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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui lebih jelas 

bagaimana pengaruh kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang Syariah 

Medan. Adapun permasalahannya yang penulis angkat yaitu: apakah pengaruh 

kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan  

berpengaruh signifikan secara parsial dan simultan terhadap karyawan Pada PT. 

Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang Syariah Medan . 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang melibatkan 60 orang 

responden. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan pembagian 

kuisioner. Data yang diperoleh di analisis dengan menggunakan formula statistik, 

yakni dengan menggunakan analisis regresi berganda yang pengelolahannya 

dilakukan dengan program SPSS Versi 17.0 

Hasil analisis kuantitatif menunjukkan bahwa variabel pengaruh 

kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen karyawan. Berdasarkan hasil 

penelitian, maka hipotesis diterima yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan pengaruh kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang Syariah 

Medan.  

 

KataKunci : Pengaruh Kepemimpinan dan Karakteristik Pekerjaan 

Terhadap Kinerja Karyawan.  
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ABSTRACT 

 

This study aims to test and find out more clearly how the influence of 

leadership and job characteristics on employee performance at PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero) Tbk Syariah Branch Office Medan. The problem that 

the authors raise is: whether the influence of leadership and job characteristics 

on employee performance has a significant and partially significant effect on 

employees at PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Syariah Branch Office 

Medan. 

This research uses quantitative methods involving 60 respondents. Data 

collection is done by using questionnaires. The data obtained were analyzed using 

a statistical formula, i.e. using multiple regression analysis whose management 

was carried out with the SPSS Version 17.0 program 

The results of quantitative analysis indicate that the variables of 

leadership influence and job characteristics on employee performance 

significantly influence employee commitment. Based on the results of the study, 

the hypothesis is accepted stating that there is a significant influence of leadership 

influence and job characteristics on employee performance at PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero) Tbk Syariah Branch Office Medan. 

 

Keywords: Effect of Leadership and Job Characteristics on Employee 

Performance 
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 BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A.  Latar Belakang Masalah  

Perubahan organisasi yang begitu cepat memerlukan sumber daya manusia 

yang mempunyai kinerja baik. Sumber daya manusia memegang peranan yang 

sangat dominan dalam aktivitas atau kegiatan perusahaan. Karena sumber daya 

manusia merupakan asset penting bagi perusahaan, tanpa adanya karyawan, 

kegiatan perusahaan tidak akan berjalan dengan baik. Sumber daya manusia yang 

dimaksudkan adalah orang-orang yang memberikan kreativitas, bakat, tenaga, 

fikiran dan usahanya bagi kemajuan perusahaan. Berhasil atau tidaknya 

perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya sangat tergantung 

pada kemampuan dan komitmen sumber daya manusia (karyawan) dalam 

menjalankan tugas-tugas individu dalam suatu organisasi dan kemampuan 

pimpinan dalam menjalankan tugas kepemimpinannya. 

Menurut Iman dan Siswandi (2012: 125) “Kepemimpinan didefenisikan 

sebagai tindakan atau upaya untuk memotivasi atau mempengaruhi orang lain 

agar mau bekerja atau bertindak ke arah pencapaian tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan”. Dengan kata lain kepemimpinan merupakan suatu kemampuan dalam 

menggerakkan orang lain agar mau bekerja sama dibawah kepemimpinannya 

sebagai suatu tim untuk mencapai suatu tertentu. 

Kepemimpinan (leadership) sebagai bagian yang dilakukan oleh seorang 

pemimpin dalam menjalankan suatu organisasi atau perusahaan, adalah 

merupakan kemampuan mempengaruhi orang lain agar mau melaksanakan suatu 

pekerjaan sesuai keinginannya. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan adalah 
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kemampuan memerintah dan mempengaruhi orang lain untuk melaksanakan 

sesuatu pekerjaan agar tujuan yang telah ditetapkan dapat tercapai. Pemimpin 

harus memiliki kemampuan dan menggerakkan orang lain agar mau bekerja sama 

dibawah kepemimpinannya sebagai suatu tim untuk mencapai suatu tujuan 

tertentu. 

Selain kepemimpinan, faktor yang juga sangat penting dalam organisasi 

berkaitan dengan karyawan yaitu karakteristik pekerjaan yang merupakan dasar 

bagi produktivitas organisasi dan kepuasan kerja karyawan yang memainkan 

peranan penting dalam kesuksesan dan kelangsungan hidup organisas. Dalam 

kondisi persaingan yang semakin meningkat, pekerjaan yang dirancang dengan 

baik akan mampu menarik dan mempertahankan tenaga kerja dan memberikan 

motivasi untuk menghasilkan produk dan jasa berkualitas. Simamora (2014 : 105) 

mengatakan bahwa “Karakteristik pekerjaan merupakan suatu pendekatan 

terhadap pemerkayaan pekerjaan”. 

Karakteristik pekerjaan bertujuan untuk mengatur penugasan-penugasan 

kerja yag memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisai, teknologi dan keperilakuan. 

Karakteristik pekerjaan merupakan uraian pekerjaan yang menjadi pedoman 

dalam bekerja dan dalam pelaksanannya bisa mencapai kepuasan. Kinerja 

pegawai bisa semakin membaik dikarenakan atasan mengetahui tugas-tugas dalam 

pekerjaan yang bervariasi, lebih menuntut tanggung jawab. Dengan mengetahui 

karakteristik pekerjaan dengan baik akan mendukung peningkatan kinerja 

karyawan yang baik pula. 

Perusahaan membutuhkan kinerja dari karyawan. Peningkatan kinerja 

karyawan akan membawa kemajuan bagi suatu perusahaan untuk dapat bertahan 
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dalam suatu persaingan lingkungan tugas dan tanggung jawab. Upaya untuk 

meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan manajemen yang paling 

serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan visi misi tergantung pada 

kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada di dalamnya. 

Pengertian kinerja menurut Wibowo (2016 : 2) yaitu “ kinerja adalah 

tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut”. 

Kinerja adalah tentang apayang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. 

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 

strategi organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.  

Karyawan yang memiliki kinerja tinggi tentu akan disukai atasan karena 

atasan mengetahui jika orang yang memiliki kinerja tinggi akan menyelesaikan 

tugas pekerjaan dengan baik. Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri 

sendiri, tetapi berhubungan dengan kemampuan dan motivasi kerja. 

Kinerja merupakan perpaduan antara motivasi yang ada pada diri seserang 

dan kemampuannya dalam memahami konsep kinerja, yaitu dimensi motivasi dan 

dimensi kema-mpuan. Seorang karyawan akan mencapai kinerja yang tinggi, jika 

memiliki motivasi yang tinggi dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Proses 

kegiatan dalam bekerja pada akhirnya akan menghasilkan kinerja karyawan yang 

diinginkan sesuai dengan tujuan perusahaan. Baik dari segi perusahaan bidang 

produksi atau jasa akan membutuhkan hasil kinerja karyawannya yang digunakan 

untuk mengukur seberapa besar keberhasilan perusahaan tersebut. Motivasi kerja 

yang tinggi karyawan akan bekerja dengan giat untuk melaksanaakan 

pekerjaannya, tetapi jika motivasi kerja rendah maka sebaliknya membuat tidak 

bersemangat kerja dan mudah menyerah.  
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PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan 

merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang perbankan khusus syariah 

yang dalam operasionalnya sangat memperhatikan kepemimpinan karakteristik 

pekerjaan dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. Sering dijumpai masalah 

didalam perusahaan dengan sumber daya manusia yang tidak dapat melakukan 

tugas-tugas yang telah diberikan, sehingga pencapaian perusahanan tidak 

terwujud. Pencapaian tujuan perusahaan berkaitan erat dengan kinerja karyawan.    

Karakteristik pekerjaan bertujuan untuk mengatur penugasan-penugasan 

kerja yang memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisasi, teknologi dan 

keperilakuan. Karakteristik pekerjaan merupakan uraian pekerjaan yang menjadi 

pedoman dalam bekerja dan dalam pelaksanaannya bisa mencapai kepuasan. 

Kinerja pegawai bisa semakin membaik dikarenakan atasan mengetahui kerja 

bawahan dengan cara mengetahui karakteristik pekerjaan menjadi tugas-tugas 

dalam pekerjaan yang bervariasi, lebih menuntut tanggung jawab. 

Berdasarkan uraian di atas dapat diketahui pentingnya peranan 

kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan dalam upaya meningkatkan kinerja 

karyawan, sehingga penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul. 

“Pengaruh Kepemimpinan dan Karakteristik Pekerjaan Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor 

Cabang Syariah Medan” 

Dalam hal ini diindikasi bahwa kepemimpinan yang belum menunjukkan 

sikap yang tegas serta belum adanya penghargaan yang diberikan kepada 

karyawan yang teladan serta masih adanya pelanggaran yang dilakukan karyawan. 
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Dan berikut adalah tabel pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan pada PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero), Tbk  Kantor Cabang Syariah Medan.   

Tabel 1.1 

Pelanggaran-pelanggaran Karyawan di PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan  

Bulan Desember 2018 – Januari 2019 

 

Bulan Pelanggaran Jumlah 

Desember 2018 1. Masih adanya pelaporan kerja yang tidak tepat 

waktu. 

4 orang 

Desember 2018 1. Masih adanya nasabah yang komplein karena 

lambatnya pelayanan karyawan . 

3 orang 

Desember 2018 1. Keterlambatan dan kehadiran 4 orang 

Januari 2019 1. Tanggung jawab 

2. Ketertiban suasana 

2 orang 

2 orang 

Januari 2019 1. Keterlambatan dan kehadiran 

2. Perilaku dan kesenjangan 

2 orang 

5 orang 

Januari 2019 1. Ketertiban suasana  

2. Perilaku dan respek 

3. Tanggung jawab 

2 orang 

1 orang 

3 orang 

 Total pelanggaran 25 orang 

Sumber : PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk kantor Cabang Syariah Medan 

 

Selain itu pemberian jumlah pinjaman yang ada tidak sesuai dengan 

kemampuan bayar dari nasabah serta tidak dilakukannya pengawasan secara 

langsung berkaitan dengan kelancaran usaha nasabah yang mendapatkan pinjam. 

Hal inilah yang menyebabkan terjadinya pinjaman bermasalah yang menunjukkan 

kinerja karyawan dan perusahaan masih belum optimal. 

Selanjutnya berkaitan dengan karateristik pekerjaan berdasarkan survei 

awal diketahui masih sering terjadi kesalahan-kesalahan berkaitan dengan 

pekerjaan karyawan yang juga berdampak penurunan kinerja karyawan. 

Fenomena ini menyebabkan kinerja karyawan menurun yang diduga karena 

adanya masalah kurang tepatnya karakteristik pekerjaan karyawan. Dapat dilihat 

pada tabel 1.3 data kesalahan pekerjaan karyawan sebagai berikut : 
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Tabel 1.2 

Data Kesalahan Pekerjaan PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk  

Kantor Cabang Syariah Medan Periode Desember 2018- Januari 2019 

 

Periode 

 

Divisi 

 

Permasalahan 

 

Jumlah 

pelanggaran 

Desember 2018  Manajer  Pesan yang disampaikan kepada 

karyawan tidak dapat dipahami 

2 

Desember 2018 General 

Adminitsrasi& 

Umum  

Kesalahan memberikan 

penjelasan biodata karyawan baru 

1 

Desember 2018 Customer 

Service 

Kesalahan menyampaikan 

informasi tentang layanan 

perbankan kepada nasabah  

5 

Januari 2019 Fenancing 

Service 

(Pinjaman dan 

Dana) 

Kurang lengkapnya penyampaian 

informasi tentang pinjaman yang 

ada 

3 

Januari 2019 General 

Administrasi & 

Umum 

Kesalahan memberikan 

penjelasan biodata karyawan baru 

2 

Januari 2019 Manajer  Kesalahan menginformasikan 

waktu kegiatan bekerja sehingga 

pekerjaan lain tertunda.  

1 

Sumber : PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan 

Berdasarkan tabel 1.2 dapat dilihat bahwa masih banyak kesalahan 

karyawan dalam penyampaian informasi antara karyawan dengan karyawan, 

karyawan dengan atasan, dan karyawan dengan calon nasabah. Hal ini 

menyebabkan kesalahan dalam melakukan pekerjaan sehingga dapat berakibat 

tidak baik terhadap kelancaran operasional perubahan.  

Saat ini kinerja karyawan di PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk 

Kantor Cabang Syariah Medan masih belum optimal karena masih banyaknya 
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pemberian pinjaman yang pembayaranya kurang lancar yang diindikasi kurangnya 

pengawasan dari penagihan pinjaman. 

