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Abstract. This quantitative study examines the influence of information quality, work engagement, and
leadership style on decision making effectiveness among employees of a manufacturing company. Data were
collected from 100 respondents using accidental sampling technique. Multiple linear regression analysis
revealed that all three independent variables simultaneously affect decision making effectiveness. Partially,
information quality, work engagement, and leadership style each have significant positive effects on decision
making effectiveness. Leadership style demonstrates the strongest influence, followed by information quality and
work engagement. The regression equation indicates positive contributions from all predictors. The coefficient
of determination shows that the three predictors collectively explain a substantial portion of variance in
decision making effectiveness. Findings suggest manufacturing companies should prioritize transformational
leadership development programs, conduct information system audits, and implement work engagement
initiatives to enhance decision making effectiveness. Future research should expand to other industries, add
organizational culture variables, and employ longitudinal designs.

Keywords: decision making effectiveness, information quality, work engagement, leadership style,
manufacturing

Abstrak. Studi kuantitatif ini meneliti pengaruh kualitas informasi, keterlibatan kerja, dan gaya kepemimpinan
terhadap efektivitas pengambilan keputusan di antara karyawan perusahaan manufaktur. Data dikumpulkan dari
100 responden menggunakan teknik pengambilan sampel acak. Analisis regresi linier berganda mengungkapkan
bahwa ketiga variabel independen tersebut secara simultan memengaruhi efektivitas pengambilan keputusan.
Secara parsial, kualitas informasi, keterlibatan kerja, dan gaya kepemimpinan masing-masing memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap efektivitas pengambilan keputusan. Gaya kepemimpinan
menunjukkan pengaruh terkuat, diikuti oleh kualitas informasi dan keterlibatan kerja. Persamaan regresi
menunjukkan kontribusi positif dari semua prediktor. Koefisien determinasi menunjukkan bahwa ketiga
prediktor tersebut secara kolektif menjelaskan sebagian besar varians dalam efektivitas pengambilan keputusan.
Temuan menunjukkan bahwa perusahaan manufaktur harus memprioritaskan program pengembangan
kepemimpinan transformasional, melakukan audit sistem informasi, dan menerapkan inisiatif keterlibatan kerja
untuk meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan. Penelitian selanjutnya harus diperluas ke industri lain,
menambahkan variabel budaya organisasi, dan menggunakan desain longitudinal.

Kata kunci: efektivitas pengambilan keputusan, kualitas informasi, keterlibatan kerja, gaya kepemimpinan,
manufaktur

PENDAHULUAN

Pengambilan keputusan yang efektif merupakan hal yang utama dari keberhasilan
organisasi untuk menghadapi persaingan bisnis yang semakin kompleks. Setiap hari, manajer
di berbagai level dihadapkan pada pilihan yang menentukan arah perusahaan, alokasi sumber
daya, serta respons terhadap perubahan pasar. Kualitas keputusan yang dihasilkan sangat
dipengaruhi oleh informasi yang tersedia saat keputusan dibuat. Informasi yang akurat, tepat
waktu, dan relevan akan meningkatkan probabilitas keputusan yang menguntungkan
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organisasi serta memerlukan integrasi sistem informasi manajemen dalam pengambilan
keputusan strategis untuk meningkatkan kinerja organisasi (da Silva & Darmawan, 2023).
Sebaliknya, informasi yang keliru atau usang akan mengarahkan organisasi ke jalan yang
keliru di mana ruang publik digital juga terancam oleh disinformasi dan hoaks (Sinambela,
2022). Dalam praktiknya, banyak organisasi masih mengalami kesulitan untuk menyediakan
informasi berkualitas bagi para pengambil keputusan. Keterlambatan penyampaian data,
ketidakakuratan angka, serta ketidakrelevanan informasi dengan masalah yang dihadapi
menjadi hambatan umum.

Selain faktor informasi, karakteristik individu pengambil keputusan seperti tingkat
keterlibatan kerja juga menentukan efektivitas keputusan. Karyawan yang memiliki
keterlibatan kerja tinggi cenderung lebih proaktif, lebih peduli pada hasil akhir, dan lebih
bersedia mencari informasi tambahan sebelum memutuskan (Azemi et al., 2018) serta
menunjukkan hubungan yang kuat dengan profesionalisme dan kedisiplinan (Darmawan,
2018). Faktor eksternal seperti gaya kepemimpinan juga berperan signifikan untuk
membentuk lingkungan di mana keputusan diambil terutama melalui gaya kepemimpinan
transformasional yang berdampak pada kinerja tim dan strategi peningkatan efektivitas
(Rojak & Khayru, 2022).

Kualitas informasi menjadi salah satu determinan utama efektivitas pengambilan
keputusan dalam organisasi (Souza et al., 2024). Informasi yang berkualitas memiliki
karakteristik akurat, lengkap, tepat waktu, dan relevan dengan kebutuhan pengambil
keputusan (Ali, 2019) yang didukung oleh optimalisasi manajemen Big Data untuk strategi
bisnis (Ali & Darmawan, 2023). Pada lingkup perusahaan manufaktur, informasi tentang
tingkat persediaan bahan baku, jadwal produksi, serta permintaan pelanggan harus tersedia
saat dibutuhkan. Keterlambatan informasi tentang kekurangan bahan baku dapat
menyebabkan terhentinya lini produksi. Ketidakakuratan data inventori dapat mengakibatkan
kelebihan stok yang membebani modal kerja (Roieva et al., 2024). Kualitas informasi yang
buruk juga memaksa pengambil keputusan untuk mengandalkan intuisi atau tebakan, yang
risikonya sangat tinggi terutama dalam keputusan yang berkaitan dengan keselamatan kerja
(Ciemcioch et al., 2023) maka pengembangan kapabilitas SDM dalam analisis data sangat
penting untuk keputusan yang lebih efektif (Khairi & Darmawan, 2022).

