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ABSTRAK

Penelitian ini mengkaji tentang pengaruh kinerja karyawan terhadap budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan pada PT Bank Sumut Kantor Pusat. Penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui apakah Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara
signifikan pada kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan metode explanatory survey
untuk memprediksi dan menjelaskan pengaruh dari suatu variabel ke variabel lainnya. Metode
ini didukung oleh penyebaran kuisioner kepada karyawan PT Bank Sumut kantor pusat sebagai
sampel. Pembagian kuisioner ini dengan sistem skala Likert yang disebarkan pada 140
responden. Data yang didapat kemudian diuji menggunakan teknik uji validitas dan uji
reliabilitas menggunakan bantuan program SPSS. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
variabel budaya organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel kinerja karyawan.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan
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ABSTRACT

This study examines the influence of employee performance on organizational culture and
leadership style at PT Bank Sumut Head Office. This research was conducted to determine
whether Organizational Culture and Leadership Style had a significant effect on employee
performance. This research uses explanatory survey method to predict and explain the
influence of a variable to other variables. This method is supported by the distribution of
questionnaires to employees of PT Bank Sumut head office as a sample. Distribution of this
questionnaire with a Likert scale system distributed to 140 respondents. The data obtained
were then tested using validity testing techniques and reliability testing using SPSS program
assistance. The results of this study indicate that organizational culture and leadership style
variables significantly influence employee performance variables.

Keywords: organizational culture, leadership style and employee performance
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Era globalisasi ini lingkungan bisnis tumbuh dan berkembang secara
dinamis. Tentunya untuk dapat bersaing perusahaan memerlukan sistem
manajemen yang efektif dan efisien. Dengan persaingan perusahaan semakin tinggi
dan semakin komplek sehingga setiap perusahaan di tuntut untuk memperbaiki hal-
hal yang ada dalam setiap perusahaan agar terus bertahan dan terus berkembang.
Perusahaan harus dapat menyesuaikan diri dan dapat mengakomodasikan setiap

perubahan baik yang sedang dan telah terjadi dengan cepat dan tepat.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu kunci penentu
keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi. Sumber Daya Manusia (SDM) yang
baik, berkualitas, dan potensial menjadi suatu kebutuhan setiap perusahaan. Setiap
perusahaan mencari dan merekrut karyawan dengan SDM yang baik untuk dapat
meningkatkan perusahaan dan memperoleh hasil kerja yang diharapkan agar dapat
mencapai tujuan organisasi dan perusahaan. Sumber Daya Manusia (SDM) pada
setiap perusahaan harus diperhatikan agar Sumber Daya Manusia (SDM) yang ada
dalam perusahaan selalu senantiasa terjaga, baik kesehatan, kompensasi ataupun
kinerja sumber daya yang ada dalam perusahaan tersebut. Kinerja Sumber Daya
Manusia (SDM) atau karyawan dalam suatu perusahaan dapat dipengaruhi oleh
berbagai faktor yang diantaranya gaya kepemimpinan dan budaya organisasi.
Dimana gaya kepemimpinan dan budaya organisasi dapat mempengaruhi perilaku-
perilaku karyawan dalam suatu perusahaan.
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Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh kinerja karyawan atau Job
Performance yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya untuk mencapai tujuan
organisasi. Moeheriono (2012:5) menyatakan bahwa kinerja merupakan hal yang
sangat penting dan harus diperhatikan oleh seluruh manajemen baik pada tingkatan
organisasi kecil maupun besar. Hasil kerja yang dicapai oleh karyawan adalah
bentuk pertanggung jawaban kepada organisasi dan publik. Dengan definisi
tersebut dapat dikatakan bahwa karyawan memegang peranan penting dalam
menjalankan aktivitas perusahaan agar dapat tumbuh dan berkembang

mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan.

Selain itu, menurut Tjiptono (2010:161) gaya kepemimpinan juga
mempengaruhi Kkinerja karyawan dalam bekerja karena gaya kepemimpinan
merupakan suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan
bawahannya. Interaksi inilah yang akan mempengaruhi kinerja karyawan, karena
berinteraksi antara atasan dan bawahan akan mempermudah karyawan dalam
melaksanakan pekerjaanya tanpa ada hal-hal yang tidak dimengerti. Gaya
kepemimpinan suatu atasan juga dapat dinilai oleh karyawan, apakah seorang
pemimpin dapat bertindak dengan baik dan dapat menciptakan kenyamanan
ternadap karyawan dalam bekerja ataukah bahkan memperburuk suasana kerja
sehingga menyebabkan kurangnya konsentrasi dalam bekerja. Hal-hal inilah yang

harus diperhatikan guna peningkatan kinerja karyawan didalam sebuah perusahaan.

Saat ini pemimpin dan organisasi dihadapkan pada perubahan yang cepat,
kompetisi yang ketat, globalisasi, perubahan ekonomi dan sosial, kemajuan

teknologi dan kondisi pemerintahan. Pemimpin dan organisasi pada saat ini



dihadapkan pada tantangan yang lebih berat akibat perubahan dan kemajuan
teknologi yang cepat, kebijakan pemerintah yang terbuka sampai berbagai macam
masalah ketenaga kerjaan. Selain gaya kepemimpinan, keberhasilan suatu
organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan dapat di pengaruhi oleh Budaya
Organisasi. Diaman budaya organisasi merupakan pola, norma, keyakinan dan
nilai-nilai yang berlaku dalam suatu perusahaan, pola, norma, keyakinan dan nilai
tersebut dapat mempengaruhi tindakan atau perilaku sumber daya manusia atau
karyawan yang ada dalam suatu organisasi atau perusahaan sehingga berimplikasi

terhadap kinerja karyawan yang ada dalam suatu organisasi atau perusahaan.

Di Indonesia, budaya organisasi mulai diperkenalkan di era 1990-an ketika
saat itu banyak dibicarakan perihal konflik budaya, bagaimana mempertahankan
budaya Indonesia serta pembudayaan nilai-nilai baru. Seiring dengan itu, budaya
organisasi kemudian dimasukkan kedalam kurikulum berbagai program
pendidikan, pelatihan, bimbingan dan penyuluhan, baik dilingkungan perguruan
tinggi dan instansi pemerintahan maupun diberbagai perusahaan swasta di

Indonesia Pabundu (2010:1).

Robbins & Coulter (2010:63) mengemukakan bahwa budaya organisasi
atau Organizational culture adalah sehimpunan nilai, prinsip, tradisi dan cara
bekerja yang dianut bersama dan mempengaruhi perilaku serta tindakan para
anggota organisasi. Karyawan yang telah memahami nilai — nilai dalam suatu
organisasi akan menjadikan nilai tersebut sebagai kepribadian organisasi. Nilai dan
keyakinan tersebut akan di wujudkan menjadi perilaku mereka dalam bekerja,
sehingga akan menjadi kinerja individu dan masing-masing kinerja individu yang

baik akan menimbulkan kinerja organisasi atau karyawan yang baik pula.



PT. Bank Sumut meruapakan Bank Daerah Sumatera Utara yang telah
melayani masyarakat Sumatera utara sejak tahun 1961. PT. Bank Sumut telah
banyak memberikan kontribusi dalam membangung darah Sumatera Utara. PT.
Bank Sumut memiliki visi yaitu menjadi bank andalan untuk membantu dan
mendorong pertumbuhan perekonomian dan pembangunan daerah disegala bidang
serta sebagai salah satu sumber pendapatan daerah dalam rangka peningkatan taraf
hidup rakyat. Seperti perusahaan perbankan pada umumnya, PT. Bank Sumut juga
menawarkan produk-produk penghimpunan antara lain Tabungan Martabe,
Tabungan Simpeda, Tabungan Haji Makbul, Giro dan Deposito. Selain itu, Bank
Sumut juga menawarkan produk penyaluran dana dalam bentuk kredit seperti :
Kredit Umum, Kredit Angsuran Lainnya, Kredit Rekening Koran, dan Kredit Multi
Guna. Selain itu juga sebagai alat kelengkapan otonomi daerah di bidang
Perbankan, PT Bank Sumut berfungsi sebagai penggerak dan pendorong laju
pembangunan di daerah, berperan sebagai Pemegang Kas Daerah yang
melaksanakan penyimpanan uang daerah serta sebagai salah satu sumber
pendapatan asli daerah dengan melakukan kegiatan usaha sebagai Bank Umum
seperti dimaksud pada Undang-undang Nomor 7 tahun 1992, tentang Perbankan

sebagaimana telah diubah dengan Undang — Undang Nomor 10 tahun 1998.