Tabel 1.3 

Data Pemberian Pinjaman 

 PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang syariah Medan 

Periode Tahun 2015 - 2019  

Tahun  Pinjaman yang 

Disalurkan 

Pengembalian  Pinjaman 

Bermasalah 

Persentase 

Pengembalian 

2016 507.000.000,00 306.366.222,00 200.633.778,00 39,57 % 

2017 696.000.000,00 578.089.459,00 117.915.541,00 16,94 % 

2018 765.000.000,00 658.542.050,00 106.507.050,00 17,95 % 

Sumber : PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan 

Dari tabel 1.3 dapat dilihat bahwa setiap tahunnya target pengembalian 

pinjaman Sumber : PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang 

Syariah Medan tidak tercapai. Target yang harus dicapai terus mengalami 

peningkatan, akan tetap target yang telah meningkat tidak tercapai maka target 

kembali mengalami penurunan. Penyebab tidak tercapai  pengembalian pinjaman   

PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan diduga 

kurang pengawasan kepada nasabah. 

Berdasarkan uraian di atas dapat diketahui pentingnya peranan 

kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan dalam upaya meningkatkan kinerja 

karyawan, sehingga penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul : 

“Pengaruh Kepemimpinan dan Karakteristik Pekerjaan 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Tabungan  Negara 

(Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan”. 
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B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

1.  Identifikasi Masalah 

Adapun identifikasi masalah penelitihan ini yaitu sebagai berikut : 

a. Karyawan merasa pimpinan tidak memperdulikan kesejahteraan. 

b. Karyawan tidak diberikan kesempatan untuk berkomunikasi kepada pimpinan 

tentang pekerjaanya. 

c. Karyawan tidak memiliki pengetahuan tertentu untuk melaksanakan 

pekerjaanya. 

d. Karyawan tidak diberikan kebebasan dan keleluasaan dalam melaksanakan 

pekerjaanya 

e. Karyawan tidak memiliki wewenang untuk mengajukan pendapat berkaitan 

dengan pembagian kerja.  

2. Batasan Masalah 

Agar pembahasan penelitian ini lebih terarah maka dilakukan pembatasan, 

yaitu khusus padapengaruh kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk Kantor Cabang 

Syariah Medan. 

 

C. Rumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah  Medan? 

2. Apakah ada pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan? 
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3. Apakah ada pengaruh kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan secara 

simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk Kantor Cabang SyariahMedan? 

 

D. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian 

1.  Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah: 

a. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah 

Medan.  

b. Untuk mengetahui pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang 

Syariah  Medan. 

c. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan 

secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan 

Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat antara lain sebagai 

berikut: 

1. Bagi Penulis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan 

pengetahuan yang didapatkan ketika kuliah untuk dapat diaplikasikan dalam 

menyusun penelitian untuk mencapai hasil yang diharapkan. 

2. Bagi perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumber 

pemikiran dalam hal pengaruh kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan 
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secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah  Medan. 

3. Bagi Peneliti selanjutnya, penelitian ini diharapkan dapat menambah 

informasi bagi peneliti lain sebagai bahan acuan untuk melanjutkan penelitian 

ini untuk lebih baik lagi. 

 

E.  Keaslian Penelitian 

Penelitian ini merupakan replikasi penelitian yang dilakukan oleh Eka 

Indriyani (2015) dengan judul : “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Semangat Kegairahan Kerja Karyawan Pada CV. Intaf Lumajang”. 

Sedangkan penelitian ini berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Dan 

Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank 

Tabungan Negara (Perseo), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan”.  

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya yaitu : 

1. Metode Penelitian. 

Dalam penelitian terdahulu menggunakan analisis deskriptif jawaban 

responden menggunakan alat ukur mean, sedangkan penelitian ini 

menggunakan analisis deskriptif dengan uji validitas dan reliabilitas. 

2. Lokasi Penelitian. 

Lokasi penelitian terdahulu merupakan studi kasus pada perusahaan swasta 

yaitu CV. Intaf di Lumajang sedangkan penelitian ini dilakukan pada 

perusahaan swasta bergerak perbankan yaitu di PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah  Medan. 
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3. Tahun Penelitian. 

Adapun tahun penelitian pada penelitian terdahulu yaitu tahun 2015, 

sedangkan penelitian ini dilaksanakan pada tahun 2019. 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A.  Uraian Teoritis 

1.  Kinerja Karyawan  

a. Pengertian Kinerja 

 Menurut Mangkunegara (2011, hal 67) “ Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Selain itu 

kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai  

prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan  perannya dalam  

perusahaan. 

 Menurut kaswan  (2012, hal. 187) mengatakan bahwa, “Kinerja adalah 

hasil atau tingat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 

tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran, atau kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.   

 Menurut Suwatno dan Priansa (2011, hal. 196) mendefinisikan kinerja 

sebagai berikut :“Kinerja merupakan performance atau  untuk kerja. Kinerja dapat 

pula diartikan sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan kerja atau untuk kerja”.  

Jadi dari beberapa pendapat tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa kinerja 

adalah kesedian seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau 

menyempurnakan sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 

diharapkan.
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 Selain itu definisi kinerja menurut Wibowo (2016, hal. 2) yaitu “Kinerja 

adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 

tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 

mengerjakannya. Kinerja adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 

dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan 

kontribusi ekonomi”. 

 Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan kinerja dalam penelitian ini adalah hasil kerjasecara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang selama periode tertentu dalam  

melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya.     

b. Arti Penting Kinerja 

Menurut Mangkunegara (2014, hal. 12), “ Perhatian hendaknya ditujukan 

kepada kinerja, suatu konsepsi atau wawasan bagaiamana kita bekerja agar 

mencapai yang baik. Jadi fokusnya adalah kepada kegiatan bagaimana usaha 

untuk selalu memperbaiki dan meningkatkan kinerja dalam  melaksanakan 

kegiatan sehari-hari. Demikian pimpinan dan secara periodik”. 

Menurut Kaswan (2012, hal. 211), “Penilaian  kinerja sebagai bagian dari 

proses manajemen kinerja, sudah lama merupakan sistem yang diperdebatkan, 

bahkan dalam organisasi hirarki. Namun demikian kinerja yang memiliki banyak 

fase, sebagai latihan observasi dan penilaian, proses umpan balik dan intervensi 

organisasi masih amat diperlukan”. 

Menurut Suwatno dan Priansa (2011, hal 197), “Secara konseptual kinerja 

pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu pegawai secara individu dan 
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kinerja organisasi. Kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam 

organisasi. Sedangkan kinerja organisasi adalah totalitas hasil kerja yang telah 

mencapai oleh suatu organisasi”. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang di 

maksud dengan kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorangan dalam organisasi, 

sedangkan kinerja organisasi adalah total hasil kerja yang telah mencapai oleh 

suatu organisasi. 

c. Faktor – faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut Mangkunegara (2016, hal. 67) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan yaitu:  

1. Faktor Kemampuan 

Secara psikologi, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) diatas rata-rata dengan dengan pendidikan 

yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 

pekerjaan sehari-hari. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.  

 

2. Faktor Motivasi 

Motivasi adalah bentuk dari sikap (attitude) seseorang pegawai dalam 

menghadapi situasi / kondisi yang menggerakan  pegawai yang terarah 

untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 

 

Dibawah ini merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

pencapaian kinerja menurut Kasmir (2016). 

 

1. Kemampuan dan keahlian  

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan sesuatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan 

keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, 

sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

 

2. Pengetahuan  

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 

hasil pekerjaan yang baik. Demikian sebaliknya, jadi disimpulkan 

bahwa pengetahuan tentang pekerjaan akan mempengaruhi kinerja. 
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3. Rancangan Kinerja  

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan dalam 

mencapai tujuanya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan 

yang baik, maka akan memudahkan menjalankan pekerjaan tersebut 

secara tepat dan benar. 

 

4. Kepribadian  

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. 

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu 

dengan yang lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau 

karakter yang baik akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-

sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik.  

 

Menurut Suwatno dan Priansa (2011, hal. 195) memberikan batasan 

terhadap penilaian kinerja yaitu, “Perusahaan menggunakan penilaian prestasi 

kerja bagi para karyawannya dengan maksud sebagai langkah administratif dan 

pengembangan. Secara administratif, perusahaan dapat menjadikan penilaian 

kinerja sebagai acuan atau standar di dalam membuat keputusan yang berkenaan 

dengan kondisi kerja karyawan, termasuk untuk promosi pada jenjang karir yang 

lebih tinggi, pemberhentian dan penghargaan atau penggajian”. Penilaian kinerja 

para karyawan secara obyektif untuk suatu kurun waktu tertentu dimasa lalu yang 

hasilnya bermanfaat bagi organisasi atau perusahaan, seperti untuk kepentingan 

mutasi karyawan maupun bagi karyawan. 

Sementara itu bagi karyawan, Penilaian kinerja adalah salah satu tugas 

yang perlu dilakukan oleh seorang manajer atau pimpinan. Kegiatan penilaian ini 

tergolong penting, karena dapat digunakan untuk memperbaiki 19 keputusan-

keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang 

kinerja mereka. Penilaian kinerja  diperlukan karena sejumlah alasan atau faktor 

yang mempengaruhi dimana menurut Kaswan (2012, hal. 212) diantaranya : 
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1. Kinerja 

 Kemampuan karyawan untuk melakukan pekerjaan mungkin 

ditingkatkan dengan menekankan pada kelebihannya dan pemahaman 

terhadap perubahan-perubahan apa yang dibutuhkan.  

 

2. Motivasi 

 Keyakinan kembali dan pengarahan yang seharusnya berasal 

daripenilaian yang efektif dapat meningkatkan antusiasme dan 

komitmen terhadap pekerjaan dan terhadap organisasi tempat pekerjaan 

itu. 

 

3. Karir 

 Individu dapat memperoleh petunjuk dan indikator tentang perubahan-

perubahan kerja yang mungkin. 

 

4. Umpan balik 

 Merupakan tindak lanjut daripenilaian kinerja yang bertujuan mengakui 

dan mendorong kinerja unggul sehingga tetap berkelanjutan, 

mempertahankan perilaku yang dapat diterima dan mengubah perilaku 

karyawan yang kinerjanya tidak memenuhi standar organisasi. 

 

Kinerja menunjukkan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya 

menurut Panggabean  (2012 :15) keberhasilan organisasi dipengaruhi oleh 

karakteristik organisasi, karakteristik pekerjaan, karakteristik individu , sikap dan 

perilaku karyawan, secara langsung maupun tidak langsung, 

1) Karakteristik individu 

Karakter individu terdiri atas jenis kelamin, tingkat pendidikan, umur, 

masa kerja , status perkawinan, jumlah tanggungan, dan posisi.  

2) Karakteristik organisasi 

Karakteristik organisasi meliputi kompleksitas, formalisasi dan 

sentralisasi kompleksitas mencerminkan jumlah unit yang ada dalam 

organisasi formalisasi merujuk kepada banyaknya pelaksanaan tugas 

yang berdasarkan kepada peraturan, sedangkan sentralisasi di 

definisikan sebagai siapa yang dapat mengambil keputusan (pemimpin 

atau pelaksana). 
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3) Karakteristik pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan terdiri atas keanekaragaman tugas, identitas 

tugas, keberartian tugas, otonomi dan umpan balik. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang di 

maksud dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini 

adalah kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan. 

 

d. Indikator Kinerja  

Kinerja karyawan dapat diukur dalam beberapa hal. Ukuran tersebut 

mencerminkan besar kecilnya kinerja. Menurut Mangkunegara (2012: 75) 

mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat diukur dengan indikator-indikator 

sebagai berikut : 

1).  Kualitas kinerja 

  Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan    

apa yang seharusnya dilakukan. 

 

2).  Kuantitas kerja 

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja selama 

satu harianya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja 

setiap pengawai itu masing-masing. 

 

3).  Pelaksanaan tugas  

Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan 

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 

 

4).  Tanggung jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran kewajiban 

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

 

Menurut Wibowo (2016, hal. 85) terdapat tujuh indikator utama dari 

kinerja yaitu : 

1). Tujuan 

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh 

seorang individu atau organisasi untuk dicapai, pengertian tersebut 

mengandung makna bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan 

juga bukan merupakan sebuah keinginan. Tujuan merupakan sesuatu 

keadaan yang lebih baik yang dicapai diatas di masa yang akan 

datang. 
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2). Standar  

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu 

tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah 

tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat 

diketahui kapan suatu tujuan tercapai.  