Keterlibatan kerja atau work engagement merupakan kondisi psikologis positif yang
ditandai oleh semangat, dedikasi, dan absorpsi terhadap pekerjaan (Hakanen & Kaltiainen,
2026). Karyawan dengan keterlibatan kerja tinggi bekerja dengan energi yang besar, merasa
bangga dengan profesinya, dan tenggelam dalam tugas sehingga lupa waktu (Amirshoev,
2020) serta dipengaruhi oleh interaksi sosial dan keadilan organisasi (Darmawan, 2019). Pada
proses pengambilan keputusan, keterlibatan kerja mendorong karyawan untuk tidak sekadar
memenuhi tugas minimal, tetapi benar benar mencari solusi terbaik. Mereka cenderung
mengumpulkan informasi lebih banyak, mempertimbangkan alternatif lebih hati-hati, serta
mengevaluasi konsekuensi keputusan dengan lebih teliti (Chevtayeva & Okuneva, 2023)
termasuk penerapan prinsip etika dalam pengambilan keputusan bisnis (Mardikaningsih &
Darmawan, 2022b). Sebaliknya, karyawan dengan keterlibatan kerja rendah cenderung
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mengambil jalan pintas, memilih opsi yang paling mudah atau paling cepat meskipun belum
tentu yang terbaik (Chakrabarti & Chatterjea, 2026). Lingkungan manufaktur yang padat
dengan target produksi seringkali menguras energi karyawan. Kondisi ini dapat menurunkan
keterlibatan kerja jika tidak dikelola dengan baik (Onyemelukwe et al., 2023) meskipun
optimalisasi teknologi dapat meningkatkan kesadaran lingkungan dan keterlibatan karyawan
di tempat kerja (Mahardani & Mardikaningsih, 2024).

Gaya kepemimpinan merupakan pola perilaku yang ditunjukkan pemimpin untuk
mempengaruhi, memotivasi, dan mengarahkan bawahan untuk mencapai tujuan organisasi
(Ribeiro et al., 2025) melalui proses pemaknaan kepemimpinan yang berimplikasi pada
budaya psikologis organisasi (Irfan & Rojak, 2025). Kepemimpinan transformasional sebagai
salah satu gaya kepemimpinan yang mencakup pengaruh ideal, motivasi inspirasional,
stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual (Kazanskaia, 2025) dan berperan sebagai
agen perubahan sosial dalam sistem nilai organisasi (Rojak et al., 2022). Pemimpin
transformasional mendorong bawahan untuk berpikir kritis, mempertanyakan asumsi lama,
serta mencari cara baru untuk memecahkan masalah yang secara empiris mempengaruhi
komitmen organisasi dan kinerja karyawan (Al Hakim & Hariani, 2021; Lestari &
Darmawan, 2025). Lingkungan yang diciptakan oleh pemimpin transformasional kondusif
bagi pengambilan keputusan yang efektif karena bawahan merasa aman untuk mengusulkan
ide tanpa takut disalahkan (Zhang, 2025) sekaligus memperkuat hubungan antara gaya
kepemimpinan dan komitmen afektif karyawan (Anjanarko & Arifin, 2022). Di sisi lain, gaya
kepemimpinan otoriter yang terlalu mengontrol dapat menghambat inisiatif bawahan untuk
mengambil keputusan (Su et al.,, 2025). Karyawan menjadi pasif dan hanya menunggu
instruksi, sehingga ketika dihadapkan pada situasi yang memerlukan keputusan cepat, mereka
tidak memiliki kapasitas atau keberanian untuk bertindak (Kostera, 2025).

Permasalahan utama yang sering dihadapi perusahaan manufaktur adalah belum
optimalnya efektivitas pengambilan keputusan di berbagai level organisasi. Beberapa indikasi
masalah ini terlihat dari seringnya terjadi keterlambatan produksi karena keputusan tentang
penggantian bahan baku tidak diambil dengan cepat. Terdapat pula kasus di mana keputusan
tentang alokasi mesin untuk perawatan preventif ditunda sehingga mengakibatkan kerusakan
besar. Masalah lain adalah inkonsistensi keputusan antar shift yang menyebabkan
kebingungan di lini produksi. Akar dari permasalahan ini diduga terkait dengan tiga faktor
utama. Pertama, sistem informasi manajemen yang ada belum mampu menyediakan data
secara real time, sehingga manajer seringkali mengambil keputusan berdasarkan informasi
yang sudah usang. Kedua, tingkat keterlibatan kerja karyawan cenderung fluktuatif,
dipengaruhi oleh beban kerja yang tinggi dan kurangnya pengakuan atas kontribusi mereka di
mana penilaian kinerja dan perilaku inovatif menjadi determinan penting keterlibatan kerja
(Mardikaningsih & Darmawan, 2022a). Ketiga, gaya kepemimpinan yang diterapkan
bervariasi antar departemen, dengan beberapa pemimpin masih menggunakan pendekatan
otoriter yang membatasi ruang gerak bawahan untuk mengambil keputusan padahal
penerapan kepemimpinan situasional sangat dibutuhkan dalam organisasi yang dinamis
(Darmawan, 2024a). Tanpa pemahaman yang jelas tentang kontribusi relatif masing-masing
faktor ini, perusahaan kesulitan merancang intervensi yang tepat sasaran.
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Permasalahan lain adalah ketiadaan data empiris yang dapat diandalkan tentang
hubungan antara kualitas informasi, keterlibatan kerja, gaya kepemimpinan, dan efektivitas
pengambilan keputusan di perusahaan tersebut. Selama ini, perbaikan yang dilakukan bersifat
trial and error berdasarkan pengalaman manajer tertentu. Misalnya, perusahaan pernah
mengadakan pelatihan pengambilan keputusan bagi supervisor, namun tanpa mengukur
apakah akar masalahnya memang kurangnya keterampilan atau justru masalah lain seperti
kualitas informasi yang buruk. Investasi dalam sistem informasi baru juga pernah dilakukan,
tetapi tidak dievaluasi secara sistematis apakah benar meningkatkan efektivitas keputusan
mengingat transformasi digital harus sejalan dengan keterlibatan karyawan untuk
meningkatkan kinerja (Putra & Arifin, 2025). Ketiadaan data ini menyebabkan sumber daya
perusahaan dialokasikan ke intervensi yang mungkin tidak memberikan dampak optimal pada
faktor-faktor utama peningkatan efektivitas organisasi (Darmawan, 2024b). Penelitian
kuantitatif dengan pendekatan survei diperlukan untuk memetakan secara objektif faktor-
faktor mana yang paling dominan mempengaruhi efektivitas pengambilan keputusan
termasuk pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja
(Rojak et al., 2024). Dengan memiliki bukti empiris, perusahaan dapat memprioritaskan
intervensi pada faktor yang memberikan pengaruh terbesar. Akurasi diagnosis masalah
adalah prasyarat bagi efektivitas solusi.