Penelitian ini dilakukan di kantor pusat PT. Bank Sumut yang terdiri dari
120 pegawai dan 40 Tenaga Kerja Alih Daya (TKAD). Mengenai Budaya
Organisasi pada PT. Bank Sumut terangkum dalam tiga poin, yaitu budaya
pelayanan, budaya pemasaran dan budaya risiko. ketiga budaya organisasi ini

terdiri dari tujuh nilai yang selaras dengan visi Bank Sumut yaitu memberikan



pelayanan TERBAIK untuk nasabah. Memberikan pelayanan TERBAIK dimaksud

meliputi :

1. Terpercaya : Bersikap Jujur, handal dan dapat dipercaya serta memiliki karakter
dan etika yang baik.

2. Energik : Bersemangat tinggi, disiplin, selalu berpenampilan rapi dan menarik
juga berpikir positif, kreatif dan inovatif untuk kepuasan nasabah.

3. Ramah : bertingkah laku sopan dan santun serta senantiasa siap membantu dan
melayani nasabah.

4. Bersahabat : memperhatikan dan menjaga hubungan dengan nasabah dan
memberikan solusi yang paling menguntungkan.

5. Aman : menjaga rahasia perusahaan dan nasabah sesuai ketentuan dan
menjamin kecepatan layanan yang memuaskan dan tidak melakukan kesalahan
dalam transaksi.

6. Integritas tinggi : Bertagwa kepada Tuhan Yang Maha Esa dan menjalankan
ajaran agama. Berakhlak mulia, jujur, menjunjung kode etik profesi dan
memiliki visi untuk maju.

7. Komitmen : senantiasa menepati janji yang telah diucapkan dan bertanggung
jawab atas seluruh tugas, pekerjaan dan tindakan.

Pada pegawai Front Liner memiliki budaya Senyum, Sapa dan Salam saat
melayani nasbah. Budaya tersebut terdapat pada poin Ramah yang bertingkah laku
sopan dan santun serta senantiasa siap membantu dan melayani nasabah. Selain itu
pada pegawai Front Liner, pegawai Back Office memiliki budaya Brifing pagi
sebelum memulai pekerjaan. Brifing ini dilakukan untuk mengevaluasi pekerjaan

dan melaporkan pekerjaan atau kegiatan apa yang akan dilakukan pada hari ini.



Perbankan merupaka bisnis kepercayaan yang menyangkut kepercayaan
orang ketiga. Sehingga tindakan dan keputusan apapun yang dilakukan pegawai
harus mengacu kepada pemikiran tersebut agar terhindar dari hal buruk yang
merugikan diri sendiri, Nasabah dan perusahaan. Hal ini mendorong PT. Bank
Sumut menjadikan budaya risiko sebagai salah satu budaya organisasi dimana
setiap pegawai diwajibkan untuk memegang prinsip kehati-hatian dalam

melaksanakan pekerjaan.

Berdasarkan hasil sosialisasi buda perusahaan belum ada pembahaman yang
seragam diantara karyawan PT Bank Sumut tentang Budaya Organisasi. Tetapi
untuk menggerakkan budaya organisasi pada PT Bank Sumut perlu komitmen yang
kuat dari top manajemen selaku pelopor utama dan penggerak budaya organisasi

pada perusahaan agar budaya organisasi dapat terlaksana.

Berdasarkan hasil riset yang dilakukan oleh Jhin Kotter dan James Hesket
dari Harvard Business School selama 11 tahun dalam mengevaluasi kinerja
perusahaan di peroleh hasil bahwa dibandingkan dengan perusahaan yang berkultur
kuat dengan mendapatkan 571% lebhi tinggi dalam Operating Earnings dan
memberikan 417% lebih tinggi kemudian menikmati kenaikan harga saham sebesar
363%. Sehingga penulis menilai bahwa Budaya Organisasi sangan berkaitan erat

dengan kinerja karyaan pada PT. Bank Sumut.

Dengan Gaya Kepemimpinan yang ada pada PT Bank Sumut Kantor Pusat
terdapat penurunan nya kinerja pada pegawai PT Bank Sumut. Hal tersebut ditandai
dengan penurunan laba dan tidak tercapainya target kredit. Penurunan Kinerja

tersebut memicu rendahnya produktivitas perusahaan dan menghambat



keberhasilan sehingga target pada perusahaan tidak tercapai. Pemimpin harus lebih
memperhatikan lagi karyawan agar kinerja karyawan tidak menurun. Selain itu,
pemimpin harus memastikan pekerjaan karyawan selesai tepat waktu. Selain itu,
PT Bank Sumut dalam waktu tertentu melakukan mutasi pegawai. Dimana setiap

gaya kepemimpinan memiliki dampak positif dan negatif ata kinerja karyawan.

Dari unsur-unsur tersebut penulis tertarik untuk melakukan penelitian
terhadap unsur kepemimpinan dan budaya organisasi. Oleh karena itu, penulis
bermaksud melakukan penelitian terkait penurunan kinerja tersebut dihubungkan

dengan budaya organisasi dan gaya kepemimpinan.

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan diatas, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dalam penyusunan skripsi yang berjudul *“ Pengaruh
Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

pada PT. Bank Sumut Kantor Pusat”.

B. Identifikasi Masalah

Sesuai dengan judul dan latar belakang masalah diatas maka penulis dapat

mengindentifikasikan masalah sebagai berikut :

1. Budaya Organisasi yang di anut belum dipahami oleh karyawan
sehingga menyebabkan banyaknya kesalahan dalam pekerjaan yang
menyebabkan kinerja karyawan menurun.

2. Gaya kepemimpinan yang diterapkan belum mampu meningkatkan

kinerja karyawan.



C. Batasan Masalah

Agar Pembahasan tidak melebar dan tetap fokus pada tujuan penelitian dan

kurangnya keterbatasan waktu serta biaya, maka perlu dibaut batasan masalah

mengenai Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan serta kinerja karyawan PT.

Bank Sumut.

D. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka dapat disimpulkan

rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut, yaitu :

1.

2.

3.

Apakah budaya organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan pada PT Bank Sumut Kantor Pusat?

Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Pusat ?

Apakah Budaya organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh secara
simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor

Pusat?

E. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian adalah sebagai berikut :

Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Pusat.
Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Pusat.
Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sumut Kantor Pusat.



Penelitian ini dapat dijadikan sebagai sarana informasi untuk meningkatkan
wawasan dan pengetahuan tentang pengaruh budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dalam perusahaan.

F. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini di harapkan dapat di bangun sutatu model yang

bermanfaat bagi pihak-pihak yang berkepentingan antara lain :

1. Bagi Peneliti

Untuk menambah wawasan pengetahuan dan lebih memahami budaya

organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

2. Bagi Perusahaan

Sebagai bahan masukan atau informasi tambahan bagi perusahaan dan
pihak pihak yang berkepentingan didalam perusahaan dan dapat menjadi
bahan pertimbangan untuk menetapkan kebijakan perusahaan tentang

budaya organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

3. Bagi Pihak Lain

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sebuah referensi untuk
penelitian selanjutnya yang lebih mendalam khususnya dalam budaya

organisasi dan gaya kepemimpinan.

G. Keaslian Penelitian

Penelitian tentang pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan banyak dilakukan oleh para peneliti terdahulu. Namun

penelitian ini dilakukan dilokasi, waktu, dan ruang lingkup penelitian yang berbeda.
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Sepanjang pengetahuan penulis, belum ada penelitian yang dilakukan oleh
penelitian terdahulu dilokasi yang sama, sehingga penelitian ini dapat dinyatakan

asli.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. Pengertian Budaya

Menurut Kusdi (2011: 12) budaya atau kebudayaan berasal dari bahasa
sansekerta yaitu buddhayah, yang merupakan bentuk jamak dari buddhi (budi
dan akal) di artikan sebagai hal-hal yang berkaitan dengan budi dan akal
manusia. Disini tampak menekankan kepada aspek kolektif, bahwa budaya
adalah hasil kerja dari sejumlah akal dan bukan hanya satu akal individu saja.
Dalam bahasa Ingris, kebudayaan berasal dari Culture, yang berasal dari kata
latin colore, yaitu mengelola dan mengerjakan. Bisa diartikan juga sebagai
mengelola tanah dan/atau bertani. Kata culture kadang juga diterjemahkan
sebagai “kultur” dalam bahasa Indonesia. Menurut Malinowski dalam Cica
Nayati (2012:9) budaya adalah keseluruhan kehidupan manusia yang terdiri dari
berbagai peralatan dan barang — barang konsumen, berbagai peraturan untuk
kehidupan masyarakat, ide-ide dan hasil karya manusia, keyakinan dan
kebiasaan manusia. Menurut Edwar dalam Cica Nayati (20212:10) budaya
adalah gabungan kompleks menyeluruh yang terdiri dari pengetahuan,
keyakinan, seni,moral,hukum, adat kebiasaan dan berbagai kepabilitas lainnya
serta kebiasaan apa saja yang diperoleh seorang manusia sebagai bagian dari

sebuah masyarakat.