 

3).  Umpan balik 

Antara tujuan, standar dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan 

balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam 

mencapai tujuan yang didefenisikan oleh standar. Umpan balik 

trutama penting ketika mempertimbangkan tujuan sebenarnya. Tujuan 

yang dapat diterima oleh pekerja adalah tujuan yang bermakna dan 

berharga. 

 

4).  Alat atau Sarana 

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan 

untuk membantu menyelesaikan tujuan dangan sukses. Alat atau saran 

merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa alat atau 

sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak 

dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin 

melakukan pekerjaan. 

 

5).  Kompetensi 

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk 

menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Orang 

harus memiliki lebih dari sekedar belajar tentang sesuatu, orang harus 

dapat melakukan pekerjaannya dengan baik. Kompetensi 

memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan 

pekerjaan untuk mencapai tujuan. 

 

6).  Motif  

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang melakukan 

sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan 

insentif berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan 

menantang, menetapkan standar terjangkau, meminta umpan balik, 

memberikan kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu 

melakukan pekerjaan dan menghapuskan tindakan yang 

mengakibatkan disinsentif. 

 

7).  Peluang 

Pekerjaan perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi 

kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya 

kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu 

dan kemampuan untuk memenuhi syarat. 
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Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

yang menjadi indikator untuk variabel kinerja dalam penelitian ini adalah kualitas 

kerja, kuantitas kerja, pelaksaan tugas dan tanggung jawab. 

2. Kepemimpinan  

a. Pengertian Kepemimpinan 

 Kepemimpinan (leadership) merupakan bagian yang dilakukan oleh 

seorang pemimpin dalam menjalankan suatu organisasi atau perusahaan. 

Kepemimpinan  adalah merupakan kemampuan pemimpin untuk mempengaruhi 

orang lain agar mau melaksankan suatu pekerjaan sesuai keinginanya. Dengan 

kata lain, kepemimpinan adalah kemampuan memerintahkan dan mempengaruhi 

orang lain untuk melaksanakan sesuatu pekerjaan agar tujuan yang telah 

ditetapkan dapat tercapai. 

 Menurut Thoha (2010 : 15) “Kepemimpinan adalah sifat, karakter, atau 

cara seseorang dalam upaya membina dan menggerakkan seseorang atau 

sekelompok orang agar mereka bersedia, komitmen dan setia utuk melaksanakan 

kegiatan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab untuk mewujudkan tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya”. 

 Menurut Kartono (dalam Suwanto dan Donni, 2011 : 140) yang mengutip 

pendapat Kartono menyatakan “Kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

memberikan pengaruh yang konstruktif kepada orang lain untuk melakukan satu 

usaha kooperatif mencapai tujuan yang sudah direncanakan”. 

 Menurut Tampubolon (2012 : 117) “Kepemimpinan didefinisikan sebagai 

tindakan atau upaya untuk memotivasi ke arah pencapaian tujuan organisasi yang 

telan ditetapkan”. Dengan kata lain kepemimpinan merupakan suatu kemampuan 
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dalam menggerakkan orang lain agar mau bekerja sama dibawa kepemimpinannya 

sebagai suatu tim untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

 Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

yang di maksud dengan kepemimpinan dalam penelitian ini adalah sifat, karakter, 

atau cara seseorang dalam upaya membina dan menggerakkan seseorang atau 

sekelompok orang agar mereka bersedia, komitmen dan setia utuk melaksanakan 

kegiatan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab untuk mewujudkan tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya”. 

b. Karakteristik Kepemimpinan. 

 Menurut Suwatno dan Donni (2011:144) tujuh karakteristik 

kepemimpinan yaitu :  

1) Mengedepankan kepentingan kelompok. 

Penerapan karakteristik kepemimpinan lebih mengedepankan kepentingan 

kelompok. Hal ini dilakukan agar kepentingan kelompok lebih diutamakan 

dari pada kepentingan pribadi. 

 

2) Pembuatan keputusan dalam sebuah tim. 

Penerapan karaktristik kepemimpinan sangat berperan dalam pembuatan 

keputusan untuk sebuah tim. Dalam sebuah tim dapat bekerja dengan baik 

apabila anggotanya saling mengerti karakter masing-masing sehingga baik 

dapat bekerja sama dengan baik. 

 

3) Fokus kepada tugas manajerial (bukan teknikal). 

Penerapan karakteristik kepemimpinan sangat berperan penting dalam 

menentukan fokus kepada tugas manajerial (bukan teknikal) sehingga 

dapat mendukung tercapainya tujuan perusahaan. 

 

4) Komunikatif. 

Kegiatan komunikasi dilakukan pimpinan dengan harapan agar karyawan 

dapat bersedia menerima suatu paham dan melakukan suatu perbuatan 

atau kegiatan, dimana komunikasi itu penting dalam suatu organisasi 

karena tanpa komunikasi maka pimpinan tidak dapat mengetahui apa yang 

bawahannya dan karyawan juga tidak dapat mengetahui apa yang 

dikerjakan oleh rekan kerjanya. 

 

 



21 

 

 

 

5) Menjalankan organisasi sesuai dengan kerja dan tujuan yang hendak 

dicapai.Penerapan karakteristik kepemimpinan sangat berperan penting 

dalam menjalankan organisasi sesuai dengan kerja dan tujuan yang hendak 

dicapai. 

 

6) Setiap prestasi diberi ganjaran. 

Penerapan karakteristik kepemiminan sangat berperan penting dalam 

pemberian penghargaan kepada setiap prestasi yang diperoleh karyawan 

atau juga terhadap semua kesalahan yang juga akan diberi ganjaran. 

 

7) Mengontrol dengan cara memberikan eksepsi. 

Penerapan karakteristik kepemimpinan sangat berperan penting 

mengontrol dengan cara memberikan eksepsi yang baik pada setiap 

prestasi yang diperoleh karyawan baik secara perseorangan maupun secara 

kelompok kerja. 

 

Selain itu Iman dan Siswandi (2012:129) menjelaskan karakteristik 

kepemimpinan yaitu: 

1) Mempunyai kemampuan menggunakan kekuasaan secara efektif dan 

efisien dan dengan cara yang dapat dipertanggungjawabkan. 

 

2) Mempunyai kemampuan untuk menilai pekerja dalam perspektif yang luas 

dan ke depan sehingga akan dapat diketahui berbagai tekanan motivasi 

pada waktu berbeda dan pada situasi yang berbeda, sehingga manajer 

dapat memutuskan secara tepat alat yang paling efektif untuk memotivasi 

pekerja.  

 

3) Mempunyai kemampuan untuk berinspirasi atau menciptakan pekerja 

untuk mampu menciptakan inspirasi. 

 

4) Mempunyai kemampuan bertindak dengan cara yang efektif dan efisien 

sehingga akan dapat mengembangkan suasana (iklim) organisasi yang 

kondusif guna dapatnya merespon motivasi bawahan. 

 

5) Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan sendiri dengan baik dan 

benar sehingga dapat dan akan dicontoh oleh bawahan. 

 

6) Selalu berbuat baik, benar, adil, jujur dan sabar dan serta mempunyai 

kemampuan membimbing dan mengarahkan bawahan. 

 

Manajer atau pemimpin organisasi sebaiknya memiliki karaktersitik yang 

mampu menanamkan nilai-nilai universal dan rasional ke dalam organisasi, 

meliputi kesadaran akan barang dan jasa (produk) berkualitas, kejujuran, tidak 
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merugikan orang lain, disiplin, percaya diri dan upaya untuk maju, 

memperhatikan keinginan dan selera pelanggan atau berkembang lebih baik. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan. 

 Sifat-sifat yang dimiliki oleh seorang pemimpin dalam setiap perusahaan 

pasti memiliki perbedaan, dimana perbedaan-perbedaan tersebut jelas terlibat dari 

gaya kepemimpinannya. Menurut Suwatno dan Donni (2011:146) faktor-faktor 

yang mempengaruhi kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

1) Tradisi atau warisan: seseorang menjadi pemimpin, karena warisan atau 

keturunan, misalnya raja atau ratu Inggris dan Belanda. 

2) Kekuatan pribadi baik karena alasan fisik maupun karena kecakapannya. 

3) Pengangkatan atasan: seseorang menjadi pemimpin, karena diangkat oleh 

pihak atasannya. 

4) Pemilihan: seseorang menjadi pemimpin, karena berdasarkan konsep 

penerimaan atau acceptance theory) menjadi pemimpin dan akan mentaati 

instruksi pemimpin. 

Sementara itu berbagai faktor yang mempengaruhi sikap dan perilaku 

pemimpin meliputi: 

1) Sistem nilai yang berlaku dan diyakini. 

Setiap individu mulai dari kecil sampai dewasa ditanamkan berbagai nilai 

oleh orang tua, keluarga, guru dan lingkungan sekitar, dan berbagai nilai 

dapat bersifat holistic dan nonholistic. Nilai holistic dan non holistic akan 

membentuk keyakinan spesifik bagi para pemimpin organisasi dan 

keyakinan spesifik ini juga akan membentuk perilaku spesifik yang akan 

tercermin pada gaya kepemimpinannya 
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2) Kemampuan kognitif. 

Kemampuan kognisi meliputi kecerdasan dan kecekatan di dalam 

memahami dan menghayati sesuatu. 

3) Latar belakang pendidikan. 

Setiap orang mempunyai latar belakang pendidikan yang dilaluinya. 

Tahapan pendidikan yang dilalui oleh seseorang akan dapat mempengaruhi 

gaya kepemimpinan seseorang. Oleh karena itu, dalam mengkaji gaya 

kepemimpinan maka sebaiknya perlu diperhatikan pula latar belakang 

pendidikannya. 

4) Derajat ketergantungan. 

Umumnya manajer atau pemimpin organisasi apalagi organisasi bisnis 

bukanlah pemilik organisasi atau orang yang paling menentukan mati 

hidupnya organisasi. Ketergantungan pemimpin akan sangat berpengaruh 

kepada gaya kepemimpinan seseorang di dalam organisasi. Semangkin 

tergantung seseorang kepada organisasi maka akan semakin hati-hati orang 

tersebut di dalam mengelola organisasi. 

5) Kebutuhan. 

Kebutuhan seseorang akan menentukan pola tindakan yang akan 

dilakukannya sehingga jika dikaitkan dengan kepemimpinan maka gaya 

kepemimpinan seseorang sangat dipengaruhi oleh kebutuhan yang ada 

pada dirinya. 
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6) Dorongan. 

Dorongan yang ada pada diri seseorang akan mempengaruhi perilaku 

seseorang, dorongan yang semakin kuat akan berpengaruh kepada gaya 

dan kinerja seorang pemimpin. 

7) Kepribadian. 

Kepribadian berkaitan dengan pembawaan lahir yang dibentuk oleh 

lingkungan yang kuat sehingga berpengaruh kepada kepribadian 

seseorang. 

8) Pengaruh bawahan. 

Karakteristik bawahan akan memberikan pengaruh kepada gaya 

kepemimpinan seseorang. Bawahan yang sering membandel dan 

memberontak serta patuh akan diperlakukan berbeda oleh pemimpin. 

Pemimpin yang efektif umumnya akan bertindak berdasarkan 

pertimbangan situasional. 

9) Sifat dan jenis tugas (pekerjaan). 

Sifat dan jenis tugas (pekerjaan) akan mempengaruhi gaya kepemimpinan 

seseorang. Pemimpin yang sering berhadapan dengan tugas (pekerjaan) 

yang banyak dan sulit umumnya akan bertindak proaktif dan cekatan. 

10) Dukungan manajemen. 

Manajemen yang menerapkan sistem penghargaan yang baik akan 

mempengaruhi kinerja bawahan dan pimpinan. Pemimpin organisasi akan 

mematuhi secara ketat peraturan organisasi hanya jika iklim manajerial 

organisasi sejalan dengan gaya situasi lingkungan yang relevan dan 

kondusif. 
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11) Budaya organisasi. 

Setiap organisasi mempunyai budaya (kebiasaan) yang tak tertulis tetapi 

diakui dan dirasakan keberadaannya di dalam organisasi. Budaya 

organisasi dibentuk pertama kali dari para pendiri organisasi, pendiri 

organisasi inilah yang membangun budaya organisasi yang bagaimana 

yang akan dilakukan. Budaya organisasi yang sehat akan memunculkan 

pemimpin yang terbuka, cekatan, responsif terhadap lingkungan 

sertaberkinerja tinggi sedangkan budaya organisasi yang kurang sehat 

dapat membuat gaya kepemimpinan sebaliknya (Iman dan Siswandi, 

2012:127). 

d. Tipe Kepemimpinan 

 Setiap pemimpin memiliki tipe-tipe kepemimpinan yang berbeda. Adapun 

tipe kepemimpinan adalah: 

1) Kepemimpinan Pribadi (Personal Leadership). 