Urgensi penelitian ini terletak pada kebutuhan perusahaan manufaktur untuk
meningkatkan daya saing melalui pengambilan keputusan yang lebih efektif. Di era industri
4.0, kecepatan dan ketepatan keputusan menjadi pembeda antara perusahaan yang bertahan
dan yang tersisih (Dhyankumar et al., 2025). Perusahaan manufaktur menghadapi persaingan
tidak hanya dari dalam negeri tetapi juga dari negara tetangga dengan biaya produksi lebih
rendah. Kemampuan mengambil keputusan yang tepat tentang efisiensi biaya, inovasi
produk, serta manajemen rantai pasok menjadi kunci keberlangsungan usaha (Bao &
Vitliemov, 2024). Tujuan penulisan studi ini adalah untuk menguji secara empiris pengaruh
kualitas informasi, keterlibatan kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap efektivitas
pengambilan keputusan. Penulisan ini bertujuan mengukur besarnya kontribusi masing
masing variabel bebas terhadap variabel terikat, baik secara parsial maupun simultan, serta
menentukan variabel mana yang memiliki pengaruh dominan. Kontribusi teoretis dari studi
ini adalah tersedianya bukti empiris tentang determinan efektivitas pengambilan keputusan
dalam lingkup manufaktur di Indonesia. Kontribusi praktisnya adalah memberikan
rekomendasi berbasis data kepada manajemen perusahaan tentang prioritas intervensi yang
perlu dilakukan untuk meningkatkan efektivitas keputusan. Hasil studi ini juga dapat menjadi
bahan pertimbangan dalam pengembangan sistem informasi manajemen dan program
pengembangan kepemimpinan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei cross
sectional yang bertujuan untuk menguji pengaruh kualitas informasi (X1), keterlibatan kerja
(X2), dan gaya kepemimpinan (X3) terhadap efektivitas pengambilan keputusan (Y).
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Penelitian kuantitatif ini dilaksanakan di sebuah perusahaan manufaktur yang berlokasi di
Surabaya, Jawa Timur. Perusahaan ini bergerak di bidang produksi komponen otomotif dan
mempekerjakan sekitar 700an orang. Lingkungan manufaktur dipilih karena karakteristiknya
yang memerlukan pengambilan keputusan cepat dan tepat terkait produksi, kualitas, serta
keselamatan kerja. Keterlambatan keputusan di lini produksi dapat mengakibatkan kerugian
finansial yang signifikan. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan yang terlibat dalam
proses pengambilan keputusan operasional maupun strategis. Mengingat keterbatasan waktu
dan akses, teknik sampling yang digunakan adalah accidental sampling. Responden diambil
dari karyawan yang kebetulan hadir dan bersedia mengisi kuesioner pada saat penelitian
dilakukan. Jumlah responden yang ditetapkan adalah 100 orang, yang terdiri dari manajer
lini, supervisor, serta staf yang memiliki wewenang pengambilan keputusan dalam lingkup
pekerjaannya. Jumlah 100 responden dianggap memadai untuk analisis regresi linier
berganda dengan tiga variabel bebas. Ukuran sampel ini memenuhi kriteria minimal yang
disyaratkan yaitu sekitar 10 hingga 15 responden per variabel bebas.

Teknik sampling yang digunakan adalah accidental sampling, di mana responden
dipilih berdasarkan ketersediaan dan kesediaan mereka pada saat pengumpulan data. Jumlah
responden yang berhasil dihimpun adalah 100 orang. Menurut Adler dan Clark (2011),
ukuran sampel minimal untuk analisis regresi dengan tiga variabel bebas adalah 50 hingga
100 responden, sehingga jumlah 100 responden dianggap memadai.

