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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
dan Budaya Organisasi terhadap Komitmen Pegawai melalui Resiliansi 
Pegawai pada Pegawai KanWil Kementerian Agama Provinsi Kalimantan 
Utara. Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai metode 
pengumpulan datanya. Jumlah sampel penelitian ini sebanyak 94 
responden. Data diolah menggunakan Structural Equation Model (SEM) 
dengan alat bantu SmartPLS.  

Hasil yang diperoleh dalam penelitian ini: (1) Gaya Kepemimpinan 
berpengaruh signifikan positif terhadap Komitmen Pegawai (2) Budaya 
Organisasi  berpengaruh signifikan positif terhadap Komitmen Pegawai (3) 
Resiliansi Pegawai berpengaruh terhadap Komitmen Pegawai (4) Gaya 
Kepemimpinan berpengaruh signifikan positif terhadap Resiliansi Pegawai 
(5) Budaya Organisasi  berpengaruh signifikan positif terhadap Resiliansi 
Pegawai (6) Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Komitmen 
Pegawai melalui Resiliansi Pegawai (7) Budaya Organisasi berpengaruh 
terhadap Komitmen Pegawai melalui Resiliansi Pegawai. 
Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi , Resiliansi Pegawai 

dan Komitmen Pegawai 



ABSTRACT 
 

 

 This study aims to examine the effect of Leadership Style and 
Organizational Culture on Employee Commitment through Employee 
Resilience at KanWil Employees of the Ministry of Religion of North 
Kalimantan Province.  This study uses a questionnaire as a method of data 
collection.  The number of samples in this study were 94 respondents.  The 
data is processed using the Structural Equation Model (SEM) with the 
SmartPLS tool.   

The results obtained in this study: (1) Leadership Style has a 
significant positive effect on Employee Commitment (2) Organizational 
Culture has a significantly positive effect on Employee Commitment (3) 
Employee Resilience has an effect on Employee Commitment (4) 
Leadership Style has a significant positive effect on Employee Resilience (  
5) Organizational Culture has a significant positive effect on Employee 
Resilience (6) Leadership Style has an effect on Employee Commitment 
through Employee Resilience (7) Organizational Culture has an effect on 
Employee Commitment through Employee Resilience. 
Keywords: Leadership Style, Organizational Culture, Employee Resilience 

and Employee Commitment 
 



BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Komitmen adalah perasaan identifikasi, loyalitas, dan keterlibatan 

yang ditunjukkan oleh pekerja terhadap organisasi atau unit organisasi. 

Komitmen pegawai pada organisasi menyangkut tiga sikap yaitu: (1) 

perasaan identifikasi dengan tujuan organisasi; (2) perasaan 

keterlibatan dalam tugas organisasi; dan (3) perasaan loyalitas untuk 

organisasi. Komitmen pegawai adalah suatu hal yang berkaitan dengan 

pemaknaan anggota organisasi terhadap pekerjaannya dan bagaimana 

individu melaksanakan tugasnya di dalam suatu organisasi (Robbins, 

2008: 69). 

Komitmen pegawai dalam bekerja akan berguna untuk 

pencapaian hasil kerja dan kualitas kerja pegawai dalam organisasi. 

Tanpa adanya komitmen, maka setiap pegawai yang ada dalam 

organisasi akan berjalansesuai dengan keinginannya masing-masing 

tanpa mempedulikan organisasi yang menaunginya. Sebagaimana 

yang telah di Firmankan oleh Allah SWT pada Al-Quran Surat As-Saff 

Ayat 4: 

رْصُوْصٌِا ِ هِٖصَفًّاِكَانََّهُمِْبنُْياَنٌِمَّ يْنَِيقُاَت لوُْنَِف يِْسَب يْل  ِالَّذ  بُّ َِيحُ  ِاللّٰه نَّ  

Artinya: Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang 

berperang di jalan-Nya dalam barisan yang teratur, mereka seakan-

akan seperti suatu bangunan yang tersusun kokoh.(Qs. As-Saff Ayat 4) 

sehingga dapat dinyatakan bahwa komitmen pegawai seperti ini yang 



banyak diinginkan oleh banyak organisasi dan lembaga termasuk 

Lembaga kementrian agama 

Kementerian Agama adalah kementerian yang bertugas 

menyelenggarakan pemerintahan dalam bidang agama dan memiliki 

tujuan untuk memenuhi tuntutan sebagian besar rakyat beragama di 

tanah air maka Komitmen pegawai bukanlah hal yang terjadi secara 

sepihak. Adanya kontribusi dari elemen lain yang membuat komitmen 

itu tinggi ataupun rendah. Dalam hal ini organisasi dan pegawai adalah 

elemen yang bersama-sama perlu bekerja untuk menciptakan 

komitmen pegawai yang tinggi.  