Dalam tipe ini pimpinan mengadakan hubungan langsung dengan 

bawahannya, sehingga timbul hubungan pribadi yang intim. 

2) Kepemimpinan Non-Pribadi (Non-Personal Leadership). 

Dalam tipe ini pimpinan tidak mengadakan hubungan langsung dengan 

bawahannya, sehingga antara atasan dan bawahan tidak timbul kontak 

pribadi. Hubungan antara pimpinan dengan bawahannya melalui perencanaan 

dan instruksi-instruksi tertulis. 

3) Kepemimpinan Otoriter (Authoritarium Leadership). 

Dalam tipe ini pimpinan memperlakukan bawahannya secara sewenang-

wenang, karena menganggap diri orang paling berkuasa, bawahannya 
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digerakkan dengan jalan paksa, sehingga para pekerja dalam melakukan 

pekerjaannya bukan karena ikhlas melakukan pekerjaannya, melainkan 

karena takut. 

4) Kepemimpinan Kebapakan (Paternal Leadership). 

Dalam tipe ini pimpinan memperlakukan bawahannya seperti anak sendiri, 

sehingga para bawahannya tidak berani mengambil keputusan, segala sesuatu 

yang pelik diserahkan kepada bapak pimpinan untuk menyelesaikannya. 

Dengan demikian bapak sangat banyak pekerjaannya yang menjadi 

tanggungjawab anak buahnya. 

5) Kepemimpinan Demokratis (Democratic Leadership). 

Dalam tipe ini pimpinan selalu mengadakan musyawarah dengan para 

bawahannya untuk menyelesaikan pekerjaan-pekerjaannya yang sukar, 

sehingga para bawahannya merasa dihargai pikiran-pikirannya dan pendapat-

pendapatnya serta mempunyai pengalaman yang baik di dalam menghadapi 

segala persoalan yang rumit. Dengan demikian para bawahannya bergeraknya 

itu bukan karena kesadaran atas tugas-tugasnya. 

6) Kepemimpinan Bakat (Indigenous Leadership). 

Dalam tipe ini pimpinan dapat menggerakkan karena mempunyai bakat untuk 

itu, sehingga para bawahannya senang mengikutinya, jadi tipe ini lahir karena 

pembawaannya sejak lahir seolah-olah ditakdirkan untuk memimpin dan 

diikuti oleh orang lain. Dalam tipe ini pemimpin tidak akan susah 

menggerakkan bawahannya, karena para bawahannya akan selalu menurut 

akan kehendaknya. 
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Selain itu menurut Iman dan Siswandi (2012:134) gaya kepemimpinan 

terdiri atas “authoritarian, democratic dan laisses faire”. Berikut penjelasannya. 

1) Gaya kepemimpinan yang pertama yaitu authoritarian. 

Pemimpin kelompok ini cenderung memberikan perhatian yang besar dengan 

memberikan pujian bagi yang berprestasi dan juga memberikan kritik akan 

tetapi disamping berusaha bersahabat juga kadangkala bersikap impersonal 

(mengambil jarak dengan anggota) 

 

2) Gaya kepemimpinan yang kedua yaitu democratic. 

Kelompok ini mendorong diskusi dan diikutsertakan di dalam proses 

pengambilan keputusan. Manajernya selalu bersikap objektif di dalam 

memberikan pujian atau di dalam mengkritik timnya dan akhirnya menjadi 

kelompok yang mempunyai spirit (semangat). 

 

3) Gaya kepemimpinan yang ketiga yaitu laisses faire. 

Kelompok ini memberikan kebebasan yang sempurna kepada anggotanya 

seolah-olah tidak nampak adanya kepemimpinan (Suwatno dan Donni, 

2011:156). 

 

e. Sifat-sifat Kepemimpinan. 

 Adapun sifat-sifat dimiliki oleh seorang pemimpin menurut Suwatno dan 

Donni(2011:156) adalah sebagai berikut: 

1) Mengedepankan kepentingan sendiri. 

Mengedepankan kepentingan sendiri dengan kemampuan dalam 

kedudukannya sebagai pengawas (supervisory ability)  atau pelaksanaan 

pekerjaan orang lain. 

 

2) Membuat semua keputusan secara sendirian. 

Membuat semua keputusan secara sendirian menunjukkan ketegasan 

(decisivences) atau kemampuan untuk membuat keputusan-keputusan dan 

memecahkan masalah-masalah dengan cakap dan tepat. 

 

3) Lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan atau solusi-solusi teknis. 

Lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan atau solusi-solusi teknis 

menunjukkan inisiatif atau kemampuan untuk bertindak tidak tergantung 

mengembangkan serangkaian  kegiatan dan menemukan cara-cara baru 

atau inovasi. 

 

4) Lebih suka memberitahu dari pada mendengarkan. 

Lebih suka memberitahu dari pada mendengarkan dimana kebutuhan akan 

prestasi dalam pekrjaan mencakup pencarian tanggung jawab dan 

keinginan sukses. 
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5) Menjalankan organisasi sesuai dengan selera pribadi. 

Kepercayaan diri atau pandangan terhadap dirinya sebagai kemampuan 

untuk menghadapi masalah. 

 

6) Memonopoli ganjaran dan mengontrol dengan cara melakukan inspeksi. 

Memonopoli ganjaran dan mengontrol dengan cara melakukan inspeksi 

yang menunjukkan kecerdasan mencakup kebijakan pemikiran kreatif dan 

daya pikir. 

 

Sedangkan menurut Tampubolon (2012:117) sifat kepemimpinan yang 

mempunyai pengaruh terhadap kesuksesan kepemimpinan organisasi 

adalah:“Integritas, kecerdasan dan pengetahuan, rasa simpati insani, kesungguhan 

dan kesadaran terhadap diri”. Berikut penjelasannya. 

1) Integritas. 

Hampir setiap pemimpin memerlukan sifat integritas, maksudnya 

seorang pemimpin harus mampu membuat persepsi tentang keadaan 

dalam lingkungan yang banyak dimensi bahaya. 

 

2) Kecerdasan dan pengetahuan. 

Pemimpin harus tahu akan bidangnya atau bagian khusus dari bidangnya 

sehingga dapat membuat keputusan yang tepat pada saat yang tepat. 

Pengetahuannya harus ditopang oleh kecerdasan agar menguasai dan 

menerapkan sebaik-baiknya pengetahuan itu di setiap keadaan. 

 

3) Rasa simpati insani. 

Bagi seorang pemimpin, yang dibutuhkan adalah keseimbangan tekanan 

diantara tekanan atas orang dan tekanan atas hasil. Seorang pemimpin 

akan gagal bila memandang orang semata-mata sebagai unsur satu-

satunya yang harus diurus. 

 

4) Kesungguhan. 

Kesungguhan merupakan tanda orang sudah dewasa yang dapat 

memusatkan perhatian dan mengerjakan apa yang dibutuhkan keadaan 

akibat beberapa hal yang tidak diharapkan. Ini merupakan ujian berat, 

misalnya kemampuan mengatasi oposisi, tahan terhadap godaan 

kompromi jangka pendek serta mampu mengatasi kekecewaan pribadi. 

 

5) Kesadaran terhadap diri. 

Pemimpin disebut sumber daya karena mengembangkan kemampuan 

untuk kesungguhan dan dapat mengendalikan diri. Ini juga disebut 

sumber bahaya karena faktor psikologis yang mengarahkan pada lingkup 

neutoris, harus memimpin tanpa mau memimpin. 
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f. Indikator Kepemimpinan. 

Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang tinggi miliki performa yang 

tinggi dalam perencanaan sesuai dengan alat ukur penerapannya. Menurut 

Tampubolon (2012 : 120) sebagai alat ukur kepemimpinan yaitu : 

1. Persepsi  

Seorang pemimpin yang cerdas harus dapat memprediksi apakah 

perintah-perintah kerja yang akan disampaikannya dapat diterima oleh 

karyawan atau tidak. Bila prediksinya tepat, audiens  akan dapat 

mengerti dan menerima tanggapan dengan benar. 

 

2. Ketepatan  

Agar tujuam kerja yang dilakukan sasaran, seorang pemimpin perlu 

mengekspesikan sesuatu sesuai dengan apa yang ada dalam kerangka 

berpikir mereka. Apabila hal itu diabaikan, yang mucul adalah 

kesalahpahaman (misunderstanding). 

 

3. Pengendalian 

Pemimpin yang baik dalam kepemimpinannya akan dapat mengendalian 

perusahaan baik secara langsung serta mempertanggungjawabkan semua 

aktivitas operasi perusahaan sesuai kapasitasnya sebagai pegawai. 

 

4. Keharmonisan 

Pemimpinan yang baik tentu akan selalu dapat menjaga hubungan 

persahabatan yang baik dengan para karyawan sehingga kerja sama dapat 

berjalan lancar dan mencapai tujuannya. 

 

5. Mempermudah umpan balik (Feedback) 

Agar pemberian umpan balik tersebut maka pimpinan harus dapat 

memberikan pengertian yang cukup berarti, cara dan waktu 

penyampaianya harus direncanakan dengan baik. 

 

Menurut Thoha (2010 : 52), dimensi kepemimpinan dapat dilihat dari, 

fungsi kepemimpinan dalam hubungannya dengan peningkatan aktivitas dan 

efisien organisasi, yaitu : 

a. Inovator 

1. Kemampuan pemimpin dalam berinovator 
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2. Kemampuan pimpinan dalam konseptual yang keseluruhannya 

dilaksanakan dalam upaya mempertahankan dan atau meningkatkan 

kinerja perusahaan.  

b. Komunikator 

1. Kemampuan menyampaikan maksud dan tujuan komunikasi 

2. Kemampuan pimpinan dalam memahami, mengerti dan mengambil 

intisari pembicaraan  

c. Motivator 

1. Kemampuan pimpinan mendorong pegawai untuk bekerja sesuai 

tanggung jawabnya 

2. Kemampuan pimpinan memberikan sumbangan terhadap keberhasilan 

pencapaian tujuan organisasi 

d. Kontroler 

1. Kemampuan pimpinan dalam melakukan pengawasan 

2. Kemampuan pimpinan dalam pemakaian sumber daya 

 Veitzhal Rivai (2012:53) mengemukan bahwa seorang pemimpin dalam 

mengimplementasikan kepemimpinannya harus mampu secara dewasa 

melaksanakan kedewasaan terhadap instansi atau organisasinya, kepemimpinan 

dibagi  sembilan indikator, yaitu :  

a. Membina kerjasama dan hubungan baik dengan bawahan dalam 

pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung jawab masing-masing. 

b.Kemampuan seorang pemimpin dalam memotivasi bawahannya agar bisa 

menjalankan apa yang sudah ditetapakan oleh perusahaan. 

c.  Mampu menyelesikan tugas diluar kemampuan  
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d. Menyelesaikan tugas tepat waktu  

e. Hadir tepat waktu dan tidak terlambat  

f. Pengambilan keputusan secara musyawarah  

g. Dapat menyelesaikan masalah secara tepat  

h. Mampu dalam meniliti masalah yang terjadi pada pekerjaan  

i. Bersedia untuk membawa kepentingan pribadi dan organisasi kepada 

kepentingan yang lebih luas, yaitu kepentingan organisasi menggunakan 

waktu sisa untuk keperluan pribadi. 

j. Mampu dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan target  

k. Tanggung jawab seorang pemimpin dalam menyelesaikan tugas mana yang 

harus ditangani sendiri dan mana yang harus ditangani secara kelompok.  

l. Memberikan bimbingan dan pelatihan dalam pengambilan keputusan 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

yang menjadi indikator untuk variabel dalam penelitian ini adalah  kepemimpinan 

dalam variabel ini adalah sebagai inovator, komunikator, inovator dan kontroler.  

2. KarakteristikPekerjaan 

a. Pengertian Karakteristik Pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan merupakan dasar bagi produktivitas organisasi dan 

kepuasan kerja karyawan yang memainkan peranan penting dalam kesuksesan dan 

kelangsungan hidup organisasi. Dalam kondisi persaingan yang semakin 

meningkat, pekerjaan yang dirancang dengan baik akan mampu menarik dan 

mempertahankan tenaga kerja dan memberikan motivasi untuk menghasilkan 

produk dan jasa yang berkualitas. Simamora (2014, hal. 105) mengatakan bahwa 
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“Karakteristik pekerjaan merupakan suatu pendekatan terhadap pemerkayaan 

pekerjaan”.  