Definisi operasional variabel diperlukan untuk menghindari penafsiran yang berbeda
terhadap konsep yang diukur dalam penelitian ini. Efektivitas pengambilan keputusan (Y)
didefinisikan sebagai tingkat keberhasilan individu untuk memilih alternatif tindakan yang
paling tepat untuk mencapai tujuan organisasi. Indikator variabel ini diadaptasi dari Robbins
dan Coulter (2018) yang mencakup: kecepatan pengambilan keputusan, ketepatan keputusan
untuk menyelesaikan masalah, rasionalitas proses keputusan, serta kualitas hasil yang
dicapai. Kualitas informasi (X1) didefinisikan sebagai tingkat kecukupan, keakuratan,
ketepatan waktu, dan relevansi data yang tersedia bagi pengambil keputusan. Indikator
variabel ini mengacu pada pendapat O'Brien dan Marakas (2017) yang meliputi kelengkapan
informasi, keakuratan data, ketepatan waktu penyampaian, dan relevansi dengan kebutuhan
keputusan. Keterlibatan kerja (X2) didefinisikan sebagai kondisi psikologis positif yang
ditandai oleh semangat, dedikasi, dan penyerapan diri terhadap pekerjaan. Indikator variabel
ini mengikuti konsep Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, dan Bakker (2002) yaitu vigor
(semangat dan ketahanan mental), dedication (antusiasme dan kebanggaan terhadap
pekerjaan), serta absorption (konsentrasi penuh yang membuat lupa waktu). Gaya
kepemimpinan (X3) didefinisikan sebagai pola perilaku yang ditunjukkan pemimpin untuk
mempengaruhi, memotivasi, dan mengarahkan bawahan. Indikator variabel ini diadaptasi dari
Bass dan Avolio (1994) yang mencakup idealized influence (pengaruh ideal), inspirational
motivation (motivasi inspirasional), intellectual stimulation (stimulasi intelektual), dan
individualized consideration (pertimbangan individual).

Instrumen pengumpulan data berupa kuesioner yang disusun dalam skala Likert lima
poin, mulai dari sangat tidak setuju (1) hingga sangat setuju (5). Setiap variabel diukur
melalui beberapa item pertanyaan yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Sebagaimana

453 | JURRIE — Volume 5 Nomor 1, April 2026



Kualitas Informasi, Keterlibatan Kerja, dan Gaya Kepemimpinan sebagai Faktor Penentu Efektivitas
Pengambilan Keputusan Organisasional

dijelaskan oleh Shipman (2014), validitas instrumen dalam penelitian survei sangat
menentukan kualitas kesimpulan yang dapat ditarik. Kuesioner didistribusikan secara
langsung kepada responden yang kebetulan hadir di lokasi penelitian selama periode dua
minggu.

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode statistik deskriptif dan
inferensial dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Langkah pertama adalah uji asumsi klasik
yang meliputi uji normalitas residual menggunakan Kolmogorov Smirnov, uji
multikolinearitas melalui Variance Inflation Factor (VIF), serta uji heteroskedastisitas dengan
metode Glejser. Lampard dan Pole (2015) menekankan bahwa pelanggaran asumsi klasik
dapat menghasilkan estimasi parameter yang bias sehingga interpretasi hasil menjadi keliru.
Setelah uji asumsi klasik terpenuhi, analisis dilanjutkan dengan regresi linier berganda untuk
mengestimasi koefisien pengaruh masing masing variabel bebas terhadap variabel terikat.
Model persamaan regresi yang digunakan adalah Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e, di mana
a adalah konstanta, bl, b2, b3 adalah koefisien regresi, dan e adalah error term. Uji F
digunakan untuk menguji pengaruh simultan ketiga variabel bebas terhadap variabel terikat.
Uji t digunakan untuk menguji pengaruh parsial masing masing variabel bebas. Tingkat
signifikansi yang digunakan adalah alpha 0,05. Koefisien determinasi (R Square) dihitung
untuk mengetahui proporsi varians variabel terikat yang dapat dijelaskan oleh ketiga variabel
bebas. May dan Perry (2022) menyatakan bahwa interpretasi hasil regresi harus
mempertimbangkan konteks penelitian, tidak sekadar bergantung pada nilai p value.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden dan Deskriptif Variabel

Dari 100 responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini, komposisi berdasarkan
jenis kelamin terdiri dari 63 laki laki (63 persen) dan 37 perempuan (37 persen). Sebaran usia
responden menunjukkan bahwa kelompok usia 31 hingga 40 tahun mendominasi dengan
jumlah 45 responden (45 persen), diikuti kelompok usia 41 hingga 50 tahun sebanyak 28
responden (28 persen), kelompok usia 26 hingga 30 tahun sebanyak 18 responden (18
persen), dan kelompok usia di atas 50 tahun sebanyak 9 responden (9 persen). Berdasarkan
tingkat pendidikan, mayoritas responden berpendidikan sarjana yaitu 52 orang (52 persen),
diikuti diploma sebanyak 28 orang (28 persen), sekolah menengah kejuruan sebanyak 15
orang (15 persen), dan pascasarjana sebanyak 5 orang (5 persen). Masa kerja responden
bervariasi dengan rentang 1 hingga 25 tahun. Kelompok dengan masa kerja 5 hingga 10
tahun merupakan yang terbesar yaitu 38 responden (38 persen), diikuti masa kerja kurang
dari 5 tahun sebanyak 25 responden (25 persen), masa kerja 11 hingga 15 tahun sebanyak 22
responden (22 persen), dan masa kerja di atas 15 tahun sebanyak 15 responden (15 persen).
Sebaran jabatan menunjukkan bahwa supervisor dan koordinator merupakan posisi terbanyak
yaitu 38 responden (38 persen), diikuti staf senior sebanyak 35 responden (35 persen), staf
junior sebanyak 20 responden (20 persen), dan manajer lini sebanyak 7 responden (7 persen).
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Komposisi responden ini dianggap representatif untuk mewakili populasi karyawan yang
terlibat dalam pengambilan keputusan di perusahaan tersebut.