Dari beberapa definisi diatas mengenai budaya, dapat di simpulkan bahwa

budaya adalah segala sesuatu yang berada di masyarakat yang menjadi sistem
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nilai dan dianut bersama yang menjadi kebiasaan serta melekat menjadi identitas
pada masyarakat tersebut. Berbagai pendapat diatas dapat menggambarkan
bahwa budaya organisasi dan kinerja organisasi memiliki keterkaitan yang
sangat erat, tercapainya tujuan organisasi tidak lain dari sumber daya yang
dimiliki oleh organisasi yang dijalankan oleh karyawan yang aktif dan berperan
penting sebagai pelaku dalam mencapai tujuan organisasi.
2. Pengertian Organisasi

Ilmu organisasi yang merupakan bagian dari ilmu administrasi karena
organisasi merupakan salah satu unsur administrasi, maka membahas ilmu
organisasi akan menimbulkan cabang dari ilmu administrasi. Menurut Hasibuan
(2013:24) organisasi adalah suatu sistem perserikatan formal yang berstruktur
dan terkoordinasi dari kelompok orang yang bekerja sama untuk mencapai
tujuan. Menurut Waldo dalam bukunya Silalahi (2011:124), menyebutkan
organisasi adalah struktur hubungan di antara orang — orang yang berdasarkan
wewenang dan bersifat tetap dalam suatu sistem administrasi. Pengertian
organisasi juga disebutkan oleh Weber yang dikutip oleh Silalahi (2011:124)
yang menyebutkan Organisasi merupakan tata hubnugnan sosial, diaman setiap
individu yang melakukan kerjasama melakukan proses interaksi dengan individu
lainnya. Berdasarkan pengertian yang disebutkan di atas dapat disimpulkan,
organisasi merupakan kolektivitas kelompok orang yang melakukan interaksi
berdasarkan hubungan kerja dan pembagian kerja serta aktivitas yang tersusun

secara hirarki dalam suatu struktur untuk mencapai tujuan organisasi.
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3. Budaya Organisasi

a. Pengertian Budaya Organisasi

Secara tidak sadar setiap orang dalam suatu organisasi mempelajari
budaya yang berlaku dalam organisasinya. Apalagi jika dia sebagai orang
baru agar dapat diterima oleh lingkungan tempat kerja, dia berusaha
mempelajari apa yang dilarang dan apa yang diwajibkan, apa yang baik dan
apa yang buruk, apa yang benar dan apa yang salah, dan apa yang harus
dilakukan dan apa yang tidak boleh dilakukan didalam organisasi tempat
bekerja itu. Sutrisno (2011:2) mengatakan budaya organisasi didefinisikan
sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs,
asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku,

disepakati dan dikuti oleh para anggota suatu organisasi.

Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi merupakan suatu kekuatan sistem yang tidak tampak yang dapat
menggerakkan orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja.
Selain itu, secara tidak sadar setiap orang didalam suatu organisasi
mempelajari budaya yang berlaku didalam organisasinya. Budaya organisasi
yang kuat cenderung mendukung tujuan-tujuan perusahaan, sebaliknya yang
lemah dapat menghambat tujuan perusahaan. Dalam suatu perusahaan yang
mempunyai budaya organisasi yang kuat, nilai-nilai bersama dipahami secara
mendalam lalu dianut dan diperjuangkan oleh sebagian besar anggota

organisasi untuk kepentingan bersama dimasa mendatang.
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Budaya organisasi juga sering disebut dengan budaya perusahaan.
Menurut Edi Sutrisno (2011:2) budaya organisasi adalah perangkat sistem
nilai-nilai, keyakinan, asumsi-asumsi dan norma yang telah lama berlaku dan
disepakati serta diikuti oleh para anggota organisasi sebagai pedoman
perilaku dan pemecah masalah organisasinya. Edy (2011:2) juga mengatakan
dalam budaya organisasi terjadi sosialisasi nilai dan menginternalisasi dalam
diri para anggota yang menjiwai orang per orang didalam organisasi. Dengan
demikian, maka dimaksud budaya organisasi merupakan jiwa organisasi dan
jiwa para anggota organisasi. Berkaitan dengan budaya organisasi, Purnamie
(2014:55) mengungkapkan bahwa budaya organisasi mempunyai beberapa

maksud, yaitu :

1) Suatu keteraturan perilali tampak
2) Aturan-aturan

3) Perasaan atau iklim (suasana)

Jadi dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan seperangkat
nilai dan norma yang telah lama berlaku sebagai norma perilaku untuk

bertindak dan menyelesaikan masalah organisasi atau perusahaan.

b. Proses Terbentuknya Budaya Organisasi
Kenn dan Beech (2010:60) membagi budaya organisasi perusahaan atas
beberapa komponen pembentuk, yaitu :
1. Filosofi yang menjadi panduan penetapan kebijakan organisasi baik
yang berkenaan dengan karyawan atau klien.

2. Nilai-nilai dominan yang dipegang oleh organisasi.
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3. Norma-norma yang diterapkan dalam bekerja.

4. Aturan untuk berelasi dengan baik didalam organisasi yang harus
diketahui oleh para karyawan baru dan dapat di terima oleh
organisasi.

5. Tingkah laku khas tertentu dalam berinteraksi rutin.

c. Manfaat Budaya Organisasi
Menurut Edy (2010:27) beberapa manfaat budaya organisasi adalah

sebagai berikut :

1. Membatasi peran yang membedakan antara organisasi dengan
organisasi lain. Setiap organisasi memiliki peran yang berbeda
sehingga perlu memiliki akar budaya yang kuat dalam sistem dan
kegiatan yang ada didalam organisasi.

2. Menimbulkan rasa ingin memiliki sebagai identitas para anggota
organisasi. Dengan budaya organisasi yang kuat maka anggota
organisasi akan merasa memiliki identitas yang merupakan ciri
khas organisasi.

3. Mementingkan tujuan bersama dari pada mengutamakan
kepentingan individu.

4. Menjaga stabilitas organisasi. Merekatkan kesatuan dan

pemahanan budaya agar kondisi organisasi stabil.

Keempat manfaat tersebut diatas menunjukkan bahwa budaya
organisasi dapat membentuk perilaku serta tindakan karyawan dalam
menjalani aktivitas didalam organisasi sehingga tertanam nilai budaya

organisasi sejak dini.
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d. Fungsi Budaya Organisasi

Budaya memiliki beberapa fungsi didalam suatu organisasi. Ada
beberapa pendapat para ahli mengenai fungsi budaya organisasi.
Menurut Pabundu (2010:14) fungsi budaya organisasi adalah sebagai
berikut :

1. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan organisasi maupun
kelompok.

2. Sebagai perekat pada karyawan dalam suatu organisasi sehingga
mempunyai rasa memiliki, partisipasi dan rasa tanggung jawab
atas kemajuan perusahaan.

3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial, sehingga lingkungan
kerja menjadi positif, nyaman dan konflik yang terjadi dapat
diatur secara efektif.

4. Sebagai mekanisme kontrol dalam memandu dan membentuk
sikap serta perilaku karyawan.

5. Sebagai integrator karena adanya budaya baru.

6. Dapat mempersatukan kegiatan para karyawan yang berasal dari
individu dan budaya yang berbeda.

7. Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan.

