Kinerja karyawan.

Penerapan manajemen kualitas total yang baik dapat meningkatkan kinerja karyawan karena
karyawan merasa diperhatikan dengan baik dan ikut dilibatkan dalam kegiatan organisasi terutama
dalam pengendalian kualitas terpadu (Benavides-Velasco et al.,2014). Dengan manajemen kualitas
total yang baik dalam penerapannya, maka akan menimbulkan stimulus yang baik pada karyawan
sehingga kinerja karyawan juga menjadi lebih baik (Benavides-Velasco et al.,2014). Penerapan
manajemen kualitas total akan melibatkan karyawan melalui pekerjaan yang dapat meningkatkan
kemampuannya dengan cara memahami dan mencari penyelesaiannya suatu masalah (Banker et al.,
1993). Hasil dari penelitian ini didukung oleh beberapa penelitian yang dilakukan Gimenez-Espin et
al., (2013) dan Benavides-Velasco et al., (2014) yang mengungkapkan adanya pengaruh positif
manajemen kualitas total terhadap kinerja karyawan. Implementasi efektif dari manajemen kualitas
total dapat mendorong peningkatan produktivitas dan kinerja karyawan (Milakovich, 1990).
Manajemen kualitas total membawa pengaruh positif pada kinerja karyawan ketika karyawan di
dalam organisasi memiliki keterlibatan tinggi dalam pecapaian target pengendalian kualitas organisasi
secara keseluruhan sehingga hal ini berdampak juga meningkatnya kinerja karyawan (Benavides-
Velasco et al.,2014).

Pengaruh Positif Manajemen Kualitas Total terhadap Komitmen Organisasi

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan manajemen kualitas total berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi. Penerapan manajemen kualitas total yang diterapkan secara berkesinambungan
pada UMKM sektor Batik di DI'Y memberikan dampak yang besar terhadap komitmen organisasi.
Penelitian ini konsisten dengan terdahulu yang telah dilakukan oleh Abid Alvi et al., (2014), Chih &
Lin (2018), Al-Maamari et al., (2021) yang menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif manajemen
kualitas total terhadap komitmen organisasi. Chih & Lin (2018) mengatakan untuk menjamin
kesuksesan penerapan manajemen kualitas total dalam sebuah organisasi, pemimpin harus memiliki
komitmen organisasi yang kuat. Kondisi tersebut bisa diartikan bahwa semakin meningkat upaya
pemimpin dalam penerapan sistem manajemen kualitas total maka semakin meningkatkan komitmen
organisasi. Penerapan manajemen kualitas total dalam suatu organisasi dapat memberikan beberapa
manfaat utama yang pada gilirannya meningkatkan laba serta daya saing organisasi bersangkutan
(Letza & Gadd, 1994). Dengan adanya pengaruh penerapan manajemen kualitas total terhadap
komitmen organisasi memperlihatkan bahwa penerapan manajemen Kkualitas total yang diterapkan
pada UMKM sektor Batik di DI'Y mampu menjadi sebuah strategi untuk melakukan perbaikan yang
dilakukan secara berkesinambungan dan melibatkan seluruh elemen di setiap tingkatan organisasi
dalam upaya tercapainya kualitas yang terbaik pada seluruh aspek organisasi sehingga hal ini dapat
meningkatkan komitmen organisasi (Chih & Lin, 2018). Pengaruh positif manajemen kualitas total
terhadap komitmen organisasi yaitu ketika pemimpin memiliki kemampuan dan kemauan dalam
melaksanakan tugas, mengarahkan, mempengaruhi, serta mendorong karyawan menuju program
pengendalian kualitas terpadu sehingga hal ini meningkatkan komitmen organisasi (Anderson et
al.,1994).