Tabel 1. Karakteristik Responden (n=100)

Karakteristik Kategori Jumlah (n) | Persentase (%)
Jenis Kelamin | Laki laki 63 63
Perempuan 37 37
Usia 26 - 30 tahun 18 18
31 -40 tahun 45 45
41 - 50 tahun 28 28
> 50 tahun 9 9
Pendidikan Sekolah Menengah Kejuruan | 15 15
Diploma 28 28
Sarjana 52 52
Pascasarjana 5 5
Masa Kerja Kurang dari 5 tahun 25 25
5-10 tahun 38 38
11 - 15 tahun 22 22
> 15 tahun 15 15
Jabatan Staf Junior 20 20
Staf Senior 35 35
Supervisor / Koordinator 38 38
Manajer Lini 7 7

Tabel 1 menyajikan statistik deskriptif untuk keempat variabel dalam penelitian ini, yaitu
efektivitas pengambilan keputusan (Y), kualitas informasi (X1), keterlibatan kerja (X2), dan
gaya kepemimpinan (X3). Data dikumpulkan dari 100 responden (N=100) yang merupakan
karyawan perusahaan manufaktur di Surabaya. Seluruh analisis menggunakan metode
listwise, sehingga tidak ada data yang hilang dari keempat variabel.

Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai mean di atas 3,50 dari skala
maksimal 5,00. Variabel efektivitas pengambilan keputusan (Y) memiliki mean 3,7240
(standar deviasi 0,61234), mengindikasikan persepsi tinggi yang homogen dari responden.
Variabel kualitas informasi (X1) memiliki mean 3,5650 (SD 0,58923), menunjukkan
penilaian baik terhadap informasi yang tersedia. Variabel keterlibatan kerja (X2) memiliki
mean 3,6425 (SD 0,60345), mencerminkan tingkat keterlibatan yang cukup tinggi. Variabel
gaya kepemimpinan (X3) memiliki mean tertinggi yaitu 3,7080 (SD 0,57123),
mengindikasikan persepsi positif terhadap kepemimpinan transformasional dengan
homogenitas persepsi paling tinggi. Secara keseluruhan, keempat variabel berada pada
kategori baik hingga sangat baik dengan tingkat variasi rendah, sehingga layak untuk analisis
regresi.

Secara keseluruhan, keempat variabel memiliki nilai mean di atas 3,50 dari skala
maksimal 5,00. Hal ini mengindikasikan bahwa kondisi kualitas informasi, keterlibatan kerja,
gaya kepemimpinan, dan efektivitas pengambilan keputusan di perusahaan manufaktur
Surabaya tergolong baik hingga sangat baik menurut persepsi 100 responden. Standar deviasi
yang berkisar antara 0,57 hingga 0,61 menunjukkan bahwa data memiliki tingkat variabilitas
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yang rendah, artinya persepsi responden cenderung seragam dan tidak terdapat pencilan
ekstrem yang dapat mengganggu analisis regresi. Kondisi ini mendukung kelanjutan analisis
inferensial karena asumsi homogenitas varians cenderung terpenuhi.

Tabel 2. Descriptive Statistics

Variabel N Minimum | Maximum | Mean | Std. Deviation
Efektivitas Pengambilan Keputusan (Y) | 100 | 2.20 4.80 3.7240 | 0.61234
Kualitas Informasi (X1) 100 | 2.00 4.75 3.5650 | 0.58923
Keterlibatan Kerja (X2) 100 | 2.25 4.80 3.6425 | 0.60345

Gaya Kepemimpinan (X3) 100 | 2.40 4.90 3.7080 | 0.57123

Valid N (listwise) 100

Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Sebelum analisis regresi dilakukan, seluruh item kuesioner diuji validitasnya
menggunakan corrected item total correlation dengan batas minimum 0,30. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan untuk variabel efektivitas pengambilan
keputusan (Y) memiliki koefisien korelasi antara 0,512 hingga 0,723, semuanya di atas 0,30
sehingga dinyatakan valid. Untuk variabel kualitas informasi (X1), koefisien korelasi item
total berkisar antara 0,489 hingga 0,701. Variabel keterlibatan kerja (X2) memiliki koefisien
korelasi antara 0,534 hingga 0,698. Variabel gaya kepemimpinan (X3) memiliki koefisien
korelasi antara 0,507 hingga 0,715. Dengan demikian, seluruh item dari keempat variabel
dinyatakan valid. Uji reliabilitas dilakukan menggunakan Cronbach's Alpha dengan batas
minimum 0,60. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel efektivitas pengambilan
keputusan memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,842. Variabel kualitas informasi
memiliki nilai 0,815. Variabel keterlibatan kerja memiliki nilai 0,823. Variabel gaya
kepemimpinan memiliki nilai 0,856. Seluruh nilai Cronbach's Alpha berada di atas 0,80 yang
mengindikasikan tingkat reliabilitas yang sangat baik. Instrumen penelitian ini layak
digunakan untuk mengumpulkan data dari 100 responden.