8. Membentuk perilaku karyawan sehingga karyawan dapat
memahami bagaimana cara mencapai tujuan organisasi.

9. Sebagai alat komunikasi antara atasan dan bawahan atau

sebaliknya.
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Dari fungsi budaya organisasi diatas dapat dirangkum bahwa budaya
memang ada didalam suatu organisasi. Bagi organisasi dan karyawan
budaya organisasi itu berguna untuk mendorong terciptanya komitmen
para anggota organisasi. Selain itu budaya organisasi juga dapat
meningkatkan konsistensi sikap kerja para anggota organisasi. Keadaan
seperti ini jelas, bahwa budaya organisasi dapat menguntungkan sebuah
organisasi. Maka budaya tersebut seperti menyampaikan kepada para
karyawan bagaimana pekerjaan yang dilakukan dapat bernilai penting.

e. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja karyawan

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tidak hanya
ditentukan oleh keberhasilan implementasi prinsip-prinsip manajemen,
seperti Planning, Organizing, Laeding, dan Controling saja, tetapi ada
faktor lain yang lebih menentukan, yaitu budaya organisasi. Karyawan yang
memahami keseluruhan nilai organisasi akan menjaga dan menjadikan nilai
tersebut sebagai kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut akan
diwujudkan menjadi prilaku keseharian dalam bekerja sehingga akan
menjadi kinerja individual. Menurut Robbins (2010 :10) budaya organisasi
mengacu pada sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota
organisasi yang membedakan organisasi itu dari organisasi lain. Selanjutnya
Robbins mengatakan suatu sistem nilai budaya yang tumbuh menjadi kuat
dan mampu memacu organisasi kearah perkembangan yang lebih baik.
Rivai dalam Waridin dan Masrukhin (2010) menyatakan bahwa semakin
baik budaya kerja maka akan semakin tinggi begitu juga sebaliknya. Hal ini

berarti bahwa setiap perbaikan budaya kerja kearah yang lebih kondusif
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akan memberikan sumbangan yang sangat berarti bagi peningkatan kinerja

pegawai demikian juga sebaliknya.

4.Kepemimpinan
a. Pengertian kepemimpinan

Kepemimpinan atau Leadership merupakan ilmu terapan dari ilmu-ilmu
sosial, sebab prinsip dan rumusannya bermanfaat dalam meningkatkan
kesejahteraan manusia. Sebagai langkah awal untuk mempelajari dan memahami
segala sesuatu yang berkaitan dengan aspek kepemimpinan dan permasalahannya,
perlu dipahami terlebih dahulu makna atau pengertian dari kepemimpinan melalui

berbagai macam perspektif.

Keberhasilan sebuah perusahaan dalam mencapai tujuan yang hendak
dicapai tidak terlepas dari peranan seorang pemimpin. Dengan keberadaan seorang
pemimpin yang handal dan kreibilitas maka mampu mengatur sumber daya yang
dimiliki oleh perusahaan untuk memaksimalkan pencapaian tujuan utamanya. Oleh
karena itu, tidak semua orang mempunyai kemampuan dalam memimpin sebuah
perusahaan karena tidaklah mudah untuk mengelola sistem yang ada diperusahaan
mencakup sumber daya manusia dan sumber daya lainnya untuk digabungkan

dalam mencapai kinerja kerja yang baik.

Menurut Robbins & Coulter (2010:146) pemimpin adalah seorang yang
dapat mempengaruhi orang lain dan memiliki otoritas manajerial. Kepemimpinan
adalah apa yang dilakukan pemimpin dan kepemimpinan merupakan proses
memimpin sebuah kelompok dan mempengaruhi kelompok itu dalam mencapai

tujuan.
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Menurut ~ Wibowo  (2013:264) kepemimpinan adalah  tentang
mempengaruhi, memotivasi dan memungkinkan orang lain memberikan kontribusi

kearah efektivitas dan keberhasilan organisasi dimana mereka menajdi anggotanya.

Menurut Arifin (2012:2) mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses
mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas para

anggota kelompok sehingga ditemukan 3 (tiga) implikasi yaitu kepemimpinan :

1. Harus melibatkan orang lain (bawahan / pengikut)
2. Mencakup distribusi kekuasaan yang tidak sama (antara pemimpin dan
anggota), terdiri dari :

a. Kekuasaan imbalan (reward power)

b. Kekuasaan paksaan (coercive power)

c. Kekuasaan sah (legitimate power)

d. Kekuasaan referensi (referent power)

e. Kekuasaan ahli (expertpower)
3. Kemampuan untuk menggunakan berbagai bentuk kekuasaan untuk
mempengaruhi perilaku pengikut melalui sejumlah cara.

b. Teori Kepemimpinan

Dewasa ini, ada banyak teori kepemimpinan yang sering dijumpai dalam
pelaksanaannya di organisasi. Dengan demikian, seorang pemimpin sebaiknya
perlu mengetahui dan memahami teori kepemimpinan dengan baik dan membenar
sehingga mampu memberikan kontribusi positif dalam memajukan dan
melancarkan operasional dimasa yang akan datang. Teori kepemimpinan ini

merupakan bagian yang tidak dapat dipisahkan dalam kepemimpinan pada sebuah
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organisasi dalam mencapai tujuan utamanya sehingga setiap pemimpin yang

menerapakan gaya kemepimpinannya merupakan bagian penting dalam teori.

Sunyoto (2013:25) membedakan teori kepemimpinan menjadi 4 (empat) bagian,

yaitu :

1. Teori sifat

Dalam hal ini, pada teori sifat cenderung menghubungkan karakteristik-
karakteristik seperi kepribadian, emosional, fisik, intelektual dan
karakteristik individu yang lainnya dari pemimpin yang berhasil di masa

lampau.

2. Teori perilaku

Pada kondisi ini, teori perilaku cenderung dipusatkan pada efektivitas
pemimpin, bukan pada penampilan dari pemimpin tersebut. Pada teori
perilaku lebih menekankan pada dua gaya kepemimpinan, yaitu orientasi
tugas merupakan perilaku pimpinan yang menekankan bahwa tugas yang
dilaksanakan dengan baik, dengan cara mengarahkan dan mengendalikan
secara ketat bawahannya. Sedangkan orientasi karyawan adalah perilaku
pimpinan yang menekankan pada pemberian motivasi kepada bawahan
dalam melaksanakan tugasnya dengan melibatkan bawahan dalam proses
pengambilan  keputusan yang berkaitan dengan tugasnya, dan
mengembangkan hubungan yang bersahabat saling percaya mempercayai
dan saling menghormati di antara anggota kelompok untuk kepentingan

bersama baik jangka pendek maupun jangka panjang.
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3. Teori situasional
Pada teori situasional, situasi yang pelu dianalisis atau didiagnosis oleh
manajer meliputi empat bagian, yaitu karakteristik manajerial, karakteristik
bawahan, struktur kelompok dan sifat tugas serta system organisasi, yaitu:
a. Karakteristik manajerial, dimana perilaku pimpinan terhadap system
lingkungan tergantung pada tiga karakteristik utama, yaitu kepribadian,

kebutuhan dan motivasi dan pengalaman masa lampau.

b. Faktor bawahan, dimana sebelum seorang pimpinan memutuskan untuk
menerapkan suatu gaya kepemimpinan tertentu, sebaiknya pemimpin
harus mempertimbangkan karakteristik individu dan pola perilaku dari

bawahan.

c. Faktor kelompok, dimana karakteristik kelompok dapat memberikan
pengaruh yang berarti terhadap kemampuan seorang manajer dalam
memimpin bawahannya. Faktor tersebut antara lain perkembangan

kelompok, struktur kelompok, dan tugas kelompok.

d. Faktor organisasi, dimana ada sejumlah system organisasi yang penting

yang berpengaruh terhadap sejumlah keberhasilan manajer dalam

memimpin dimana system tersebut mencakup basis kekuasaan, aturan dan

prosedur, profesionalisme dan tekanan waktu. Faktor tersebut seharusnya
dilakukan secara konsisten dan berkesinambungan.

Dengan demikian, ada banyak teori tentang kepemimpinan yang perlu

diketahui dan dipahami dengan baik dan benar oleh seorang pemimpin sebelum

melakukan tugas dan tanggung jawabnya sebagai pemimpin di perusahaan. Dengan
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pemahaman yang lebih mendalam dan bijaksana, maka kendala yang dapat muncul
pada saat pelaksanaan dapat diminimalkan sedemikian rupa guna mengoptimalkan
pencapaian tujuan utama perusahaan.

c. Gaya Kepemimpinan

Menurut Rivai dan Ella (2013:78) gaya kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan,
temperamen, watak dan kepribadian yang membedakan seorang pemimpin dalam
berinteraksi dengan orang lain. Sedangkan menurut Siagian (2012:102) gaya
kepemimpinan adalah suatu cara dan proses kompleks dimana seseorang
mempengaruhi orang lain untuk mencapai suatu misi, tugas atau suatu dan
mengarahkan organisasi dengan cara yang lebih masuk akal.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan
adalah kemampuan seorang pemimpin dalam mengarahkan, mendorong,
mengendalikan dan mempengaruhi orang-orang untuk melakukan suatu pekerjaan
dengan sukarela untuk mencapai tujuan. Pemimpin dapat menerapkan salah satu
gaya kepemimpinan yang ada dan memantau apakah sudah tepat untuk
menggunakan gaya kepemimpinan tersebut dan dapat diterima dengan baik oleh
karyawan ataupun tidak dalam mencapai tujuan utama perusahaan. Dengan
menerapkan gaya kepemimpinan yang sesuai maka pencapaian tujuan dapat
dilakukan lebih maksimal. Menurut Sutrisno (2010:222) adapun gaya
kepemimpinan tersebut adalah :

1. Gaya System

Gaya system adalah gaya kepemimpinan dengan menggunakan kedekatan
yang menggugah perasaan serta pikiran. Seperti melakukan ajakan atau

bujukan.
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. Gaya Refresif

Gaya refresif adalah gaya kepemimpinan dengan cara memberi ancaman
dan tekanan sehingga bawahan merasa tertekan dan takut.