Komitmen Organisasi Memediasi pada Pengaruh Positif Manajemen Kualitas Total terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil dari pengujian hipotesis menunjukkan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pada
pengaruh positif manajemen kualitas total terhadap kinerja karyawan dalam UMKM sektor Batik di
DIY. Hasil dalam penelitian ini juga membuktikan bahwa manajemen kualitas total yang diterapkan
secara berkesinambungan mampu meningkatkan pengelolaan sumber daya karyawan sehingga
menciptakan suatu komitmen organisasi yang profesional, membuat karyawan dapat bertanggung
jawab dalam penyelesaian tugas yang diberikan, menekan tingkat kesalahan kerja karyawan, dan
mampu meningkatkan kinerja karyawan (Al-Maamari et al., 2021)
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Komitmen organisasi menjadi perantara pada pengaruh penerapan manajemen kualitas total terhadap
kinerja karyawan organisasi. Peningkatan komitmen organisasi yang bermula dari penerapan
manajemen kualitas total harus dilandasi etos kerja yang tinggi, kesediaan untuk mau terus belajar,
kesediaan untuk mencurahkan segenap kemampuan, serta menunjukkan usaha keras demi kesuksesan
program peningkatan kualitas suatu organisasi (Al-Maamari et al., 2021). Komitmen organisasi
mendorong karyawan untuk menumbuhkan perasaaan ingin mempertahankan keanggotaan organisasi,
menerima nilai serta tujuan organisasi serta bersedia untuk berusaha keras demi tercapainya tujuan,
dan kelangsungan organisasi (Al-Maamari et al., 2021). Dengan demikian, meningkatnya komitmen
organisasi membuat karyawan merasa tempat kerja sebagai sesuatu yang penting dalam dirinya dan
menjadi identitas untuk memenuhi kebutuhannya (Lawler & Hall, 1970). Selain itu, dengan adanya
komitmen organisasi memacu karyawan untuk dapat bertanggung jawab dalam penyelesaian tugas
yang diberikan dan mendorong peningkatan kinerja karyawan. Berdasarkan konsep mediasi yang
ditekankan oleh Baron & Kenny (1986), maka komitmen organisasi dapat menjadi variabel pemediasi
pada pengaruh positif manajemen kualitas total terhadap kinerja karyawan. Ketika organisasi mampu
menerapkan manajemen kualitas total dengan baik, maka hal tersebut dapat meningkatkan komitmen
organisasi yang pada akhirnya juga meningkatkan Kkinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Al-Maamari et al., (2021) yang menyatakan bahwa komitmen
organisasi mampu memediasi pada pengaruh positif manajemen kualitas total terhadap kinerja
karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki pengaruh positif pada kinerja karyawan, kepemimpinan transformasional
memiliki pengaruh positif pada komitmen organisasi, komitmen organisasi memiliki pengaruh positif
pada kinerja karyawan, komitmen organisasi memediasi pada pengaruh positif kepemimpinan
transformasional pada kinerja karyawan, manajemen kualitas total memiliki pengaruh positif pada
kinerja karyawan, manajemen kualitas total memiliki pengaruh positif pada komitmen organisasi, dan
komitmen organisasi memediasi pada pengaruh positif manajemen kualitas total pada kinerja
karyawan. Keterbatasan penelitian ini menggunakan data yang diperoleh melalui kuesioner dari
responden dalam lingkup UMKM sektor Batik di DIY sehingga belum memberikan gambaran
sepenuhnya penerapan kepemimpinan transformasional, manajemen kualitas total, komitmen
organisasi, dan kinerja karyawan secara luas. Penelitian ini terbatas hanya mengambil faktor
kepemimpinan transformasional, manajemen kualitas total, dan komitmen organisasi dalam
mempengaruhi kinerja karyawan, akan tetapi, masih banyak faktor lain yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan namun tidak diteliti dalam penelitian ini seperti kepemimpinan transaksional
(Brahim et al., 2015; Kalsoom et al., 2018), kepuasan kerja (Saranya, 2014; Siengthai & Pila-Ngarm,
2016), budaya organisasi (Wambugu, 2014; Paais & Pattiruhu, 2020), dan lain-lainnya. Penelitian ini
hanya terbatas pada UMKM sektor Batik di DIY sehingga untuk penelitian berikutnya diharapkan
dapat memperluas obyek penelitian dengan menggunakan industri lain seperti perbankan, kesehatan,
makanan dan minuman yang belum pernah diteliti sebelumnya.
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