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Nilai Cronbach's | Batas Tingkat Keterangan
Alpha Minimum Reliabilitas

Efektivitas Pengambilan | 0,842 0,60 Sangat Baik Reliabel

Keputusan (Y)

Kualitas Informasi (X1) 0,815 0,60 Sangat Baik Reliabel

Keterlibatan Kerja (X2) 0,823 0,60 Sangat Baik Reliabel

Gaya Kepemimpinan (X3) 0,856 0,60 Sangat Baik Reliabel

Uji Asumsi Klasik

Uji normalitas residual dilakukan menggunakan metode Kolmogorov Smirnov. Hasil
pengujian menunjukkan nilai Asymp. Sig. (2 tailed) sebesar 0,203. Nilai ini lebih besar dari
0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa residual data berdistribusi normal. Asumsi
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normalitas terpenuhi. Uji multikolinearitas dilakukan dengan menghitung Variance Inflation
Factor (VIF) untuk masing masing variabel bebas. Hasil perhitungan menunjukkan nilai VIF
untuk kualitas informasi (X1) sebesar 1,478, keterlibatan kerja (X2) sebesar 1,562, dan gaya
kepemimpinan (X3) sebesar 1,391. Seluruh nilai VIF berada di bawah 10, yang berarti tidak
terjadi multikolinearitas antar variabel bebas. Tolerance value untuk ketiga variabel juga
berada di atas 0,10, mengkonfirmasi tidak adanya multikolinearitas. Uji heteroskedastisitas
dilakukan menggunakan metode Glejser, yaitu meregresikan nilai absolut residual terhadap
seluruh variabel bebas. Hasil pengujian menunjukkan nilai signifikansi untuk variabel
kualitas informasi sebesar 0,284, keterlibatan kerja sebesar 0,412, dan gaya kepemimpinan
sebesar 0,337. Seluruh nilai signifikansi berada di atas 0,05, sehingga dapat disimpulkan
tidak terjadi heteroskedastisitas. Dengan terpenuhinya seluruh uji asumsi klasik, analisis
regresi linier berganda dapat dilanjutkan.

Analisis Regresi Linier Berganda dan Output SPSS

Tabel 2 menyajikan hasil uji regresi linier berganda yang menunjukkan pengaruh
masing masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Berdasarkan tabel tersebut,
persamaan regresi yang dihasilkan adalah Y = 0,452 + 0,324 X1 + 0,298 X2 + 0,356 X3.

Tabel 4. Hasil Uji Regresi Linier Berganda (Coefficients)

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 0,452 | 0,214 2,112 0,037
Kualitas Informasi (X1) 0,324 | 0,078 0,312 4,154 0,000
Keterlibatan Kerja (X2) 0,298 | 0,082 0,294 3,634 0,000
Gaya Kepemimpinan (X3) | 0,356 | 0,075 0,332 4,747 0,000

Nilai konstanta sebesar 0,452 menunjukkan bahwa apabila kualitas informasi,
keterlibatan kerja, dan gaya kepemimpinan bernilai nol, maka efektivitas pengambilan
keputusan diperkirakan berada pada nilai 0,452.

Koefisien regresi untuk kualitas informasi (X1) adalah 0,324 dengan nilai signifikansi
0,000 (< 0,05). Hal ini berarti kualitas informasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
efektivitas pengambilan keputusan. Setiap peningkatan satu satuan kualitas informasi akan
meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan sebesar 0,324 satuan.

Koefisien regresi untuk keterlibatan kerja (X2) adalah 0,298 dengan nilai signifikansi
0,000 (< 0,05). Hal ini berarti keterlibatan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
efektivitas pengambilan keputusan. Setiap peningkatan satu satuan keterlibatan kerja akan
meningkatkan efektivitas pengambilan keputusan sebesar 0,298 satuan.

Koefisien regresi untuk gaya kepemimpinan (X3) adalah 0,356 dengan nilai
signifikansi 0,000 (< 0,05), nilai koefisien terbesar di antara ketiga variabel. Hal ini berarti
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap efektivitas pengambilan
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keputusan. Setiap peningkatan satu satuan gaya kepemimpinan akan meningkatkan
efektivitas pengambilan keputusan sebesar 0,356 satuan.

Nilai standardized coefficients (Beta) menunjukkan kekuatan relatif masing masing
variabel. Gaya kepemimpinan memiliki Beta tertinggi (0,332), diikuti kualitas informasi
(0,312), dan keterlibatan kerja (0,294). Temuan ini mengindikasikan bahwa gaya
kepemimpinan merupakan faktor paling dominan untuk mempengaruhi efektivitas
pengambilan keputusan di perusahaan manufaktur Surabaya.

Seluruh variabel bebas memiliki nilai t hitung > t tabel (dengan df=96, t tabel = 1,985)
dan nilai signifikansi < 0,05. Dengan demikian, ketiga hipotesis yang menyatakan bahwa
kualitas informasi, keterlibatan kerja, dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap efektivitas pengambilan keputusan secara parsial diterima.

Koefisien Determinasi

Tabel 3 Model Summary menunjukkan nilai R Square sebesar 0,524. Angka ini
berarti bahwa 52,4 persen variasi dalam efektivitas pengambilan keputusan dapat dijelaskan
oleh ketiga wvariabel bebas yaitu kualitas informasi, keterlibatan kerja, dan gaya
kepemimpinan. Sisanya sebesar 47,6 persen dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini, seperti budaya organisasi, kompensasi, pelatihan, serta faktor individual
lainnya. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,509 merupakan nilai R Square yang telah
disesuaikan dengan jumlah variabel bebas dan ukuran sampel. Nilai ini digunakan untuk
menggeneralisasi temuan ke populasi yang lebih luas. Standar Error of the Estimate sebesar
0,42891 menunjukkan tingkat akurasi prediksi model regresi. Semakin kecil nilai ini,
semakin tepat prediksi model terhadap nilai efektivitas pengambilan keputusan. Berdasarkan
kriteria interpretasi koefisien determinasi, nilai R Square sebesar 0,524 termasuk dalam
kategori sedang. Artinya, model regresi yang terbentuk cukup baik untuk menjelaskan
pengaruh ketiga variabel bebas terhadap variabel terikat, namun masih terdapat ruang untuk
perbaikan dengan menambahkan variabel prediktor lain yang relevan.