. Gaya Partisipasif

Gaya Partisipasif adalah gaya kepemimpinan dimana memberikan
kesempatan kepada bawahan untuk secara aktif, pada mental dan fisik
dalam kiprahnya di organisasi.

. Gaya sistematis

Gaya sistematis adalah gaya pemimpin yang penuh rasa curiga terhadap
bawahannya sehingga menyebabkan kurang berkembangnya para bawahan
karena takut melakukan kesalahan.

. Gaya Motivatif

Gaya motivatif adalah gaya kepemimpinan yang dapat menyampaikan ide,
informasi, program serta kebijakan dengan baik kepada bawahannya.

. Gaya Inovatif

Gaya inovatif adalah gaya yang selalu berusaha keras untuk mewujudkan
sesuatu hal yang baru didalam segala bidang.

. Gaya Inspektif

Gaya inspektif adalah gaya pemimpin yang senang apabila dihormati oleh
para bawahannya.

. Gaya Retrogresif

Gaya retrogresif adalah gaya seorang pemimpin yang tidak ingin melihat
bawahannya lebih maju dan parahnya menghalangi bawahannya untuk

berkembang.
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9. Gaya Naratif
Gaya naratif adalah gaya pemimpin yang banyak bicara sedikit bekerja.
10. Gaya edukatif
Gaya edukatif adalah gaya seorang pemimpin yang menginginkan
kemajuan pada bawahannya dengan cara memberikan pelatihan dan
pendidikan agar menambah wawasan dan pengalaman.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa setiap individu yang telah diangkat
dan diberikan tanggung jawab untuk menjadi pemimpin yang memahami dengan
baik dan benar tentang kepemimpinan, manfaat dan hasil yang dapat dicapai.
Kepemimpinan merupakan salah satu hal penting menyangkut keberhasilan
perusahaan dalam mencapai tujuan yang hendak dicapai. Oleh sebab itu,
keberadaan kepemimpinan menjadi prioritas utama untuk dapat dimaksimalkan
peranannya bagi kemajuan perusahaan di masa mendatang. Kepemimpinan yang
baik dan dapat diterima oleh semua karyawan sangat diharapkan akan tetapi tidak
mudah untuk diterapkan pada pelaksanaannya sehingga hal ini menjadi tantangan.
d. Tipe Gaya Kepemimpinan

Menurut Tjiptono (2010:161) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang
digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Sementara itu,
pendapat Hersey (2010:29) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola
tingkah laku (kata-kata dan tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan oleh
orang lain atau bawahan. Menurut Nawawi (2012:15) ada beberapa gaya

kepemimpinan sebagai berikut, yaitu :
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1. Gaya Kepemimpinan Demokratis

Kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia, dan
memberikan bimbingan yang efisien kepada para pengikutnya. Terdapat
koordinasi pekerjaan pada semua bawahan, dengan penekanan pada rasa
tanggung jawab internal (diri sendiri) dan kerjasama yang baik. Kekuatan
kepemimpinan demokratis ini bukan terletak pada person atau individu
pemimpin, akan tetapi kekuatan justru terletak pada partisipasi aktif dari
setiap warga kelompok.

2. Gaya Kepemimpinan Otoriter

Gaya otoriter ini menghimpun sejumlah perilaku atau gaya
kepemimpinan yang bersifat terpusat pada pemimpin (sentralistik) sebagai
satu-satunya penentu, penguasa, dan pengendali anggota organisasi dan
kegiatannya dalam usaha mencapai tujuan organisasi.

3. Gaya Kepemimpinan Bebas (Laissez Faire)

Pada gaya kepemimpinan bebas (laissez faire) ini sang pemimpin
praktis tidak memimpin, dia membiarkan kelompoknya dan setiap orang
berbuat semau sendiri. Pemimpin tidak berpartisipasi sedikit pun dalam
kegiatan kelompoknya, semua pekerjaan dan tanggung jawab harus

dilakukan oleh bawahan sendiri.

4. Gaya Kepemimpinan Partisipatif

Gaya kepemimpinan partisipatif yaitu gaya kepemimpinan dimana
memberikan kesempatan kepada bawahan, untuk itu secara aktif baik
mental, spiritual, fisik maupun materil dalam kiprahnya di organisasi.

5. Gaya Kepemimpinan Situasional

Gaya kepempinan ini beranggapan bahwa tidak ada satupun gaya
kepemimpinan yang tepat bagi setiap manajer pada semua kondisi,
sehingga pendekatannya adalah penerapan gaya tertentu berdasarkan

pertimbangan situasi dan kondisi dinamika kelompok.
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e. Hubungan Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan

Setiap perusahaan pasti menyadari bahwa sumber daya manusia
merupakan sumber daya penting, maka perusahaan harus mengelolanya secara
tepat dan benar agar senantiasa dapat memberikan kontribusi dalam pencapaian
tujuan perusahaan yang telah direncanakan. Menurut Nurita (2010) melalui
gaya kepemimpinan atasan mempengaruhi, mengarahkan dan membimbing
bawahannya agar bekerja dengan baik. Tingkah laku tersebut terbagi dalam 3
macam gaya, VYaitu : otokratis, demokratis, dan laissez-faire. Gaya
kepemimpinan memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan akan

memberikan pengaruh nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Kinerja
a. Pengertian Kinerja
Menurut Wibowo (2011:7) kinerja berasal dari pengertian
performance. Ada pula yang menyebutkan pengertian performance sebagai
hasil kerja atau prestasi kerja, namun sebenarnya kinerja memiliki makna
yang sangat luas. Bukan hanya hasil kerja tetapi termasuk bagaimana
proses pekerjaan itu berlangsung. Kinerja merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.
Menurut Moeheriono (2009:60) kinerja adalah gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan

dalam mewujudkan sasaran, visi dan misi organisasiyang dituangkan
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melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Menurut Rivai dan Basri
(2011:14) kinerja adalah kesediaan seseorang atau keolmpok orang untuk
melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan.

Robbins dan Moeherinon (2009:61) mengatakan bahwa Kkinerja
merupakan fungsi interaksi dari kemampuan, motivasi dan kesempatan.
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh
karyawan. Kinerja meruapakan hal yang sangat penting dalam sebuah
perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. Kinerja yang berjalan
dengan baik dan terus meningkat akan membuat karyawan mendapatkan
gaji yang sesuai harapan dan mendapatkan pelatihan dan pengembangan,
mendapatkan perlakuan yang sama, penempatan karyawan sesuai dengan
keahliannya serta mendapatkan umpan balik dari perusahaan.

Sutrisno (2011:170) mengatakan kinerja adalah hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka
upada mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Menurut Suhendi
dan Anggara (2010:188) kinerja adalah semua tindakan atau prilaku yang
dikendalikan oleh individu dan memberikan kontribusi bagi pencapaian
tujuan dari organisasi.

Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
kinerja karyawan merupakan hasil kerja karyawan yang dilihat dari aspek

kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama dalam mencapai tujuan
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yang ditetapkan. Pada dasarnya kinerja karyawan secara umum dapat
dinyatakan dalam 4 (empat) dimensi, yaitu :
1. Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan,

waktu dan ketepatan dalam melakukan tugas.

2. Kuantitas yang dihasilkan, berkenanan dengan berapa jumlah produk

dan jasa yang dapat dihasilkan.

3. Waktu kerja, menerapkan berapa jumlah absensi, keterlambatan serta

masa kerja yang telah dijalani oleh karyawan tersebut.

4. Kerja sama, dalam hal ini menjelaskan akan bagaimana individu
membantu atau menghambat usaha dari rekan kerjanya dalam

menyelesaikan tugasnya.