Pada dasarnya setiap pekerjaan pasti mempunyai karakteristik sendiri-

sendiri. Antara satu pekerjaan dengan pekerjaan yang lain dimungkinkan adanya 

kesamaan karakteristik namun dipastikan bahwa mayoritas pekerjaan mempunyai 

perbedaan karakteristik. Menurut Griffin (2015:326), “Pendekatan karakteristik 

pekerjaan merupakan suatu alternatif spesialisasi pekerjaan yang menyarankan 

agar pekerjaan seharusnya didiagnosiskan dan ditingkatkan sejalan dengan lima 

dimensi”. Model karakteristik pekerjaan (job characteristics models) merupakan 

suatu pendekatan terhadap pemerkayaan pekerjaan (job enrichment). Program 

pemerkayaan pekerjaan berusaha merancang pekerjaan dan cara membantu para 

pemangku jabatan memuaskan kebutuhan mereka akan pertumbuhan, pengakuan, 

dan tanggung jawab. Pemerkayaan pekerjaan menambahkan sumber kepuasaan 

kepada pekerjaan. Metode ini meningkatkan tanggung jawab, otonomi, dan 

kendali. 

Mathis dan Jackson (2016:194) mengemukan dalam bukunya, pekerjaan 

dirancang untuk memanfatkan karakteristik pekerjaan yang penting yang 

cenderung diterima dengan positif oleh karyawan-karyawan. Karakteristik 

pekerjaan dapat membantu membedakan antara pekerjaan yang “baik” dan 

pekerjaan yang “buruk”. Banyak pendekatan untuk meningkatkan produktivitas 

dan kualitas mencerminkan usaha untuk meluaskan satu karakteristik pekerjaan 

atau lebih.Karakteristik pekerjaan adalah aspek internal dari suatu pekerjaan yang 

mengacu pada isi dan kondisi pekerjaan  (Hackman dan Oldham, 2014 : 14). 

Menurut Munandar (2011 : 359) Karakteristik pekerjaan adalah sebuah pekerjaan 
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dapat melahirkan tiga keadaan psikologis dalam diri seorang karyawan yakni 

mengalami makna kerja, memikul tanggung jawab akan hasil kerja, dan 

pengetahuan akan hasil kerja. Sedangkan menurut Agung (2013 : 6) menunjukkan 

seberapa besar pengambilan keputusan yang dibuat oleh pegawai kepada 

pekerjaanya, dan seberapa banyak tugas yang harus dirampungkan oleh pegawai. 

Sementara menurut Robbins dan Judge (2013 : 268) karakteristik pekerjaan 

adalah sebuah pendekatan dalam merancang pekerjaan yang menunjukkan 

bagaimana pekerjaan dideskripsikan ke dalam lima dimensi inti yaitu 

keanekaragaman keterampilan, identitas tugas, arti tugas, otonomi dan umpan 

balik. 

  Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaskud dengan kinerja dalam penelitian ini adalah aspek internal dari suatu 

pekerjaan yang mengaku pada isi dan kondisi pekerjaan. 

b. Aspek-Aspek Karakteristik Pekerjaan. 

Dimensi inti pekerjaan menurut dalam Robbins Judge (2016, hal. 641) 

yaitu: 

1).  Variasi keterampilan yang dibutuhkan (skill variety) 

Tingkat di mana seseorang perlu menggunakan berbagai keterampilan dan 

kemampuannya untuk melakukan pekerjaan. Pekerjaan yang 

mempunyaikeragaman tinggi ini akan membuat karyawan menggunakan 

beberapa keterampilan untuk menyelesaikan tugasnya. 

 

2).  Prosedur dan kejelasan tugas (task identity) 

Tingkat suatu pekerjaan memerlukan penyelesaian yang menyeluruh dan 

dapat diindentifikasikan, gerakan manajemen ilmiah masa mampu telah 

menimbulkan pekerjaan yang terlalu dispesialisasikan dan rutinitas. Para 

karyawan mengerjakan pekerjaan sehingga tidak dapat mengidentifikasi 

salah satu hasil kerja dengan upaya sendiri. Para karyawan tidak dapat 

memiliki rasa menyelesaikan atau tanggung jawab terhadap pekerjaan 

secara keseluruhan. 
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3).  Kepentingan tugas (task significance) 

Tingkat di mana pekerjaan itu dapat memberikan pengaruh besar pada 

kehidupan atau pekerjaan orang lain, dengan kata lain sejauh mana tingkat 

kepentingan pekerjaan tersebut. 

 

4).  Kewenangan dan tanggung jawab (autonomy) 

Tingkat atau keadaan di mana sesuatu pekerjaan itu memberikan kebebasan 

kepada karyawan untuk dapat merancang dan memprogramkan aktivitas 

kerjanya sendiri. Pekerjaan yang mempunyai otonomi mendorong karyawan 

menggunakan kemampuan dan kebijaksanaan untuk dapat menentukan 

strategi dalam melaksanakan pekerjaannya. 

 

5).  Umpan balik dari tugas yang telah dilaksankan (feedback) 

Tingkat di mana karyawan mendapat umpan balik dari pengetahuan 

mengenai hasil dari pekerjaannya. Umpan balik mengacu pada informasi 

yang diberikan kepada seorang karyawan atas prestasi yang dicapainya 

dalam pekerjaan. Umpan balik dapat timbul dari pekerjaan itu sendiri, 

pimpinan atau atasan atau rekan kerja lainnya. Gagasan atau kata-kata 

umpan balik yang cukup sederhana akan sangat penting dan berate bagi 

karyawan, terlebih apabila diwujudkan dalam bentuk hadiah atau bonus. 

Mereka perlu mengetahui seberapa baik prestasi mereka, karena mereka 

menyadari bahwa prestasi itu memang berbeda-beda, dan agar dapat 

melakukan penyesuaian diri melalui proses perolehan atau pembentukan 

keahlian. 

 

c. Jenis-jenis Pekerjaan   

 Jenis-jenis pekerjaan dapat dilihat dari dimensi karakteristik pekerjaan 

yang menurut Robbins dan Judge (2008 : 45) bahwa “Karakteristik perkerjaan 

adalah pendekatan terhadapat pemerkayaan jabatan yang dispesifikasikan kedalam 

5 dimensi karakteristik inti yaitu keragaman ketrampilan (skill variety), jati diri 

dari tugas (task identity), signifikasi tugas (task significance), otonomi (autonomy) 

dan umpan balik (feedback)”. 

Kelima ciri intrinsik tersebut adalah sebagai berikut : 

a. Skill Variety (Keberagaman Keterampilan atau Variasi Pekerjaan) 

Banyaknya keterampilan yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan. 

Semakin banyak ragam keterampilan yang digunakan, semakin kurang 

membosankan suatu pekerjaan. 
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b. Task Identity (Jati Diri Tugas) 

 Jati diri tugas yang memungkinkan karyawan untuk melaksananakan 

pekerjaan seuntuhnya. Para karyawan yang secara individu mengerjakan 

bagian kecil pekerjaan tidak dapat mengidentifikasi salah satu produk dengan 

upaya karyawan tersebut. Apabila tugas diperluas untuk menghasilkan sebuah 

produk secara keseluruhan atau bagiannya yang dapat diidentifikasi, maka 

telah terbentuk identitas tugas. 

 

c. Task Significance (Signifikan tugas) 

 tugas yang penting yang mengacu pada seberapa besar dampak pekerjaan 

tersebut terhadap orang lain, seperti yang dipersepsikan masyarakat. Dampak 

itu boleh jadi atas orang lain dalam organisasi yang berangkutan atau dampak 

itu atas pihak lain diluar perusahaan. Hal ini penting adalah karyawan percaya 

bahwa telah melakukan sesuatu yang penting dalam organisasi dan atau 

masyarakat. 

 

e. Otonomi  

Otonomi yaitu karakteristik pekerjaan yang memberikan kebijakan dan 

kendali tertentu bagi karyawan atas keputusan yang berkaitan dengan 

pekerjaan dan hal ini merupakan hal yang mendasar untuk menimbulkan rasa 

tanggung jawab dalam diri karyawan. 

 

f. Umpan Balik 

Umpan balik yang mngacu pada informasi yang memberitahu karyawan 

tentang seberapa baik prestasi pekerja yang telah dicapai selama bekerja. 

Umpan balik timbul dari pekerjaan itu sendiri, atasan atau penyedia dan 

karyawan lainnya. Lebih lanjut para karyawan perlu mengetahui seberapa 

yang dilakukan dalam jangka waktu karyawan sesering mungkin karena 

karyawan mengakui bahwa prestasiitu memang berbeda-beda dan salah satu 

cara untuk dapat mengadakan penyesuaian adalah dengan mengetahui 

bagaimana prestasi karyawan sekarang. 

 

Setiap dimensi inti dari pekerjaan mencakup aspek besar materi pekerjaan 

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang, semakin besarnya 

keragaman aktivitas pekerjaan yang dilakukan maka seseorang akan merasa 

pekerjaannya semangkin berarti. Apabilaseseorang melakukan pekerjaan yang 

sama, sederhana dan berulang-ulang maka akan menyebabkan rasa kejenuhan atau 

kebosanan. Kelima karakteristik kerja ini akan mempengaruhi tiga keadaan 

psikologi yang penting bagi karyawan, yaitu : keberartian tugas, tanggung jawab, 

dan pengetahuan akan hasil kerja. Akhirnya ketiga kondisi psikologi ini akan 
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mempengaruhi motivasi secara internal, kualitas kerja, serta kepuasan kerja 

karyawan. 

d. Model Karakteristik Pekerjaan 

Robbins dan Judge (2016, hal. 641) menyatakan bahwa “Karakteristik 

pekerjaan adalah suatu pendekatan terhadap pemerkayaan jabatan yang 

dispesifikasikan kedalam 5 dimensi karakteristik inti yaitu keragaman ketrampilan 

(skill variety), jati diri dari tugas (task identity), signifikasi tugas (task 

significance), otonomi (autonomy) dan umpan balik (feed back)”.  

Kelima ciri intrinsik tersebut adalah sebagai berikut:  

1).  Skill Variety (Keragaman Ketrampilan Atau Variasi Pekerjaan).  

Banyaknya keterampilan yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan. 

Semakin banyak ragam keterampilan yang digunakan, semakin kurang 

membosankan suatu pekerjaan. 

 

2).  Task Identity (Jati Diri Tugas).  

Jati diri tugas yang memungkinkan karyawan untuk melaksanakan 

pekerjaan seutuhnya. Para karyawan yang secara individu mengerjakan 

bagian kecil pekerjaan tidak dapat mengidentifikasi salah satu produk 

dengan upaya karyawan tersebut. Apabila tugas diperluas untuk 

menghasilkan sebuah produk secara keseluruhan atau bagiannya yang dapat 

diidentifikasi, maka telah terbentuk identitas tugas.  

 

3).  Task Significance (Signifikansi tugas).  

Tugas yang penting yang mengacu pada seberapa besar dampak pekerjaan 

tersebut terhadap orang lain, seperti yang dipersepsikan masyarakat. 

Dampak itu boleh jadi atas orang lain dalam organisasi yang bersangkutan 

atau dampak itu atas pihak lain diluar perusahaan. Hal yang penting adalah 

karyawan percaya bahwa telah melakukan sesuatu yang penting dalam 

organisasi dan atau masyarakat.  

 

4).  Otonomi.  

Otonomi yaitu karakteristik pekerjaan yang memberikan kebijakan dan 

kendali tertentu bagi karyawan atas keputusan yang berkaitan dengan 

pekerjaan dan hal ini merupakan hal yang mendasar untuk menimbulkan 

rasa tanggung jawab dalam diri karyawan. 

 

5.  Umpan Balik.  

Umpan Balik yang mengacu pada informasi yang memberitahu karyawan 

tentang seberapa baik prestasi kerja yang telah dicapai selama bekerja. 
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Umpan balik timbul dari pekerjaan itu sendiri, atasan atau penyedia, dan 

karyawan lainnya. Lebih lanjut para karyawan perlu mengetahui seberapa 

baik prestasi yang telah dilakukan dalam jangka waktu karyawan sesering 

mungkin karena karyawan mengakui bahwa prestasi itu memang berbeda-

beda dan salah satu cara untuk dapat mengadakan penyesuaian adalah 

dengan mengetahui bagaimana prestasi karyawan sekarang. 

 

e. Indikator Karakteristik Pekerjaan 

Pada dasarnya setiap pekerjaan pasti memiliki karakteristrik sendiri. 