Komitmen yang terjadi yang sering dijumpai yakni seperti selalu 

berusaha ingin memberikan yang terbaik khususnya tenaga kerja 

honorer, Ingin mengembangkan pengetahuan dan keterampilan yang 

lebih melalui training-training yang diadakan, bersedia berusaha 

dengan sungguh-sungguh atas nama organisasi dalam menerima 

tanggung jawab yang lebih besar, sebagian besar mampu 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan serta 

berusaha melaksanakan kebijakan dari atasan untuk menyokong 

keberhasilan. Akan tetapi terdapat beberapa pegawai yang 

menunjukkan semangat untuk bekerja untuk meraih prestasi kerja yang 

rendah hal ini dikarenakan dalam bekerja hanya ingin memenuhi 

kewajiban sehingga hal tersebut mengindikasikan kurang terdorongnya 

pegawai dalam mencapai prestasi kerja atau dengan kata lain 

kurangnya motivasi. Sehingga perlu adanya figur yang dapat 



memberikan energi positif khususnya pada pimpinan serta kebiasaan-

kebiasaan dalam organisasi yang membuat para pegawai memihak 

pada organisasi dengan demikian pegawai diharapkan mempunyai 

kemampuan dalam menyesuaikan diri oleh karena itu. Komitmen 

pegawai juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, budaya organisasi 

serta resiliensi para pegawainya. 

Gaya kepemimpinan merupakan salah satau faktor penentu bagi 

karyawan untuk menetapkan komitmenya terhadap suatu lembaga, 

gaya kepemimpinan merupakan suatu karakter, tingkah laku, dan 

watak kepribadian yang dimiliki oleh seorang pemimpin yang 

membedakan dengan orang lain. Dalam islam suri tauladan gaya 

kepemimpinan berpedoman kepada Rasulullah sesuai firman Allah 

SWT di dalam Al-Qur’an Surat Al-Ahzab Ayat 21: 

رَِوَذكََرَِلَِ خ  َِوَالْيوَْمَِالْْٰ ِّمَنِْكَانَِيرَْجُواِاللّٰه ِاللّٰه ِاسُْوَةٌِحَسَنةٌَِل  قدَِْكَانَِلكَُمِْف يِْرَسُوْل 

َِكَث يرًْاِ   اللّٰه

Artinya: Sungguh, telah ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan 

yang baik bagimu (yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah 

dan (kedatangan) hari Kiamat dan yang banyak mengingat Allah. 

Sehingga gaya kepemimpinan dengan berpedoman ke Rasulullah 

meliputi karakternya, tingkah lakunya, dan watak kepribadiannya 

diharapkan dapat mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan dari hasil 

penelitian terdahulu gaya kepemimpinan yang baik akan meningkatkan 

komitmen pegawai terhadap lembaga atau perusahaan tempat mereka 

bekerja (Puni et al., 2020). Hal ini senada bahwa kepemimpinan Yin-



Yang dan pengikut kosmopolitan berpengaruh positif terhadap 

komitmen karyawan (Lee et all., 2018).  

Selanjutnya diperkuat oleh (Adebara dan Opeke, 2018) 

menyatakan bahwa tingkat Employee Comitment di perpustakaan 

universitas di Barat Daya, Nigeria cukup tinggi. Begitu juga dengan 

budaya organisasi yang mempunyai pengaruh besar terhadap 

terbentuknya komitmen dari para pegawai seperti yang dinyatakan oleh 

(Volkova dan Chiker, 2020) bahwa budaya organisasi memegang 

peranan sentral dalam mengidentifikasi komitmen kerja, dikarenakan 

secara lama bekerja dan faktor psikologis karyawan lebih kuat. 

Sehingga budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen kerja.  