Mangkunegara (2010:68) berpendapat bahwa ada hubungan yang positif
antara motif berprestasi dengan pencapaian kerja. Motif berprestasi yang dimaksud
adalah suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai
prestasi Kkerja atau Kkinerja dengan predikat terpuji. Mangkunegara (2010:70)
mengemukakan enam karakteristik dari seseorang yang memiliki motif yang tinggi,

yaitu :

1. Memiliki tanggung jawab yang tinggi

2. Berani mengambil risiko

3. Memiliki tujuan yang realistis

4. Memanfaatkan rencana yang menyeluruh
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5. Memanfaattkkan umpan balik

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana.

Menurut Hasibuan (2010:59) adapun unsur-unsur yang digunakan dalam
penilaian kinerja karywan disuatu perusahaan adalah prestasi, kedisiplinan,

kreativitas, bekerja sama, kecakapan dan tanggung jawab.

b. Penilaian Kinerja

Penilaian Kinerja karyawan merupakan salah satu hal penting yang harus
dilakukan oleh pimpinan agar dapat mengetahui apakah karyawan dalam
melaksanakan tugas telah memberikan kinerja yang baik untuk perusahaan.
Untuk itu, sebelum melakukan penilaian kinerja karyawan sebaiknya
manajemen menetapkan terlebih dahulu tujuan yang akan dicapai dari
penilaian kinerja yang akan dilakukan. Penilaian kinerja karyawan sebaiknya
dilakukan dengan adanya aturan dan kaidah yang jelas serta diikuti dengan
kemampuan dari penilai yang mempunyai sifat objektif dan independen

sehingga dapat memberikan hasil yang akurat.

Manfaat penilaian kinerja karyawan oleh Suhendi dan Anggara

(2010:192) yaitu :

1. Penyesuaian — penyesuaian kompensasi.

2. Perbaikan kinerja.

3. Kebutuhan latihan dan pengembangan.
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4. Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutas,

pemecatan, pemberhentian, dan perencanaan tenaga kerja.

5. Untuk kepentingan penelitian pegawai.

6. Membantu organisasi terhadap kesalahan pegawai.

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
penilaian kinerja yang dilakukan pimpinan perusahaan kepada karyawan
memberikan peranan penting bagi kedua pihak untuk jangka pendek maupun
jangka panjang. Oleh sebab itu, penilaian kinerja harus dilakukan secara adil
dan bijaksana agar tidak menimbulkan kednala atau hambatan pada saat
pelaksanaan dan memberikan kerugian pada pihak lain. Selain itu, penilaian
harus mempunyai kemampuan yang dapat diandalkan seperti mampu bersikap
objektif dan independen pada saat penilaian dilakukan sehingga hasil yang
diberikan dapat memberi manfaat dan keuntungan bagi pihak bersangkutan.
Guna mengetahui perkembangan kinerja karyawan selama melaksanakan

tugas.

Menurut Sutrisno (2011:180) penilaian kinerja karyawan dilakukan dengan

baik dan memenuhi persyaratan dengan metode sebagai berikut :

1. Yang diukur adalah benar prestasi dan bukan sistem lain yang menyangkut

pribadi seseorang.

2. Dimengerti, dipahami serta dilaksanakan sepenuhnya oleh semua anggota

organisasi.
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3. Menggunakan tolak ukur yang jelas dan menjamin bahwa pengukuran

bersifat objektif.

4. Dilaksanakan secara konsisten dan didukung sepenuhnya oleh pemimpin

organisasi.

Kinerja karyawan merupakan prestasi yang didapatnya dalam melakukan tugas.
Keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja para karyawan pada perusahaan
atau organisasi yang bersangkutan. Oleh karena itu, setiap unit kerja pada suatu
perusahaan atau organisasi harus dinilai kinerjanya agar kinerja para karyawan
yang terdapat dalam unit organisasi tersebut dapat dinilai secara objektif. Selain itu,
penilaian tersebut harus dilakukan secara konsisten dan berkesinambungan
sehingga dapat diketahui perkembangan kinerja karyawan yang mendukung
tercapainya tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki kinerja baik menjadi salah
satu alat pendukung yang kuat untuk mencapai tujuan organisasi dengan cepat.
Apabila terjadi penurunan kinerja maka manajemen harus mengantisipasi agar tidak

berkepanjangan serta memperlambat pencapaian tujuan organisasi.

c. Faktor yang mempengaruhi kinerja

Kinerja merupakan suatu pencapaian atau hasil kerja dalam kegiatan atau
ativitas atau program yang telah direncanakan sebelumnya guna mencapai tujuan
serta sasaran yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi dan dilaksanakan dalam
jangka waktu tertentu dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut Soesilo dalam

Nogi (2005:180) kinerja suatu organisasi dipengaruhi adanya faktor berikut, yaitu:

1. Struktur organisasi sebagai hubungan internal yang berkaitan dengan
fungsi yang menjalankan aktivitas organisasi.
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2. Kebijakan pengelolaan, berupa visi dan misi organisasi.

3. Sumber daya manusia, yang berhubungan dengan kualitas karyawan

untuk bekerja dan berkarya secara optimal.

4. Sistem informasi manajemen, yang berhubungan dengan pengelolaan

data base untuk digunakan dalam mempertinggi kinerja organisasi.

5. Sarana dan prasarana yang dimiliki, yang berhubungan dengan
penggunaan teknologi bagi penyelenggaraan organisasi pada setiap
aktivitas organisasi.

Menurut Yusuf (2015:178) beberapa kinerja pegawai memiliki beberapa

dimensi antara lain :

1. Kualitas kerja

Dalam hal ini, pegawai yang diberikan tugas oleh atasan diharapkan dapat
memberikan kualitas kerja yang optimal bagi kemajuan perusahaan. Selain
itu, pemimpin dapat membandingkan antara hasil kerja yang diberikan oleh
pegawai dengan standarisasi yang telah ditetapkan, sehingga dapat

diketahui apakah kinerja pegawai mengalami penurunan atau kenaikan.

2. Kecepatan

Pegawai dalam melakukan tugasnya, diharapkan mampu menggunakan
waktu yang ada seefektif mungkin agar dapat memaksimalkan hasil
diharapkan oleh pimpinan. Dengan hasil kerja yang efektif, maka pegawai
dapat mencapai target kerja yang ditetapkan dan bahkan dapat melampaui

target yang diberikan.
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3. Prakarsa

Kemampuan pegawai dalam melakukan tugas pada dasarnya berbedabeda
antara yang satu dengan lainnya. Untuk itu, pegawai diharapkan dapat
menunjukkan kreativitasnya selama bekerja sehingga hasilnya akan lebih
bagus. Selain itu, kemampuan pegawai dalam memanfaatkan waktu yang
ada haruslah sebaik mungkin sehingga tidak terbuang siasia untuk hal-hal
yang tidak produktif bagi kepentingan perusahaan.

4. Kemampuan

Pegawai menjadi aset penting bagi keberhasilan perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Untuk itu, pimpinan perlu menetapkan standarisasi
kerja yang jelas dan sistematis sehingga pegawai dapat mengetahui apakah
hasil kerja diberikan sudah sesuai atau belum. Selain itu, pegawai dalam
melakukan tugasnya diharapkan mampu memberikan hasil kerja yang rapi
dan praktis bagi kepentingan dan kemajuan perusahaan baik di masa
mendatang.

B. Penelitian Sebelumnya

Pada penelitian ini, Penulis mencantumkan beberapa penelitian terdahulu
yang telah dilakukan oleh pihak lain sebagai bahan perbandingan yang akan

dilakukan.
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Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No | Peneliti Judul Penelitian Metode Hasil
(Tahun) Penelitian Penelitian
1. | Kurniawan, Ahmad | Pengaruh Gaya Analisa Gaya
(2017) gﬁgg{g g?g;?:siz:] Deskriptif dan | Kepemimpinan
terhadap Kinerja Analisa Jalur | dan Budaya
Melalui Kepuasan Organisasi
Karyawan (Studi berpengaruh
pada KSP KOPDA
Belitang) positif dan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan
2. Hendriawan, (2014) | Pengaruh Gaya Analisis Gaya
Kepemimpinan dan | Kualitatif Kepemimpinan
Budaya Organisasi deskriptif dan | dan Budaya
Terhadap Kinerja Analisis Organisasi
Karyawan pada PT. | Kuantitatif berpengaruh
Dwimitra Multiguna positif dan
Sejahtera di signifikan

Kabupaten Konawe
Utara Provinsi

Sulawesi Utara

terhadap kinerja

karyawan
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GayaKepemimpinan
Terhadap Kinerja
Karyawan pada
Kantor Pengawasan
dan PelayananBea &
Cukai Tipe Madya
Pabean B Medan