Antara satu pekerjaan dengan pekerjaan lain dimungkinkan adanya kesamaan 

karakteristik namun dipastikan bahwa mayoritas pekerjaan mempunyai perbedaan 

karakteristik 

Adapun menurut Hackman dan oldham dalam Aufan (2014 :16), indikator 

karakteristik pekerjaan yaitu :   

1)  Ragam Keahlian (Skil Variety) 

Perluasan dari pekerjaan yang membutuhkan beberapa aktivitas yang 

berbeda untuk penyelesaian tugas yang sukses menandakan ragam keahlian 

(skill variety)nya. Keanekaragaman kemampuan dapat ditingkatkan 

beberapa cara rotasi pekerjaan dapat menghilangkan kemonotonan dari 

pekrjaan rutin dengan cakupan yang kecil dengan cara menukar orang lain 

dari pekerjaan ke pekerjaan lain. 

 

2) Identitas Tugas (Task Identity) 

Pekerjaan dari seluruh unit kerja dan dikerjakan dari awal sampai selesai 

dan dapat dilihat hasilnya. 

 

3) Signifikansi Tugas (Task Significancy) 

Tingkat dimana pekerjaan itu dapat memberikan pengaruh besar pada 

kehidupan atau pekerjaan orang lain, dengan kata lain sejauh mana tingkat 

kepentingan pekerjaan tersebut. 

 

4) Kewenangan dan Tanggung Jawab (Autonimy) 

Tingkat atau keadaan dimana sesuatu pekerjaan itu memberikan kebebasan 

kepada karyawan untuk dapat merancang dan memprogramkan aktivitas 

kerjanya sendiri. Pekerjaan yang mempunyai autonomy mendorong 

karyawan menggunakan kemampuan dan kebijaksanaan untuk dapat 

menentukan strategi dalam melaksanakan pekerjaannya. 

 

5) Umpan balik (Feedbeck) 

Informasi yang diterima pegawai mengenai baik atau buruknya pekerjaan 

yang telah mereka lakukan. Keuntungan adalah umpan balik dapat 
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menolong tenaga kerja untuk mengetahui efektivitas kerja dan 

sumbangannya terhadap tingkat pengetahuan akan pekerjaannya. 
 

Selain itu menurut Suwanto dan Donni Juni Priansa (2011 : 102) 

mengemukakan bahwa indikator karakteristik pekerjaan adalah sebagai berikut : 

1) Mematuhi semua peraturan perusahaan 

Dalam melaksanakan pekerjaannya karyawan diharuskan mentaati semua 

peraturan perusahaan yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan 

pedoman kerja agar kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja dapat 

terbentuk. 

 

2) Penggunaan secara efektif 

Waktu bekerja yang diberikan perusahaan diharapkan dapat dimanfaatkan 

dengan sebaik-baiknya oleh individu untuk mengejar target yang diberikan 

perusahaan kepada individu dengan tidak terlalu banyak membuang waktu 

yang ada didalam standar pekerjaan perusahaan. 

 

3) Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas 

Tanggung jawab yang diberikan kepada individu apabila tidak sesuai dengan 

jangka waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan maka karyawan telah 

memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi. 

 

4) Tingkat absensi 

Salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan karyawan, 

semakin tinggi frekuensi kehadiran atau rendahnya tingkat kemangkiran 

karyawan tersebut telah memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi.  

 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

yang menjadi indikator untuk variabel karakteristik pekerjaan dalam penelitia ini 

adalah Ragam Keahlian (Skill Variety), Identitas Tugas (Task Identity), 

Signifikansi Tugas (Task Significancy), Kewenangan dan Tanggung Jawab 

(Autonomy) dan Umpan Balik (Feedback) 

4.  Penelitian Terdahulu. 

Hasil penelitian terdahulu sehubungan dengan pengaruh kepemimpinan dan 

lingkungan kerja terhadap semangat kerja karyawan disajikan pada tabel berikut : 
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Tabel 2.1Penelitian Terdahulu 

 

Nama Judul Penelitian 
Variabel 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

Helen 

(2015) 

Pengaruh Kepemimpinan 

terhadap Kinerja 

Karyawanpada PT. 

Mestika Mandiri Medan 

Kepemimpinan  

(X1)dan Kinerja 

Karyawan (Y1) 

Ada pengaruh kepemimpinan 

terhadap kinerja 

karyawanpada PT. Mestika 

Mandiri Medan. 

Andi Fadel 

Muhammad 

(2017) 

Pengaruh Karakteristik 

Pekerjaan terhadap Kinerja  

Karyawanpada Kantor 

Dinas Perizinan Kota 

Medan. 

Karakteristik 

pekerjaan (X2)dan 

kinerja  

karyawan(Y1) 

Ada pengaruh karakteristik 

pekerjaan terhadap kinerja  

karyawan pada Kantor Dinas 

Perizinan KotaMedan. 

Mujiati  

(2017) 

Pengaruh Kepemimpinan 

dan Karakteristik 

Pekerjaan terhadap Kinerja  

Karyawanpada PT. Unibis 

Medan 

Kepemimpinan 

(X1),Karakteristik 

Pekerjaan (X2) 

dan Kinerja  

Karyawan (Y1) 

Ada pengaruh kepemimpinan 

dan karakteristik pekerjaan 

terhadap kinerja  

karyawanpada PT. Unibis 

Medan. 

Jenny 

Fauziah, 

Jonathan, 

Pongtuluran

,Musdalifah 

Aziz (2016) 

Pengaruh Kepemimpinan 

dan Karakteristik 

Pekerjaan terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT.Berlian 

Unggas Sakti Medan  

Kepemimpinan 

(X1), 

Karakteristik 

Pekerjaan (X2) 

dan Kinerja 

Karyawan (Y1) 

Ada pengaruh kepemimpinan 

dan karakteristik pekerjaan 

terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Berlian Unggas 

Sakti Medan   

I Gede 

Hendra 

Narottaman 

dan Ida 

Bagus 

Ketut Surya 

(2015) 

Karakteristik Pekerjaan 

terhadap Kinerja 

Karyawan Guru SMP di 

Kecamatan Tukka 

Kabupaten Tapanuli 

Tengah 

Karakteristik 

pekerjaan (X2) 

dan Kinerja 

Karyawan (Y1) 

Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan secara langsung 

karakteristik pekerjaan dan 

kinerja karyawan Guru SMP 

di Kecamatan Tukka 

Kabupaten Tapanuli Tengah. 

Budiono 

(2015) 

 

Pengaruh Karakteristik 

dan Karakteristik 

Pekerjaan terhadap Kinerja 

karyawan pada PT.Unibis 

Medan 

Karakteristik 

Pekerjaan (X2) 

dan Kinerja 

Karyawan (Y1) 

Ada pengaruh karakteristik 

pekerjaan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Unilever 

Tbk Medan 

Sumber : Diolah Penulis 2019 

B.  Kerangka Konseptual 

 Kerangka berpikir yang terinci menunjukkan dan menjelaskan secara 

teoritis hubungan antara setiap variabel yang akan diteliti. Oleh karena itu, untuk 

menyusun hipotesis atas penelitian yang menentukan pengaruh atau hubungan 

perlu dikemukakan kerangka pemikiran. Untuk memudahkan pembaca dalam 
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memahami tentang masalah judul penelitian ini, maka dapat dijelaskan sebagai 

berikut :   

1.   Pengaruh Kepemimpinan (X1) dengan Kinerja Karyawan (Y) 

  Menurut Thoha (2010 : 15) “Kepemimpinan adalah sifat, karakter, atau cara 

seseorang dalam upaya membina dan menggerakkan seseorang atau sekelompok 

orasng agar mereka bersedia, komitmen dan setia utuk melaksanakan kegiatan 

sesuai dengan tugas dan tanggung jawab untuk mewujudkan tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan sebelumnya”. 

Dibawah ini merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian 

kinerja menurut Kasmir (2016). 

1) Kemampuan dan keahlian  

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan sesuatu pekerjaan. Semankin memiliki kemampuan dan 

keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, 

sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

 

2) Pengetahuan  

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 

hasil pekerjaan yang baik. Demikian sebaliknya, jadi disimpulkan bahwa 

pengetahuan tenteng pekerjaan akan mempengaruhi kinerja. 

 

2. Hubungan Karakteristik Pekerjaan (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y) 

Karakteristik pekerjaan adalah aspek internal dari suatu pekerjaan yang 

mengacu pada isi dan kondisi pekerjaan ( Hackman dan Oldham dalam Aufan, 

2014 : 14) 

Dibawah ini merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

pencapaian kinerja menurut Kasmir (2016). 

1) Rancangan Kinerja  

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan dalam 

mencapai tujuanya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan 
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yang baik, maka akan memudahkan menjalankan pekerjaan tersebut 

secara tepat dan benar. 

 

2) Kepribadian  

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. 

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu 

dengan yang lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter 

yang baik akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh 

penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik. 

 

3.  Pengaruh Kepemimpinan (X1) Hubungan Karakteristik Pekerjaan 

(X2) dan Kinerja Karyawan (Y) 

  Menurut Thoha (2010  : 15) “Kepemimpinan adalah sifat, karakter, atau 

cara seseorang dalam upaya membina dan menggerakkan seseorang atau 

sekelompok orang agar mereka bersedia, komitmen dan setia untuk melaksanakan 

kegiatan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab untuk mewujudkan tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya”. 

Karakteristik pekerjaan adalah aspek internal dari suatu pekerjaan yang 

mengacu pada isi dan kondisi pekerjaan ( Hackman dan Oldham dalam Aufan, 

2014 : 14) 

Dibawah ini merupakan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi pencapaian 

kinerja menurut Kasmir (2016). 

1) Kemampuan dan keahlian  

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan sesuatu pekerjaan. Semankin memiliki kemampuan dan 

keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, 

sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

 

2) Pengetahuan  

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 

hasil pekerjaan yang baik. Demikian sebaliknya, jadi disimpulkan bahwa 

pengetahuan tenteng pekerjaan akan mempengaruhi kinerja. 
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3) Rancangan Kinerja  

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan dalam 

mencapai tujuanya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan 

yang baik, maka akan memudahkan menjalankan pekerjaan tersebut 

secara tepat dan benar. 

 

4) Kepribadian  

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. 

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu 

dengan yang lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter 

yang baik akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh 

penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik.  

 

 Hubungan antara kepemimpinandan karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 

karyawan dapat dilihat pada kerangka pemikiran berikut ini : 

Gambar 2-1 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

Sumber : Diolah Penulis 2019 

 

C. Hipotesis 

Menurut Rusiadi, dkk (2016:74) “Hipotesis adalah pernyataan keadaan 

populasi yang akan diuji kebenarannya menggunakan data/informasi yang 

dikumpulkan melalui sampel”. Berdasarkan teori yang telah dikemukakan dan 

berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian dan kerangka konseptual, maka 

hipotesis dalam penelitian adalah: 

Kinerja Karyawan 

Y 

 

 

Karakteristik Pekerjaan 

X2 

  

 

Kepemimpinan 

X1 
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1. Ada pengaruh kepemimpinan secara positif dan siginifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang 

Syariah Medan. 

2. Ada pengaruh karakteristik pekerjaan secara postif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara (Peresero), Tbk. Kantor 

Cabang Syariah Medan. 

3. Ada pengaruh kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A.  Pendekatan Penelitian 

Pada penelitian ini, peneliti melakukan penelitian dengan menggunakan 

jenis penelitian yaitu asosiatif kuantitatif. Menurut Rusiadi (2015 : 12) bahwa 

“Penelitian asosiatif kuantitatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan penelitian ini maka 

akan dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, 

meramalkan dan mengontrol suatu gejala”. Adapun penelitian ini meneliti tentang 

Pengaruh Kepemimpinan dan Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah  Medan. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan yang merupakan 

perusahaan BUMN bergerak dalam bidang perbankan Syariah yang 

beralamat di Jl. Ir.H. Juanda No.48 Medan. 

2. Waktu Penelitian 

Adapun waktu penelitian direncanakan pada bulan Agustus 2019 

sampai dengan bulan Desember 2019. Untuk lebih jelasnya berikut dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini: 
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Tabel 3.1Schedule Proses Penelitian 

No Jenis Kegiatan 

Tahun 2019 

Agustus September Oktober November Desember 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Pengajuan Judul                     

2. Penyusunan Proposal                      

3. Bimbingan Proposal                     

4. Seminar  Proposal                     

5. Pengumpulan Data                     

6. Pengolahan Data                     

7. Bimbingan Skripsi                     

8. Sidang Meja Hijau                     

 

C. Variabel Penelitan dan Definisi Operasional 

1. Variabel penelitian  

 Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti, Penelitian 

ini menggunakan 3 (tiga ) variabel bebas yaitu: Kepemimpinan (X1), 

Karakteristik Pekerjan  (X2) dan Kinerja karyawan (Y).  