Diperkuat lagi oleh (Olafsen et al., 2020) dengan  hasil 

penelitiannya bahwa budaya organisasi yang fleksibel berhubungan 

secara positif dengan komitmen perubahan. Ini menunjukkan bahwa 

kekuatan, budaya organisasi sangat penting untuk komitmen 

perubahan. (Nguyen et al., 2019) menyatakan budaya organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Sedangkan resiliensi pegawai merupakan mediasi dari gaya 

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap komitmen pegawai, 

dimana dijelasakan oleh Reivich & Shatte (2003) yang mendefinisikan 

resiliensi ialah kemampuan untuk mengatasi, mengendalikan, melalui, 

dan bangkit kembali ketika kesulitan menerpa. Rirkin dan Hoopman 

(dalam Desmita, 2014) berpendapat bahwa resiliensi adalah kapasitas 



individu untuk bangkit kembali dalam kondisi sulit, mampu beradaptasi 

dalam menghadapi kesulitan, memiliki hubungan sosial yang baik, 

memiliki prestasi akademik, memiliki kompetensi kejuruan meskipun 

paparan stres berat melekat. 

(Putri, 2014) menyatakan bahwa tidak ada pengaruh antara gaya 

kepemimpinan transaksional dan budaya organisasi terhadap resiliensi. 

Namun penelitian ini di bantah oleh (Galih, 2018) yang menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional kepala sekolah dan 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap resiliensi, resiliensi 

guru dalam bekerja berkorelasi cukup kuat dengan budaya organisasi 

yang ada disekolah serta gaya kepemimpinan transformasional dimensi 

idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation. 

Dengan fenomena yang ada serta beberapa hasil penelitian yang 

kurang konsisten tersebut, maka penulis melakukan penelitian dengan 

judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi 

Terhadap Komitmen Pegawai Dimediasi Resiliensi Pegawai (Studi 

Kantor Wilayah Kementrian Agama Provinsi Kalimantan Utara)”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, permasalahan dalam 

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Bagaimana gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan 

terhadap komitmen pegawai ? 

2. Bagaimana budaya organisasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap komitmen pegawai ? 



3. Bagaimana resiliensi pegawai berpengaruh secara signifikan 

terhadap komitmen pegawai ?  

4. Bagaimana gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan 

terhadap resiliensi pegawai ? 

5. Bagaimana budaya organisasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap resiliensi pegawai ? 

6. Bagaimana resiliensi pegawai memediasi pengaruh antara gaya 

kepemimpinan terhadap komitmen pegawai ? 

7. Bagaimana resiliensi pegawai memediasi pengaruh antara budaya 

organisasi terhadap komitmen pegawai ? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan pada maka 

dapat dirumuskan tujuan yang  ingin dicapai yaitu untuk mengetahui 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap 

Komitmen Pegawai Dimediasi Resiliensi Pegawai, maka disusun tujuan 

penelitian ini dijabarkan sebagai berikut: 

1. Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap komitmen 

pegawai 

2. Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

pegawai 

3. Menganalisis resiliensi pegawai terhadap komitmen pegawai 

4. Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap resiliensi 

pegawai 



5. Menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap resiliensi 

pegawai 

6. Menganalisis resiliensi pegawai dalam memediasi pengaruh antara 

gaya kepemimpinan terhadap komitmen pegawai 

7. Menganalisis resiliensi pegawai dalam memediasi pengaruh antara 

budaya kepemimipinan terhadap komitmen pegawai 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Bagi praktisi, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

gambaran dan informasi terkait gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, dan resiliensi pegawai sehingga terbentuk perspektif apa 

sebenarnya yang menjadi faktor penting dalam menentukan 

komitmen pegawai. 

2. Bagi akademisi, hasil penelitian ini dapat menambah pustaka 

pengetahuan dibidang manajemen sumberdaya manusia, serta 

dapat digunakan sebagai referensi dalam penelitian selanjutnya.  