Tabel 5. Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0.724 0.524 0.509 0.42891
Uji Hipotesis

Uji F (simultan) berdasarkan Tabel 4 ANOVA menunjukkan nilai F hitung sebesar
35,456 dengan signifikansi 0,000. Nilai signifikansi jauh di bawah 0,05, sehingga HO ditolak
dan HI diterima. Kesimpulannya, secara simultan kualitas informasi, keterlibatan kerja, dan
gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap efektivitas pengambilan keputusan pada
karyawan perusahaan manufaktur di Surabaya. Uji t (parsial) berdasarkan Tabel 2
Coefficients menunjukkan bahwa variabel kualitas informasi memiliki t hitung 4,154 dengan
signifikansi 0,000. Nilai signifikansi < 0,05, sehingga HO ditolak. Kesimpulannya, kualitas
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informasi berpengaruh signifikan terhadap efektivitas pengambilan keputusan. Variabel
keterlibatan kerja memiliki t hitung 3,634 dengan signifikansi 0,000 (< 0,05), sehingga
berpengaruh signifikan. Variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 4,747 dengan
signifikansi 0,000 (< 0,05), sehingga juga berpengaruh signifikan. Ketiga hipotesis penelitian
yang menyatakan adanya pengaruh positif masing masing variabel bebas terhadap efektivitas
pengambilan keputusan diterima.

Tabel 6. ANOVA

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 19.567 3 6.522 35.456 0.000
Residual 17.661 96 0.184

Total 37.228 99

SARAN

Pengaruh kualitas informasi terhadap efektivitas pengambilan keputusan yang
ditemukan dalam penelitian ini sejalan dengan teori manajemen informasi dan beberapa studi
sebelumnya (Azemi et al., 2018; Houhamdi & Athamena, 2019; McLain & Wu, 2025).
Semakin baik kualitas informasi yang tersedia, semakin efektif pula proses pengambilan
keputusan yang dilakukan. Informasi yang akurat, relevan, dan dapat dipercaya menjadi
faktor penting untuk mendukung keputusan yang tepat dan efisien serta harus
mempertimbangkan etika dan akuntabilitas dalam pengambilan keputusan manajerial (Gani
& Darmawan, 2022). Karyawan yang menerima informasi akurat, lengkap, dan tepat waktu
dapat menganalisis situasi dengan lebih baik sebelum memutuskan (Awulor et al., 2022)
terutama dalam memperkuat nilai moral pada praktik pengambilan keputusan manajerial
korporasi (Halizah et al., 2024). Dalam lingkup perusahaan manufaktur, informasi tentang
spesifikasi bahan baku, jadwal produksi, dan status mesin sangat kritis. Ketika informasi ini
tersedia dengan kualitas baik, manajer lini tidak perlu menunggu konfirmasi berulang kali
atau mengambil risiko berdasarkan tebakan. Temuan ini mengkonfirmasi bahwa investasi
dalam sistem informasi manajemen yang andal memberikan dampak nyata terhadap kualitas
keputusan. Perusahaan yang mengalami kendala dalam efektivitas keputusan sebaiknya
mengevaluasi terlebih dahulu sistem informasi yang ada sebelum menyalahkan kemampuan
individu karyawan.

Pengaruh keterlibatan kerja terhadap efektivitas pengambilan keputusan menunjukkan
bahwa aspek psikologis karyawan juga penting dengan aspek sistem dan prosedur. Ini sejalan
dengan studi sebelumnya (Andrew & Sofian, 2012; Mackay et al., 2017) serta berkaitan erat
dengan prinsip-prinsip perilaku organisasi (Darmawan, 2013b). Karyawan yang terlibat
secara emosional dengan pekerjaannya memiliki dorongan internal untuk menghasilkan
keputusan terbaik, bukan sekadar keputusan yang cukup baik yang seringkali dipengaruhi
oleh persepsi keadilan organisasi (Darmawan, 2012) dan budaya kerja yang berlaku
(Darmawan, 2013a). Mereka bersedia meluangkan waktu ekstra untuk mengumpulkan
informasi, mempertimbangkan alternatif, dan mengevaluasi konsekuensi (Kaur, 2023) di
mana perilaku inovatif dan keterlibatan kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Hadi et al., 2020) serta dipengaruhi oleh keseimbangan kehidupan kerja (Imanina
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et al., 2023). Dalam perusahaan manufaktur yang seringkali menekankan target kuantitatif,
penting untuk tidak mengabaikan faktor keterlibatan kerja seperti keseimbangan kehidupan
kerja yang juga mempengaruhi niat berpindah karyawan (Mardikaningsih & Arifin, 2022).
Program pengakuan prestasi, komunikasi dua arah yang terbuka, serta penugasan yang
menantang namun realistis dapat meningkatkan keterlibatan kerja karyawan sekaligus
mendorong partisipasi dalam inisiatif keberlanjutan untuk pencapaian tujuan sosial (Hariani
& Mardikaningsih, 2024). Manajemen perlu memandang keterlibatan kerja bukan sebagai
bonus, melainkan sebagai kebutuhan fundamental untuk pengambilan keputusan yang efektif
yang dapat dibangun melalui lingkungan kerja yang mendukung penggunaan internet secara
efektif (Hariani et al., 2023).