Rukmawati (2016) Pengaruh Budaya Analisis Budaya
Organisasi dan Gaya | Regresi organisasi
Kepemimpinan berpengaruh
Terhadap Kinerja secara  positif
Pegawai (Study terhadap kinerja
Kasus di Balai karyawan tetapi
Pelatihan Peternakan gaya
Kupang) kepemimpinan
tidak
berpengaruh
pada kinerja
karyawan
Sumarni, Dede | Pengaruh Analisis Kepemimpinan
(2011) Kepemimpinar_w da_n Statistik dan bl_Jda)_/a
Budaya Organisasi organisasi
Terhadap Kinerja memiliki
Karyawan (Studi pengaruh
Kasus Pada PDAM positif terhadap
Tirta Moedal kinerja
Semarang) karyawan. Jika
kepemimpinan
dan budaya
organisasi
tinggi maka
Kinerja
karyawan
meningkat.
Deksi ~ Ramadhani, | Pengaruh Budaya Analisis budaya
Nauvila (2017) Organisasi dan Deskriptif organisasi dan

gaya
kepemimpinan

secara simultan
mempengaruhi

variabel kinerja
karyawan

Sumber : Diolah oleh Penulis tahun 2019
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C. Kerangka Konseptual

1. Hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan

Pada dasarnya manusia atau seseorang yang berada dalam kehidupan
organisasi berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu yang dapat
mengakomodasikan kepentingan semua pihak, agar dapat menjalankan
aktivitasnya tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan perilaku dari
masing-masing individu. Sesuatu yang dimaksud adalah budaya dimana
individu berada seperti nilai, keyakinan, anggapan, harapan dan sebagainya.
Budaya organisasi adalah nilai keyakinan bersama yang mendasari identitas
perusahaan. Mengingat budaya organisasi merupakan suatu kesepakatan
bersama para anggota dalam organisasi atau perusahaan sehingga
mempermudah lahirnya kesepakatan yang lebih luas untuk kepentingan
perorangan. Keuntungan budaya organisasi merupakan pengendali dan arah
dalam membentuk sikap dan perilaku manusia yang melibatkan diri dalam
suatu kegiatan organisasi. Budaya organisasi mempengaruhi produktivitas
dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen
organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Dukungan tinggi yang
ditunjukkan oleh pemimpin perusahaan mampu memberikan motivasi yang

tinggi dari karyawan untuk bekerja lebih baik dan mencapai target.

2. Hubungan antara gaya kepemimpinan dengan kinerja

Kepemimpinan pada dasarnya adalah proses mempengaruhi orang
lain. Selain itu kepemimpinan juga berarti kemampuan untuk

mempengaruhi, menggerakkan, dan mengarahkan suatu tindakan pada diri
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seseorang atau sekelompok orang untuk tujuan tertentu. Dalam upaya
mempengaruhi tersebut seorang pemimpin menerapkan gaya yang berbeda-
beda dalam setiap situasi. Gaya kepemimpinan (leadership styles)
merupakan berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam
proses mengarahkan dan mempengaruhi pekerja. Dari pengertian tersebut
terungkap bahwa apa yang dilakukan oleh atasan mempunyai pengaruh
terhadap bawahan yang dapat membangkitkan semangat dan kegairahan

kerja maupun sebaliknya.

Kepemimpinan yang diperankan dengan baik oleh seseorang
pemimpin mampu memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik. Hal ini
akan membuat karyawan lebih hati-hati berusaha mencapai target yang
diharapkan perusahaan. Hal tersebut berdampak pada kinerjanya. Budaya
organisasi mampu memoderasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap

kepuasan kerja yang berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

H1

BUDAYA
ORGANISASI (X1)

KINERJA (Y)

GAYA
KEPEMIMPINAN
(X2)

"""""""""""" *  Gambar 2.1
Kerangka Konseptual
Keterangan : ----- : Pengaruh Secara Simultan

——: Pengaruh Secara Parsial
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E. Hipotesis

Berdasarkan kerangka konseptual diatas maka dapat disusun hipotesis sebagai

berikut :

1. Budaya Organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan PT Bank Sumut.

2. Gaya Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan PT Bank Sumut.

3. Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan secara berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan PT Bank Sumut.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini merupakan metode explanatory
survey. Metode explanatory survey digunakan untuk memprediksi dan menjelaskan
hubungan atau pengaruh dari suatu variabel ke variabel lainnya. Metode ini
mengemukakan fakta yang didukung oleh penyebaran kuisioner responden serta
pemahaman literatur. Penelitian ini dilakukan dalam kurun waktu kurang dari satu

tahun sehingga menggunakan metode cross sectional method.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

Berdasarkan judul yang diangkat yaitu : “Pengaruh Budaya Organisasi dan
Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bankk Sumut Kantor
Pusat”, maka penelitian ini dilaksanakan di PT. Bank Sumut Kantor Pusat yang
berlokasi di Jalan Imam Bonjol Nomor 18 Kota Medan. Penelitian ini

dilaksanakana dari bulan Oktober 2018 — Desember 2018.

39



Tabel 3.1 Tabel Penelitian
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April

2019

Mei

2019

Juni 2019

Februari
No | Kegiatan 2019
1 Riset Awal
2 Pengumpulan Data
3 Pengelolaan Data
4 | Seminar Proposal
5 Penulisan Skripsi
6 Bimbingan Skripsi
7 Sidang Meja Hijau

Sumber : Diolah oleh Penulis tahun 2019

C. Variabel penelitian dan definisi operasional

1. Variabel penelitian

Variabel yang digunakan dalam penelitian terdiri dari dua variabel yaitu

variabel bebas dan variabel terikat dimana variabel bebas adalah budaya

organisasi dan gaya kepemimpinan sedangkan variabel terikat adalah

Kinerja

2. Definisi Operasional

karyawan.

Definisi variabel operasional dari penelitian ini sebagai berikut :

1. Budaya Organisasi (X1)

Budaya organisasi menurut Edi Sutrisno (2011:2) dapat diartikan

sebagai perangkat system nila, keyakinan, asumsi atau norma yang

telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu

organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah

organisasinya.
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2. Gaya Kepemimpinan (X2)

Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi
perilaku bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif
untuk mencapai tujuan organisasi, Hasibuan (2010:170).

3. Kinerja Karyawan (Y)

Robbins dan Moeheriono (2009:61) mengatakan bahwa kinerja
merupakan fungsi interaksi dari kemampuan, motivasi dan kesempatan.
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
oleh karyawan. Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu

perusahaan untuk mencapai tujuan.



Tabel 3.2

Definisi Operasional Variabel

Variabel Konsep variabel Indikator Skala
Budaya Organisasi | Budaya organisasi | 1. Tanggung Jawab dalam | Likert
(X1) dapat didefinisikan | Pekerjaan

sebagai perangkat | 2. Kebersamaan

system nilai-nilai, | 3. Profesionalisme

keyakinan-keyakinan, | 4. Adaptasi

asumsi-asumsi,  atau

norma-norma yang

telah lama berlaku,

disepakati dan diikuti

oleh para anggota suatu

organisasi sebagai

pedoman perilaku dan

pemecahan masalah-

masalah organisasinya.

Edi Sutrisno (2011:2)
Gaya Kepemimpinan 1. Pemimpin senang | Likert
kepemimpinan meneriman kritikan,

(X2)

adalah cara seorang

pemimpin

mempengaruhi
perilaku bawahan,
agar mau bekerja
sama dan bekerja
secara produktif
untuk mencapai
tujuan organisasi

Hasibuan

saran, dan pendapat dari

bawahan

2. Pemimpin memberi
kebebasan kepada
bawahan untuk
melakukan inovasi
dalam melakukan
pekerjaannya

3. para anggota bebas

kerja dengan siapa saja

yang mereka pilih




43

(2010 :170) 4. Pemimpin secara rutin
mensupervisi
pekerjaan bawahan.
Kinerja karyawan | kinerja merupakan | 1. Kualitas Kerja Likert
(Y) fungsi interaksi dari | 2. Kuantitas kerja

kemampuan, motivasi
dan kesempatan.
Kinerja pada dasarnya
yang
dilakukan atau tidak

adalah  apa

dilakukan oleh
karyawan. Kinerja
merupakan hal yang

sangat penting dalam
suatu perusahaan untuk
mencapai tujuannya.

Robbins
Moeheriono (2009:61)

dan

3. jangka waktu output

4. Kerjasama

Sumber : Diolah oleh Penulis tahun 2019

D. Populasi dan Sampel

Populasi menurut Sugiyono (2010:117) adalah wilayan generalisasi yang

terdiri atas subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari

dan kemudian ditarik

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dan

Tenaga Kerja Alih Daya (TKAD) dari PT. Bank Sumut Kantor Pusat yang

berjumlah sekitar 140 orang.