BAB V 

PEMBAHASAN 

 
 

5.1 Pembahasan Hasil Penelitian 

Pembahasan hasil penelitian ini berfokus pada hasil pengujian 

hipotesis pengaruh antar variabel dengan menjawab permasalahan 

yang telah dirumuskan sebelumnya. Berikut merupakan penjelasan dan 

penjabaran hasil dari pengujian hipotesis dalam penelitian ini: 

5.1.1 Hasil Pengujian Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Komitmen Pegawai 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Pegawai. Hasil ini 

membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima yang berarti variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap Komitmen Pegawai, sehingga gaya 

kepemimpinan dapat mempengaruhi meningkatnya komitmen 

pegawai. 

Pemimpin merupakan seseorang yang memiliki suatu program 

dan yang berperilaku secara bersama-sama dengan anggota 

kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu. 

Kepemimpinan mempunyai peranan sebagai kekuatan dinamik yang 

mendorong, memotivasi, dan mengoordinasikan perusahaan dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan, hal ini sesuai dengan jawaban 

responden yang sepakat dan memiliki nilai tertinggi yakni mengenai 



keputusan atasan yang dinilai senantiasa tepat dan bertaggungjawab, 

pernyataan ini selaras dengan teori yang diungkapkan oleh Menurut 

Rivai dan Mulyadi dalam Kumala & Agustina (2018 : 27) “bahwa gaya 

kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang disukai dan 

sering diterapkan oleh seorang pemimpin”. Dengan adanya ketepatan 

dan tanggung jawab dan strategi yang disukai maka karyawan akan 

menyatakan komitmennya terhadap suatu organisasi yang di maksud 

sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Robbins (2008: 69) 

menyatakan bahwa seorang pegawai memihak pada suatu organisasi 

dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaannya itu. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Puni, et.all., 2020) menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

karyawan. Hal ini senada bahwa kepemimpinan Yin-Yang dan 

pengikut kosmopolitan berpengaruh positif terhadap komitmen 

karyawan. (Lee, et.all., 2018) dan Adebara dan Opeke, (2018) 

menyatakan bahwa tingkat Employee Comitment di perpustakaan 

universitas di Barat Daya, Nigeria cukup tinggi. Studi tersebut juga 

menegaskan bahwa gaya kepemimpinan secara signifikan 

mempengaruhi komitmen pegawai di perpustakaan universitas di 

Barat Daya, Nigeria. 

5.1.2 Hasil Pengujian Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Komitmen Pegawai 



Hasil analisis menunjukkan bahwa Budaya Organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Pegawai. Hasil ini 

membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap Komitmen Pegawai.  

Hal ini terjadi karena budaya organisasi memegang peranan 

sentral dalam mengidentifikasi komitmen kerja, dikarenakan secara 

lama bekerja dan faktor psikologis karyawan lebih kuat (Volkova dan 

Chiker, 2020). Sehingga budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen kerja. Temuan ini sejalan dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Olafsen, et.all., (2020) 

dengan hasil penelitiannya bahwa budaya organisasi yang fleksibel 

berhubungan secara positif dengan komitmen perubahan. Ini mungkin 

menunjukkan bahwa kekuatan, budaya organisasi sangat penting 

untuk komitmen perubahan. Nguyen, et.all., (2019) menyatakan 

budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen 

organisasi. 

5.1.3 Hasil Pengujian Pengaruh Resiliensi Pegawai Terhadap 

Komitmen Pegawai 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Resiliensi Pegawai 

berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Pegawai. Hasil ini 

membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima yang berarti variabel Resiliensi Pegawai berpengaruh 

signifikan terhadap Komitmen Pegawai. Artinya semakin meningkat 



Resiliensi Pegawai maka akan semakin meningkat pula Komitmen 

Pegawai.  

Resiliensi merupakan suatu keadaan ataupun situasi adaptasi 

yang dihadapi oleh seorang pekerja untuk bangkit kembali dari situasi 

atau peristiwa yang traumatis, sesuai dengan penyataan ini maka para 

responden sepakat menyatakan bahwa ketika berada pada tekanan 

para anggota tetap berusaha untuk tenang dengan demikian 

ketenangan yang diciptakan akan membawa para anggotanya tetap 

memiliki komitmen terhadap organisasinya hal ini dikarenakan sesulit 

apapun masalah yang dihadapi seorang anggota akan senantiasa 

tetap ada sesuai teori yang dikemukakan Masten, et.all., (dalam Chen 

& George, 2005) yang menyatakan resiliensi sebagai sebuah proses, 

kemampuan seseorang, atau hasil dari adaptasi yang berhasil 

meskipun berhadapan dengan situasi yang mengancam. 