Pengaruh gaya kepemimpinan yang paling dominan di antara ketiga variabel
mengindikasikan bahwa peran pemimpin sangat krusial untuk membentuk lingkungan
keputusan yang efektif. Begitu pun studi sebelumnya menyatakan betapa krusial peran
pemimpin untuk mencapai efektivitas pengambilan keputusan terutama dalam membangun
budaya organisasi melalui simbol dan ritual (Irfan & Sajjapong, 2023). Pemimpin
transformasional yang memberikan stimulasi intelektual mendorong bawahan untuk berpikir
kritis dan tidak takut mengambil keputusan. Pertimbangan individual dari pemimpin
membuat bawahan merasa diperhatikan sehingga lebih percaya diri untuk mengambil risiko
yang diperhitungkan (Martinez-Corcoles et al., 2020) serta memperkuat komitmen organisasi
(Rojak, 2024). Temuan ini memiliki implikasi praktis yang kuat. Perusahaan sebaiknya
mengalokasikan sumber daya untuk program pengembangan kepemimpinan, terutama bagi
manajer lini dan supervisor yang berinteraksi langsung dengan pengambil keputusan
operasional mengingat kepemimpinan dan budaya kerja berpengaruh terhadap loyalitas kerja
karyawan (Hariani & Irfan, 2022) serta disiplin dan motivasi kerja (Irfan, 2022). Pelatihan
tentang pemberian umpan balik konstruktif, delegasi wewenang, serta penciptaan iklim
psikologis yang aman perlu diprioritaskan termasuk penerapan kepemimpinan etis dan
tanggung jawab sosial (Rojak & Darmawan, 2021). Gaya kepemimpinan tidak dapat diubah
dalam waktu singkat, tetapi dengan kesadaran dan latihan yang konsisten, perbaikan bertahap
dapat dicapai (Dolok, 2025) khususnya dalam meningkatkan efektivitas kerja melalui
keterampilan interpersonal (Hariani & Sigita, 2022), perilaku inovatif (Putra &
Mardikaningsih, 2022), keadilan prosedural (Gani, 2022), serta integritas dan pengalaman
kerja (Darmawan & Mardikaningsih, 2021a).

Keterbatasan penelitian ini perlu diakui. Penggunaan accidental sampling membatasi
generalisasi temuan hanya pada populasi yang memiliki karakteristik serupa dengan
responden penelitian. Responden yang kebetulan hadir mungkin tidak mewakili seluruh
populasi karyawan, terutama mereka yang sedang cuti, sakit, atau bertugas di luar lokasi.
Penelitian ini juga bersifat cross sectional, sehingga hubungan kausalitas antar variabel tidak
dapat ditetapkan secara definitif. Meskipun analisis regresi menunjukkan pengaruh
signifikan, desain cross sectional tidak dapat membedakan apakah efektivitas keputusan yang
tinggi menyebabkan keterlibatan kerja yang tinggi atau sebaliknya. Penelitian longitudinal di
masa depan diperlukan untuk mengkonfirmasi arah hubungan sebab akibat. Selain itu,
pengukuran semua variabel berdasarkan persepsi responden melalui kuesioner rentan
terhadap common method bias. Meskipun uji validitas dan reliabilitas menunjukkan hasil
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baik, tetap ada kemungkinan bahwa hubungan yang ditemukan dipengaruhi oleh
kecenderungan responden untuk konsisten untuk menjawab. Penelitian selanjutnya dapat
menggunakan pendekatan multi metode, misalnya menggabungkan survei dengan wawancara
mendalam atau observasi perilaku keputusan aktual.

PENUTUP

Berdasarkan hasil analisis data dari 100 responden karyawan perusahaan manufaktur
di Surabaya, dapat disimpulkan bahwa kualitas informasi, keterlibatan kerja, dan gaya
kepemimpinan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap efektivitas pengambilan
keputusan. Ketiga variabel bebas bersama sama menjelaskan variasi dalam variabel terikat.
Secara parsial, masing masing variabel bebas juga berpengaruh signifikan. Gaya
kepemimpinan memiliki pengaruh paling dominan, diikuti kualitas informasi, dan
keterlibatan kerja. Temuan ini memberikan bukti empiris bahwa perbaikan pada sistem
informasi, peningkatan keterlibatan kerja karyawan, serta pengembangan gaya kepemimpinan
transformasional akan berdampak positif terhadap kualitas keputusan yang diambil di
lingkungan manufaktur.

Implikasi teoretis dari penelitian ini adalah memperkuat literatur tentang determinan
efektivitas pengambilan keputusan dalam lingkup organisasi manufaktur di negara
berkembang. Model yang diuji menunjukkan bahwa faktor sistem (kualitas informasi), faktor
individu (keterlibatan kerja), dan faktor kepemimpinan memiliki kontribusi yang saling
melengkapi. Secara praktis, manajemen perusahaan disarankan untuk memprioritaskan
program pengembangan kepemimpinan transformasional bagi para manajer lini dan
supervisor karena variabel ini memiliki pengaruh paling besar. Pelatihan tentang komunikasi
efektif, pemberdayaan bawahan, serta penciptaan iklim psikologis yang aman untuk
mengambil keputusan perlu dijadwalkan secara rutin. Kedua, perusahaan perlu melakukan
audit terhadap sistem informasi yang ada untuk memastikan bahwa data yang disediakan
akurat, lengkap, dan tepat waktu. Investasi dalam sistem enterprise resource planning yang
terintegrasi dapat dipertimbangkan. Ketiga, program peningkatan keterlibatan kerja seperti
pengakuan prestasi yang lebih sering, jalur karir yang jelas, serta pemberian otonomi dalam
batas yang wajar perlu digalakkan. Untuk peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas
cakupan penelitian ke industri lain, menambah variabel seperti budaya organisasi dan
pelatihan, serta menggunakan desain longitudinal untuk mengkonfirmasi kausalitas
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