2. Defenisi Operasional     

  Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel 

diukur secaraoperasional di lapangan. Definisi operasional sebaiknya 

berasal dari konsep teori dan definisi atau gabungan keduanya yang ada 

di lapangan. Adapun variabelnya yaitu Pengaruh Kepemimpinan (X1), 

Karakteristik Pekerjaan (X2), dan Kinerja Karyawan (Y). 
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Tabel 3.2Definisi Operasional Variabel 

 

Variabel Definisi Operasional  Indikator Deskripsi Skala 

Kepemimpinan 

(X1) 

Sifat, karakter, atau 

cara seseorang dalam 

upaya membina dan 

menggerakkan 

seseorang atau 

sekelompok orang 

agar mereka bersedia, 

komitmen dan setia 

utuk melaksanakan 

kegiatan sesuai 

dengan tugas dan 

tanggung jawab 

untuk mewujudkan 

tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan 

sebelumnya. 

Thoha (2010 : 15) 

1. Inovator 

2. Komunikator 

3. Motivator 

4. Kontroler 

Thoha (2010 : 52) 

1. Kemampuan 

pemimpin dalam 

berinovator,  

Kemampuan 

pimpinan dalam 

konseptual yang 

keseluruhannya 

dilaksanakan dalam 

upaya 

mempertahankan dan 

atau meningkatkan 

kinerja perusahaan. 

 

2.  Kemampuan 

menyampaikan 

maksud dan tujuan 

komunikasi, 

Kemampuan 

pimpinan dalam 

memahami, mengerti 

dan mengambil 

initisari pembicaraan. 

3. Kemampuan pimpinan 

mendorong pegawai 

untuk bekerja sesuai 

tanggung jawabnya, 

Kemampuan 

pimpinan 

memberikan 

sumbangan terhadap 

keberhasilan 

pencapaian tujuan 

organisasi. 

4. Kemampuan pimpinan 

dalam melakukan 

pengawasan dan  

Kemampuan 

pimpinan dalam 

pemakaian sumber 

daya. 

 

Likers  
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Karakteristik 

Pekerjaan 

(X2) 

Aspek internal dari 

suatu perkerjaan yang 

mengacu pada isi dan 

kondisi pekerjaan. 

Hackman dan 

Oldham ( 2014 : 24) 
 

 

1.    Ragam keahlian 

(Skill Variety) 

2.    Identitas Tugas 

(Task identity) 

3. Signifikansi 

Tugas (Task 

Significancy ) 

4. Kewenangan 

dan Tanggug 

Jawab 

(Autonomy) 

5. Umpan Balik 

(Feedback) 

Hackman dan 

Oldham (2014 : 

16)   

1. Perluasan pekerjaan 

yang membutuhkan 

beberapa aktivitas 

yang berbeda untuk 

penyelesaian tugas, 

agar dapat 

menghilangkan 

kemonotonan dan 

pekerjaan yang  rutin. 

 

2. Pekerjaan dari seluruh 

unit kerja dan 

dikerjakan dari awal 

sampai selesai dan 

hasilnya dapat dilihat. 

 

3. Pekerjaan dapat 

memberikan pengaruh 

yang besar pada 

kehidupan atau 

pekerjaan orang lain, 

dengan kata lain 

sejauh mana tingkat 

kepentingan pekerjaan 

tersebut. 

 

4. Keadaan dimana 

sesuatu pekerjaan itu 

memberikan 

kebebasan kepada 

karyawan untuk dapat 

merancang dan 

memprogram aktivitas 

kerjanya sendiri. 

 

5. Informasi yang 

diterima pegawai 

mengenai baik 

atauburuknya 

pekerjaan yang telah 

mereka lakukan.  

Likers  

Kinerja 

(Y) 

Hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh 

seseorang karyawan 

dalam melaksanakan 

tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang 

1). Kualitas kinerja 

2). Kuantitas kerja 

3). Pelaksanaan 

tugas  

4). Tanggung jawab 

 

1. Seberapa baik seorang 

karyawan 

mengerjakan apa yang 

seharusnya dilakukan. 

 

2. Seberapa lama 

seorang pegawai 

Likers  
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diberikan kepadanya” 

 

Mangkunegara (2011 

: 67) 

 

Mangkunegara 

(2012 : 75) 

bekerja selama satu 

harianya. Kuantitas 

kerja ini dapat dilihat 

dari kecepatan kerja 

setiap pengawai itu 

masing-masing. 

 

3. Seberapa jauh 

karyawan mampu 

melakukan 

pekerjaannya dengan 

akurat atau tidak ada 

kesalahan. 

 

4. Kesadaran kewajiban 

karyawan untuk 

melaksanakan 

pekerjaan yang 

diberikan perusahaan. 

Sumber : Diolah Penulis 2019 

D.  Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi Penelitian 

Menurut Rusiadi (2016: 35) menyatakan “Populasi merupakan wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempengaruhi kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya”. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan                   

PT. Bank Tabungan Negara (Persero)Tbk, Kantor Cabang Syariah  Medan yang 

berjumlah 60 orang. 

2. Sampel Penelitian 

Menurut Rusiadi (2016:31) “Sampel adalah bagian dari jumlah 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Dalam hal 

ini,penelitimenggunakantotal sampling yaitupengambilansampel yaitu seluruh 

anggotapopulasi. Hal ini disebabkan populasi yang ada di perusahaan tidak terlalu 
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besar. Dengandemikiansampel dalampenelitianiniadalah60orang karyawan 

diPT.Bank Tabungan Negara (Persero)Tbk, Kantor Cabang Syariah Medan. 

E.  Jenis dan Sumber Data  

Dalam penelitian ini, jenis dan sumber data yang digunakan adalah : 

a) Jenis Data  

 Jenis data penelitian berkaitan dengan sumber data dan pemilihan metode 

yang digunakan untuk memperoleh data penelitian. Penelitian metode 

pengumpulan data dipengaruhi oleh jenis dan sumber data dari penelitian yang 

dibutuhkan. Data penelitian pada umumnya dapat dikelompokkan menjadi tiga 

jenis antara lain: subyek, data fisik dan data dokumenter, Indrianto dan 

Supomo (2010 : 29) 

b)  Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder. 

Dimana data primer yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh 

penelitian secara langsung dari sumber datanya. Data primer dalam penelitian 

ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang diberikan kepada responden 

dalam hal ini adalah seluruh pegawai balai Pemantapan Kawah Hutan Wilayah 

1 Medan. Data sekunder adalah data yang dikumpulkan oleh orang lain, bukan 

peneliti itu sendiri. Data ini biasanya berasal dari penelitian lain yang 

dilakukan oleh lembaga-lembaga atau organisasi seperti BPS dan lain-lain. 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data dan keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian 

ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah : 
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1. Obervasi 

Dalam penelitian ini dilakukan sebelum dilakukannya pengambilan data. Hal 

ini digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk menyusun intrumen 

penelitian. 

2. Wawancara yang dilakukan pada penelitian ini menggunakan wawancara 

tidak terstruktur karena hanya ingin mendapatkan informasi tambahan atau 

garis besar permasalahan dari responden yang telah mengsi kuisioner. 

3. Pernyataan (questioner), adalah metode pengumpulan data dengan membuat 

daftar pernyataan dalam bentuk angket yang ditunjukan kepada pegawai di 

objek penelitian yaitu PT. Bank Tabungan Negara (Persero)Tbk, Kantor 

Cabang Syariah Medan dengan menggunakan skala Likert dengan bentuk 

checklist, dimana setiap pernyataan mempunyai 5 opsiyaitu : 

Tabel 3.3  

 

Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 Sumber : Diolah oleh penulis 2019 

G.  Uji Validitas dan Reliabilitas 

Dalam penelitian kualititaf sumber data dipilih dan disesuaikan dengan tujuan 

penelitian sebagai berikut : 
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1. Uji Validitas 

Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang 

digunakan intrument dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang 

digunakan untuk mendapatkan data tersebut valid atau dapat digunakan untuk 

mengukur apa yang seharusnya diukur. 

Suatu data dapat dikatakan valid atau tidak valid dengan kriteria uji 

validitas kuesioner sebagai berikut : 

a. jika r hitung > r kritis maka data valid 

b. jika r hitung < r kritis maka data tidak valid 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah instrument yang apabila dilakukan beberapa kali untuk 

mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama sehingga 

instrument penelitian tersebut telah dianggap benar. Dalam penelitian ini untuk 

menentukan kuesioner reliabel atau tidak dengan menggunkan alpha cronbach.. 

kuesioner dikatakan reliabel jika alpha cronbach diatas 0,6 dan apabila tidak 

reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,6. 

Pertanyaan yang telah dinyatakan valid dalam uji validitas maka akan 

ditentukan reliabilitasnya dengan kriteria sebagai berikut : 

1) Jika r alpha  positif atau > dari r tabel maka pertanyaan reliable 

2) Jika r alpha  negatif atau < dari r tabel maka pertanyaan tidak reliable 

H. Teknik Analisis Data 

 Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif, dimana analisis data kuantitatif adalah analisis data-data yang 
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mengandung angka-angka atau numerik tertentu. Kemudian menarik kesimpulan 

dari pengujian tersebut, dengan rumus-rumus dibawah ini : 

1.  Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik untuk mengetahui model penelitian layak atau 

tidak, maka harus memenuhi syarat asumsi klasik yaitu : 

a.  Uji Normalitas  

Menurut Rusiadi, (2016: 149) “Uji Normalitas data dilakukan sebelum 

data diolah berdasarkan model-model penelitian yang diajukan. Uji 

normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel pengganggu atau 

residual memiliki distribusi normal (Ghozali,2009).  ini dilakukan melalui 

analisis Kolmogorov Smirnov. 

1. Hitogram 

Grafik histogram menempatkan gambar variabel dependent sebagai 

sumbu vertikal sedangkan nilai residual terstandarisasi dari sumbu 

horizontal. Data dikaitkannormal jika garis membentuk lonceng dan 

ditengah maka berdistribusi normal. Data dikatakan tidak normal jika garis 

membentuk lonceng dan miring ke kiri dan ke kanan. 

2. Uji Probability  Plot (P-Plot)   

Normal probability plot dilakukan dengan cara membandingkan 

distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi normal. 

Distribusi normal digambarkan dengan garis diagonal dari kiri bawah ke 

kanan atas. Distribusi kumulatif dari data sesunggunhya digambarkan 

dengan ploting. 
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Uji normalitas dapat dilihat dengan memperhatikan penyebaran data 

(titik) pada P-Plot of Regretion Standarized Residual melalui SPSS, 

dimana: 

b. Jika titik data sesunggunhya menyebar berada di sekitar garis diagonal 

maka data terdistribusi normal. 

c. Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis diagonal 

maka data tidak terdistribusi normal. 

3.  Uji Kolmolgrof Smirnov (K-S) 

Uji ini dilakukan untuk mengetahui data normal atau tidak, dapat dilihat 

dari nilai profitabilitasnya. Data dikatakan normal jika nilai K-S adalah 

Asymp. Sing (2 Tailed) > 0.05  

a. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara bebas Rusiadi et 

al, (2015 : 154). Model regresi yang bebas dari multikolinearitas adalah 

model yang memiliki nilai tolerance> 0,01 atau jika nilai variance inflation 

(VIF) < 10. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain,  Menurut Rusiadi   

(2015: 157). Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
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heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas 

atau tidak terjadi heterokedastisitas. 

Cara yang digunakan untuk mengetahui ada tidaknya 

heterokedastisitas dalam  penelitian ini dilakukan dengan melihat ada 

tidaknya pada tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID (residul) dan 

ZPRED (prediksi variabel terikat), dasar analisisnya dapat dilihatt sebagai 

berikut : 

1) Jika titik-titik membentuk pola tertentu yang teratur (gelombang, 

menyebar kemudian menyempit), maka dapat dikatakan telah terjadi 

Heterokesditsitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik yang menyebar di atas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi Heterokedastisitas. 