Hasil Temuan ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Zakaria, et.all., (2019), menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap resiliensi selaras dengan 

itu Fauzan, (2016) yang menyatakan  bahwa resiliensi berpengaruh 

terhadap komitmen guru dan Sarmawa (2015) mengatakan bahwa 

resiliensi berpengaruh terhadap komitmen profesional. 

5.1.4 Hasil Pengujian Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Resiliensi Pegawai 

Berdasarkan Hasil yang menunjukkan bahwa variabel Gaya 

Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Resiliensi Pegawai. 



Memiliki arti bahwa apabila gaya kepemimpinan lebih baik maka 

resiliensi pegawai akan membaik.  

Pemimpin merupakan seseorang yang memiliki suatu program 

dan yang berperilaku secara bersama-sama dengan anggota 

kelompok dengan mempergunakan cara atau gaya tertentu. 

Kepemimpinan mempunyai peranan sebagai kekuatan dinamik yang 

mendorong, memotivasi, dan mengoordinasikan perusahaan dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan, dengan adanya faktor 

dorongan motivasi, keputusan yang tepat dan tanggung jawab 

seorang pemimpin terhadap anggotanya maka akan menciptakan 

kemenangan bagi anggotanya sesuai dengan hasil dari kesepakatan 

responden.  

Temuan ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Galih, (2018) yang menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan 

Transformasional Kepala Sekolah berpengaruh signifikan terhadap 

Resiliensi, resiliensi guru dalam bekerja berkorelasi cukup kuat 

dengan gaya kepemimpinan transformasional dimensi idealized 

influence, inspirational motivation, intellectual stimulation akan tetapi 

hasil ini menolak penelitian Putri, (2014) menyatakan bahwa tidak ada 

pengaruh antara gaya kepemimpinan transaksional terhadap 

resiliensi. 

5.1.5 Hasil Pengujian Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Resiliensi Pegawai 



Hasil analisis menunjukkan bahwa Budaya Organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap Resiliensi Pegawai. Hasil ini 

membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima yang berarti variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap Resiliensi Pegawai.  

Hal ini terjadi karena budaya organisasi memegang peranan 

sentral dalam mengidentifikasi resiliensi, dikarenakan sesuai dengan 

pernyataan responden menyatakan bahwa budaya organisasi yang 

sering dilakukan yakni saling membantu jika terdapat kesulitan 

sehingga menciptakan ketenangan bagi anggota lain yang mengalami 

kesulitan dan memudahkan beradaptasi dalam kesulitan hal ini sesuai 

dengan teori yang dinyatakan oleh Chen & George, (2005) yang 

menyatakan resiliensi sebagai sebuah proses, kemampuan 

seseorang, atau hasil dari adaptasi yang berhasil meskipun 

berhadapan dengan situasi yang mengancam. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Zakaria et, all. 2019), menyatakan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh signifikan terhadap resiliensi. Dalam 

penelitiannya mengkaji secara menyeluruh terkait budaya organisasi, 

di lihat dari aspek perilaku, komunikasi, motivasi dan karakteristik 

manajemen 

5.1.6 Hasil Pengujian Resiliensi Pegawai memediasi pengaruh Gaya 

KepemimpinanTerhadap Komitmen Pegawai 



Hasil analisis menunjukkan bahwa Resiliensi Pegawai 

memediasi dan berpengaruh signifikan saat menjadi Gaya 

Kepemimpinan terhadap Komitmen Pegawai. Hasil ini membuktikan 

bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima yang 

berarti Resiliensi Pegawai mampu memediasi pengaruh signifikan 

antara Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Pegawai.  

Hal ini membuktikan bahwa seorang pemimpin yang mampu 

mengarahkan, memotivasi, membimbing dan mampu mengelola 

sekelompok orang mampu membuat para pegawai bertahan atau 

mengatasi kesulitan yang dihadapi saat mengalami kesulitan dalam 

kerja atau peristiwa lain yang tidak menyenangkan sehingga 

karyawan akan memihak terhadap organisasi tertentu, serta tujuan-

tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya 

dalam sebuah organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Galih, 2018) yang 

menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan Transformasional Kepala 

Sekolah berpengaruh signifikan terhadap Komitmen Kerja dengan 

Resiliensi sebagai faktor mediasi. 