Sampel menurut Sugiono (2010:217) adalah bagian dari jumlah dan

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel dalam penelitian
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ini meliputi karyawan pria maupun wanita yang masa kerja minimal 1 (satu)

tahun.

Perhitungan sampel dilakukan dengan menggunakan rumus Slovin dengan
asumsi bahwa populasi tersebut berdistribusi normal. Maka perhitungannya

adalah sebagai berikut :

T 1+ Ne?

Dimana :

n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi

e = Batas kesalahan yang diperoleh, sebanyak 10%

Teknik penentuan sampel yang digunakan adalah penentuan sampel secara
acar (Random Sampling). Cara atau teknik tersebut dilakukan jika analisis
penelitiannya cenderung deskriptif dan bersifat umum. Perbedaan karakter yang
mungkin ada pada setiap unsur atau elemen populasi tidak merupakan hal yang
penting bagi rencana analisisnya. Misalnya, dalam populasi ada wanita dan pria,
atau ada yang kaya da yang miskin, ada manajer dan bukan manajer, dan perbedaan-
perbedaan lainnya. Selama perbedaan-perbedaan lain tersebut bukan merupakan
sesuatu hal yang penting dan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap hasil
penelitian, maka peneliti dapat mengambil sampel secara acak sederhana. Dengan
demikian setiap unsur populasi harus mempunyai kesempatan sama untuk bisa

dipilih menjadi sampel, Hasan Mustafa (2010).
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1. Jenis Data

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a. Data Kualitatif

Data Kualitatif adalah data yang bukan dalam bentuk angka atau tidak
dapat dihitung atau dalam bentuk informasi baik secara lisan maupun
lisan, dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan perusahaan
dan karyawan dalam perusahaan serta informasi yang diperoleh dari

pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang diteliti.

b. Data Kuantitatif

Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk angka yang
dapat dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan

berhubungan dengan masalah yang diteliti.

2. Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 2 (dua) macam

yaitu :

a. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh penulis melalui observasi atau
pengamatan langsung dari perusahaan, baik itu melalui observasi dan
wawancara secara langsung dengan pimpinan dan karyawan perusahaan

PT Bank Sumut sehubungan dengan kebutuhan dalam penelitian ini.
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b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh tidak langsung, yaitu data
tersebut diperoleh penulis dari dokumen perusahaan dan buku literatur
yang memberikan informasi tentang pelatihan dan manajemen kinerja

karyawan.

E. Teknik Pengumpulan Data

Dalam usaha memperoleh data yang dibutuhkan metode yang digunakan

adalah :

1. Studi Kepustakaan ( Library Research)

Penelitian kepustakaan (Library Research) merupakan penelitian yang
dilakukan dengan membaca buku dan majalan yang berhubungan
dengan masalah yang diteliti, skripsi maupun thesis sebagai acuan
penelitian terdahulu dan dengan cara browsing di internet untuk mencari
artikel serta jurnal dan data-data yang dapat membantu hasil dari

peneltian.

2. Studi lapangan (Field Research)

Penelitian lapangan (Field Research) merupakan penelitian yang
dilakukan dengan cara langsung keperusahaan untuk mendapatkan data
primer melalui wawancara, observasi dan penyebaran kuesioner.
Responden diminta menanggapi pertanyaan yang diberikan dengan cara

menjawab daftar pertanyaan yang ada pada kuesioner.
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F. Teknik Analisis Data

Untuk membuktikan hipotesis yang telah dikemukakan maka dalam

penelitian ini digunakan:

1. Analisis Kualitatif Deskriptif

Analisis Kualitatif Deskriptif merupakan metode yang bertujuan
mengubah kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah
dipahami dalam bentuk informasi yang ringkas dimana hasil penelitian
beserta analisanya diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang mana dari

analisis tersebut akan dibentuk suatu kesimpulan.

2. Analisis Kuantitatif

Untuk mengetahui pengaruh antara gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan digunakan teknik analisis regresi
berganda. Analisis linier berganda digunakan untuk meramalkan
bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau
lebih variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik
turunkan nilainya) sugiono (2012:227). Analisis ini menggunakan

rumus persamaan :

y'=a+ bix; +byx,+ e
Dimana :
Y = Subyek dalam variabel dependen yang diprediksikan dalam hal ini
Kinerja karyawan

a = Harga Y bila X =0 (harga konstan)
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b = Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan angka
peningkatan ataupun penurunan variabel independen. Bila b (+) maka
naik, dan bila (-) maka terjadi penurunan.

X1 = Variabel independen, yaitu Gaya Kepemimpinan

X2 = Variabel Independen, yaitu Budaya Organisasi

e = Standar Error

3. Analisis Koefisien Determinasi (R2)
Pada model regresi linier sederhana ini, akan dilihat besarnya kontribusi
untuk variabel bebas terhadap variabel terikatnya dengan melihat

besarnya

koefisien determinasi totalnya (R2). Jika (R2) yang diperoleh
mendekati 1 (satu) maka dapat dikatakan semakin kuat model tersebut
menerangkan hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat.
Sebaliknya jika (R2) makin mendekati O (nol) maka semakin lemah

pengaruh variabel terhadap variabel terikat.

G. Pengujian Hipotesa
1) Uji T (Uji Parsial)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel
bebasnya secara sendiri-sendiri berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel terikatnya. Dengan rumus hipotesis sebagai berikut :

Ho : i =0, artinya variable bebas secara parsial tidak mempunyai pengaruh

signifikan terhadap variabel tidak bebas.
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Ha : 1 # 0, artinya variable bebas secara parsial mempunyai pengaruh
signifikan terhadap variabel tidak bebas.

t hitung > t tabel atau probabilitas kesalahan kurang dari 10% maka
membuktikan variabel bebas secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
variabel tidak bebasnya, Ha diterima dan Ho ditolak.

t hitung < t tabel atau probabilitas kesalahan lebih dari 10% maka
membuktikan variabel bebas secara parsial tidak mempunyai pengaruh
signifikan terhadap variabel tidak bebasnya, Ho diterima dan Ha ditolak.

2) Uji F (Uji Serempak)

Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh bersama-sama
variabel bebas terhadap varibel terikat. Dimana Fhitung > Ftabel, maka H1
diterima atau secara bersama-sama variabel bebas dapat menerangkan
variabel terikatnya secara serentak. Sebaliknya apabila Fhitung < Ftabel,
maka HO diterima atau secara bersama-sama variabel bebas tidak memiliki
pengaruh terhadap variabel terikat. Untuk mengetahui signifikan atau tidak
pengaruh secara bersama-sama variabel bebas terhadap variabel terikat

maka digunakan probability sebesar 5% (a. = 0,05).

- Jika sig> & (0,05), maka HO diterima H1 ditolak.

- Jika sig < @ (0,05), maka HO ditolak H1 diterima.

Untuk mendapatkan hasil dari metode perhitungan analisis ini maka digunakan

bantuan komputer dengan program SPSS.
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H. Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas

Menurut Situmorang (2017) Validitas menunjukkan sejauh mana suatu
alat pengukur itu mengukur apa yang ingin diukur. Suatu pengukuran instrumen
pengukuran dikatakan valid jika instrumen tersebut dapat mengukur construct
sesuai dengan tujuan dan harapan peneliti. Uji validitas dilakukan dengan
membandingkan nilai corrected item — total correlation atau disebut dengan
rhitung pada setiap butir pertanyaan terhadap nilai rTabel. Pengujian validitas
akan dilakukan dengan menggunakan program SPSS, dengan kriteria sebagai
berikut:
1. Jikar>0.361, maka butir instrumen tersebut dinyatakan valid.

2. Jikar<0.361, maka butir instrumen tersebut dinyatakan tidak valid.

2. Uji Reliabilitas

Menurut Situmorang (2017), Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan
sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Bila suatu
alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang sama dan hasil
pengukuran yang diperoleh relatif konsisten, maka alat pengukur tersebut reliabel.
Reliabilitas menunjukkan akurasi dan konsistensi dari pengukurannya. Dikatakan
konsisten jika beberapa pengukuran terhadap subjek yang sama diperoleh hasil
yang tidak berbeda. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan
disebut reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan bersifat
konsisten dari waktu ke waktu.

Penelitian ini menggunakan one shot dimana kuesioner diberikan hanya sekali

saja kepada responden dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain
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untuk mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Pengukuran reliabilitasnya
menggunakan uji statistik Cronbach Alpha. Menurut Sunyoto (2009) suatu konstruk

dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha >0,60.
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