 

5.1.7 Hasil Pengujian Resiliensi Pegawai memediasi pengaruh Budaya 

Organisasi Terhadap Komitmen Pegawai 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Resiliensi Pegawai 

memediasi dan berpengaruh signifikan saat menjadi Budaya 

Organisasi terhadap Komitmen Pegawai. Hasil ini membuktikan 



bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima yang 

berarti Resiliensi pegawai mampu memediasi pengaruh signifikan 

antara Budaya Organisasi terhadap Komitmen Pegawai.  

Artinya sebuah sistem makna bersama yang di anut oleh para 

anggota mampu menciptakan para anggotanya bertahan dari 

ketidaknyamanan dan mampu mengendalikan emosi sehingga 

membawa terhadap komitmen pegawai. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Zakaria, et.all., 

(2019) menyatakan budaya organisasi berpengaruh terhadap 

komitmen kerja dengan resiliensi sebagai mediasi. 

5.2 Implikasi Hasil penelitian 

5.2.1 Implikasi teoritis 

Berdasarkan model penelitian yang diteliti dalam penelitian ini 

maka dapat memperkuat konsep-konsep teoritis dalam memberikan 

dukungan empiris terhadap hasil penelitian terdahulu. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan 

secara langsung terhadap Resiliensi Pegawai dan Komitmen Pegawai 

serta berpengaruh signifikan secara tidak langsung terhadap 

Resiliensi Pegawai memediasi pengaruh Gaya Kepemimpinan 

terhadap Komitmen Pegawai. Pada variabel Gaya Kepemimpinan dari 

indikator-indikatornya, memiliki nilai loading factor yang paling tinggi 

yaitu indikator Kemampuan Mengambil Keputusan pada pernyataan 

pertama dan nilai loading factor terendah yang diperoleh pada 

evaluasi model pengukuran (outer model) yaitu indikator Kemampuan 



Mengambil Keputusan pada pernyataan kedua. Hal ini dapat ditarik 

kesimpulannya bahwa Gaya Kepemimpinan seorang pemimpin 

menurut jawaban para responden di Kantor Wilayah Kementrian 

Agama Provinsi Kalimantan Utara menyatakan bahwa keputusan 

yang di berikan sangat tetap akan tetapi keputusan yang diberikan 

memiliki tingkat kebijakan yang kurang baik. 

Budaya Organisasi dalam penelitian ini berpengaruh signifikan 

secara langsung terhadap Resiliensi Pegawai dan Komitmen Pegawai 

Serta Budaya Organisasi berpengaruh signifikan secara tidak 

langsung terhadap komitmen pegawai melalui Resiliensi Pegawai. 

Pada variabel Budaya Organisasi dari indikator-indikatornya yang 

memiliki nilai loading factor yang paling tinggi yaitu indikator Norma 

pada pernyataan pertama dan nilai loading factor terendah yang 

diperoleh pada evaluasi model pengukuran (outer model) yaitu 

indikator Aturan pada pernyataan pertama. Hal ini dapat ditarik 

kesimpulannya bahwa Budaya Organisasi melalui norma 

mengisyaratkan bahwa para pegawai sudah terbiasa saling 

membantu ketika ada kesulitan akan tetapi para pegawai yang 

menjadi responden menyatakan kurang baik dalam mematuhi 

peraturan sesuai dengan jawaban responden. 

5.2.2 Implikasi Manajerial 

Selanjutnya perlu dikemukakan pula implikasi manajerial yang 

diharapkan dapat merealisasikan teori-teori yang telah dikemukakan 

setelah dilakukan pengujian hipotesis serta dikemukakannya implikasi 



teoritis. Beberapa implikasi manajerial yang dapat dikemukakan dari 

hasil penelitian ini ialah dapat memberikan informasi kepada Kantor 

Wilayah Kementrian Agama Provinsi Kalimantan Utara tentang 

pentingnya memperhatikan Gaya Kepemimpinan yang dimiliki 

seorang pemimpin, dan bagaimana Budaya Organisasi yang tercipta 

melalui aspek norma, nilai dominan, aturan dan iklim organisasi serta 

bagaimana cara meningkatkan Resiliensi Pegawai agar tetap stabil 

dan lebih baik sehingga akan menciptakan komitmen pegawai yang 

lebih baik. Dalam menjalankan sebuah organisasi penting bagi 

organisasi untuk membangun dan meningkatkan komitmen pegawai, 

hal ini karena komitmen pegawai dapat membantu organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Dengan adanya komitmen yang tinggi, seorang 

karyawan akan mencintai pekerjaannya dan mampu bekerja dengan 

rasa penuh tanggung jawab. 

 
5.3 Kontribusi Penelitian 

5.3.1 Theoritycal recommendation 
Secara teori penelitian ini memiliki kontribusi karena Hasil 

penelitian ini menyebutkan bahwa Gaya Kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap Resiliensi Pegawai dan secara langsung temuan 

ini mendukung hasil penelitian lainnya yang dilakukan oleh Galih, 

(2018) dengan item pernyataan yang berbeda dan juga memiliki 

rujukan indikator yang berbeda terlebih pada gaya kepemimpinan 

yang digunakan Galih (2018) menggunakan rujukan Valero (2014) 

sedangkan penelitian ini menggunakan rujukan Kartono (2008)  dan 



pada secara teori belum ada penelitian yang menggunakan desain 

penelitian secara bersama-sama pengaruh gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen pegawai melalui 

resiliensi pegawai. 

5.3.2 Practical recommendation 

Penelitian ini memiliki kontribusi terhadap komitmen pegawai 

pada Kantor Wilayah Kementrian Agama Provinsi Kalimantan Utara 

atau lembaga sejenis dan juga akademisi sebagai berikut: 

1. Rekomendasi untuk Kantor Wilayah Kementrian Agama Provinsi 

Kalimantan Utara sebagai bahan masukan untuk dapat 

memperhatikan indikator Kemampuan Komunikasi disarankan 

untuk lebih sering menjalin komunikasi karena berdasarkan 

jawaban atas pernyataan yang diberikan, nilai rata-rata indikator 

kemampuan komunikasi seorang pemimpin terendah di antara 

indikator lainnya. 

2. Rekomendasi untuk Budaya Organisasi sebagai bahan masukan 

untuk meningkatkan indikator nilai dominan yang berkaitan dengan 

kemampuan pegawai dalam melaksanakan nilai-nilai yang sudah 

ditetapkan oleh organisasi. Hal ini tentu sebagai upaya untuk 

meningkatkan budaya organisasi karena nilai rata-rata pada 

indikator tersebut yang terendah dibandingkan indikator lainnya. 

3. Rekomendasi untuk akademisi bahwa penelitian ini dapat dijadikan 

reverensi tentang Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, 

Resiliensi Pegawai dan Komitmen Pegawai dimana hasil dari 



penelitian ini memiliki kesamaan dan juga perbedaan dengan hasil 

penelitian terdahulu tentu ini bukanlah sebuah masalah melainkan 

sumber referensi baru untuk perbaikan penelitian kedepannya. 

5.4 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan hasil pada uji statistik yang dilakukan, penelitian ini 

mempunyai beberapa keterbatasan yang diharapkan untuk peneliti 

selanjutnya bisa menyempurnakannya. Keterbatasan penelitian ini 

adalah: 

1. penelitian ini memiliki keterbatasan sampel karena jumlah pegawai 

di Kantor Wilayah Kementrian Agama Provinsi Kalimantan Utara 

sebanyak 94 pegawai. 

2. Penelitian ini berfokus pada penelitian tentang komitmen pegawai 

pada seluruh pegawai yang berada di Kantor Wilayah Kementrian 

Agama Provinsi Kalimantan Utara karena adanya keterbatasan 

sampel maka pegawai negeri sipil dan honorer dimasukkan sebagai 

sampel, tentunya kedua status pekerja memiliki karakteristik 

komitmen pegawai yang berbeda, menurut hasil pengamatan 

komitmen pegawai negeri sipil lebih rendah dibandingkan pegawai 

honorer hal ini dikarenakan pegawai negeri sipil merasa dalam posisi 

aman sehingga pekerjaan yang dilakukan hanya untuk memenuhi 

kebutuhan. 
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