2.     Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat. persamaan regresi penelitian ini adalah: 

Y = 𝑎 + 𝑏1 𝑥1 +  𝑏2   𝑥2  

 

Dimana : 

Y =  Kinerja Karyawan 

 𝑎 =  Konstanta  

             𝑏1 𝑏2    =  Besaran koefisien dari masing-masing variabel 

𝑥1    =  Kepemimpinan 

              𝑥2         =  Karakteristik Pekerjaan 
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I. Pengujian Hipotesis 

a. Uji t (Uji Parsial) 

 Uji statistik t pada dasarnya bertujuan untuk menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu variabel independen secara individual dalam menerangkan 

pengaruh satu variabel dependen. Dengan bantuan komputer program Statistical 

Package for Social Science (SPSS 22.0). Pengujian dilakukan dengan 

menggunakan significance level taraf nyata 0,05 (α = 5%). 

Adapun pengujiannya sebagai berikut : 

Ho:β =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

Ho:β ≠0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 

1. Tidak signifikan jika H0 diterima dan Ha ditolak bila thitung < ttabel. 

2. Signifikan jika H0 ditolak dan Ha diterima bila thitung > ttabel. 

b.  Uji F (Uji Simultan). 

 Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak 

terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus juga untuk menguji hipotesis 

kedua. pengujian ini dilakukan dengan menggunakan significance level taraf nyata 

0,05 (α=5%). 

 Adapun pengujiannya sebagai berikut : 

Ho:β =0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

Ho:β ≠0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 

1. Tidak signifikan jika H0 diterima dan Ha ditolak bila Fhitung < Ftabel. 
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2. Signifikan jika H0 ditolakdan Ha diterima bila Fhitung > Ftabel. 

J. Koefisien Determinasi(R2) 

Koefisien Determinasi (R2) pada dasarnya mengatur seberapa jauh dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi berada 

diantara nol atau dan satu. Nilai R2 yang kecil menjelaskan variabel dependen 

amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 

variabel dependen. Data dalam penelitian ini akan diolah dengan menggunakan 

program Statistical Package for Social Science (SPSS 22.0). 

 Hipotesis dalam penelitian ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien 

variabel yang bersangkutan setelah dilakukan pengujian. 

  D = r² x 100% 

 Dimana : 

 D  : Koefisien determinasi 

 (Ry𝑥1 𝑥2 )² : Koefisien variabel bebas dengan variabel terikat. 

 Dengan demikian, hal ini menujukkan model yang digunakan semakin 

kuat untuk menerangkan pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Sebaliknya 

jika determinansi (R2) semakin kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan 

bahwa pengaruh variabel X terhadap variabel Y semakin kecil. 
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 BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Objek Penelitian 

a. Sejarah Singkat Perusahaan PT. Bank Tabungan Negara (Persero). 

PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan 

merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang perbankan khusus syariah 

yang dalam operasionalnya sangat memperhatikan kepemimpinan karakteristik 

pekerjaan dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. Sering dijumpai masalah 

didalam perusahaan dengan sumber daya manusia yang tidak dapat melakukan 

tugas-tugas yang telah diberikan, sehingga pencapaian perusahanan tidak 

terwujud. Pencapaian tujuan perusahaan berkaitan erat dengan kinerja karyawan.    

Karakteristik pekerjaan bertujuan untuk mengatur penugasan-penugasan 

kerja yang memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisasi, teknologi dan 

keperilakuan. Karakteristik pekerjaan merupakan uraian pekerjaan yang menjadi 

pedoman dalam bekerja dan dalam pelaksanaannya bisa mencapai kepuasan. 

Kinerja pegawai bisa semakin membaik dikarenakan atasan mengetahui kerja 

bawahan dengan cara mengetahui karakteristik pekerjaan menjadi tugas-tugas 

dalam pekerjaan yang bervariasi, lebih menuntut tanggung jawab. 
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b. Visi dan Misi Perusahaan 

1) Visi 

Menjadi Startegic Business Unit BTN yang sehat dan terkemuka 

dalam penyediaan jasa keuangan syariah dan mengutamakan 

kemaslahatan bersama. 

2) Misi 

a) Mendukunng pencapaian sasaran laba usaha BTN  

b) Memberikan pelayanan jasa keuangan syariah yang unggul dalam 

pembiayaan perumahaan dan produk serta jasa syariah terkait 

sehingga dapat memberikan kepuasan bagi nasabah dan 

memperoleh pangsa pasar yang diharapkan. 

c) Melaksanakan manajemen pernbankan yang sesuai dengan prinsip 

syariah sehingga dapat meningkatkan ketahanan BTN dalam 

menghadapi perubahan lingkungan usaha serta meningkatkan 

shareholder value. 

d) Memberikan keseimbangan dalam pemenuhan kepentingan 

segenap stakholders serta memberikan ketentraman pada karyawan 

dan nasabah.    

 

2. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas 

Struktur organisasi adalah susunan atau perwujudan yang mencerminkan arus 

atau garis perintah, tugas, kewajiban serta tanggung jawab. Struktur organisasi 

pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk Kantor Cabang Syariah Medan 

adalah sebagi berikut: 
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a. Branh Manager 

1) Menjamin kualitas pelayanan nasabah dan kualitas sumber daya 

manusia dicabang. 

2)  Menciptakan, memastikan dan meningkatkan keuntungan usaha 

cabang. 

3) Menjamin kualitas dan pertumbuhan usaha cabang cabang baik dalam 

asset, laba, kredit serta dana pihak ketiga.  

b. Secretary  

1) Mendokumentasikan perihal surat menyurat (surat elektronik ataupun 

non elektronik) dan mendistribusikan kepada para manajemen. 

2) Membuat jadwal harian dari pimpinan cabang. 

3)  Membuat .laporan, menyimpan dan mengatur arsip sesuai dengan 

yang telah ditentukan oleh organisasi. 

c. Busssiness Deputy Branch Manajer 

1) Bertanggung jawab atas seluruh layanan baik costumer service, teller, 

maupun financing service. 

2)  Bertanggung jawab atas pencapaian dari pembiayaan dan 

penghimpunan dana pihak ke - 3. 

3) Membina hubungan baik dengan deveplover, notaris dan pihak ke – 3 

yang mendukung pencapaiaan atas target perusahaan.  

d. Supporting Deputy Branch Manajer 

1) Bertanaggung jawab atas seluruh kegiatan supporting bank 

2) Bertanggung jawab atas penggunaan dana kantor 
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3) Bertanggung jawab kegiatan pelaporan baik dari dokumen keuangan 

dana lain-lainnya yang berkaitan dengan bisnis bank. 

e. Head Unit Consumer 

1) Bertanggung jawab secara penuh atas kegiatan dari aktivitas kerja dari 

unit lainnya dibawah consumer. 

f. Consumer Funding Officer 

Bertanggung jawab untuk mencari dana kepada nasabah  

g. Teller  

1) Memastikna efektivitas dan efisiensi proses transaksi dilayanan teller, 

bahwa pelayanan dapat memuaskan nasabah. 

2) Melakukan penjualan produk Bank BTN Syariah 

h. Costumer Service  

1) Menjamin tingkat pelayanan yang prima 

2) Memastikan semua transaksi telah dilakukan dengan benar 

3) Memastikan bahwa semua keluhan/komplinan dari nasabah dapat 

diselesaikan dengan baik. 

i. Financing Service 

Bertanggung jawab memberikan pelayanan prima dalam bentuk pelayanan 

sebagai nasabah pembiayaan dalam bentuk penjelasan tipe-tipe 

pembiayaan yang akan dikehendaki oleh nasabah. 

j. Consumer Analyst 

1) Analisa dukungan Consumer Financing dalam rangka kerjasama 

dengan pihak ke – 3 

2) Bertanggung jawab atas Quality Service Level  
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3) Melakukan proses administrasi dan pelaporan yang tertib 

4) Menciptakan iklim kerja yang kondusif 

k. Commercial Analyst 

1) Mengelola dan mengendalikan resiko yang berada dalam lingkup 

kerjanya. 

2) Membina hubungan baik dengan pihak internal dan eksternal yang 

terkait dengan operasional dan bisnis bank. 

l. Operation Unit 

1) Mengelola operasional harian cabang untuk menjamin efektivitas dan 

efisiensi. 

2) Menjamin standar kualitas yang tinggi dalam lingkungan kerjanya 

3) Menjamin produktivitas dan kapabilitas pegawai dibidang operasonal 

4) Menjamin bahwa asset cabang telah dilindungi 

m. Relationship Management 

Menjamin komunikasi kepada developer, notaris dan rekan pihak ke – 3 

yang mendukung pencapaian tujuan perusahaan. 

n. Financing Administration 

1) Bertanggung jawab atas kesesuaian data dan dokumen dengan realisasi 

dilapangan 

2) Melaporkan seluruh kegiatan on the spot secara lengkap dan jelas 

sebagai dasar analisa mengambil keputusan. 

o. Financing Dokument 

Bertanggung jawab atas dokumen – dokumen penting kantor dokumen 

nasabah maupun dokumen kantor 
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p. Clearing 

Bertanggung jawab atas seluruh proses kliring di BI  

q. Colletion  

Bertanggung jawab atas pembinaan nasabah pembiayaan setiap 

keterlambatan pembayaran kredit. 

r. Accounting and Reporting 

1) Bertanggung jawab atas pelaporan secara akutansi seluruh kegiatan 

kantor. 

2) Bertanggung jawab atas pencatatan secara akutansi seluruh aktivitas 

kantor. 

3) Memastikan bahwa pengarsipan bukti transaksi dilakukan dengan 

tertib dan benar. 

s. Accounting Officer 

1) Memastikan peningkatan nilai kualitas produktif cabang 

2) Memastikan bahwa Bank bebas dari masalah hukum yang merugikan 

Bank BTN Syariah. 

3) Melakukan pemeriksaan atas semua unit kerja yang ada di cabang 

t. Transaction and Processing 

1) Bertanggung jawab atas seluruh kegiatan proses bisnis kantor yang 

berkaitan dengan unit lain. 

2) Menghadirkan rapat dengan unit lain 

3) Mengatur operasional proses transaksi sehari-hari 

u. Administrasi Pembukuan   

1) Mengelola pembuktian transaksi keuangan 
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2) Melakukan semua fungsi pembukuan dan kontrol pada cabang 

3) Mengirimkan laporan ke intern, ekstren dan kantor pusat   

 

3. Deskripsi Karakteristik Responden 

Dalam penelitian ini terkumpul data primer yang diambil dari 60 responden 

untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap Kepemimpinan, Karakteristik 

Pekerjaan dan Kinerja Karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. 

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan terakhir dan masa kerja. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

                                              Tabel 4.1 

Jenis Kelamin 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 43 71.7 71.7 71.7 

Perempuan 17 28.3 28.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Bank Tabungan 

Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan yang menjadi responden 

adalah berjenis kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 43 orang atau sebesar 71,7% dari 

total responden. 
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b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia. 

                                             Tabel 4.2 

Usia 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20 - 30 Tahun 17 28.3 28.3 28.3 

31 - 40 Tahun 33 55.0 55.0 83.3 

41 - 50 Tahun 10 16.7 16.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Bank Tabungan 

Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan yang menjadi responden 

berusia 31 – 40 tahun, yaitu sebanyak 33 orang atau sebesar 55,0% dari total 

responden. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir. 

                                               Tabel 4.3 

Pendidikan Terakhir 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMU 7 11.7 11.7 11.7 

D3 8 13.3 13.3 25.0 

S1 45 75.0 75.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Bank Tabungan 

Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah  Medan yang menjadi responden 

memiliki pendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 45 orang atau sebesar 75,0% dari 

total responden. 
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja. 

                                              Tabel 4.4 

Masa Kerja 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 - 11 Bulan 20 33.3 33.3 33.3 

1 - 2 Tahun 31 51.7 51.7 85.0 

2 - 3 Tahun 9 15.0 15.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Bank Tabungan 

Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan yang menjadi responden 

memiliki masa kerja 1 - 2 Tahun yaitu sebanyak 31 orang atau sebesar 51,7% dari 

total responden. 

 

4. Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini terdiri dari 2 (dua) variabel bebas yaitu Kepemimpinan dan 

Karakteristik Pekerjaan, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan. 

Dalam penyebaran angket, variabel Kepemimpinan 5 butir pernyataan, 

Karakteristik Pekerjaan 5 butir pernyataan dan Kinerja Karywan 5 butir 

pernyataan yang harus di isi oleh responden yang berjumlah  60 orang. Jawaban 

kuesioner disediakan dalam 5 alternatif jawaban, yaitu: 

a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5 

b. Setuju (S) dengan skor 4 

c. Kurang Setuju (KS) dengan skor 3 

d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1  
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Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan pada 

tabel-tabel berikut: 

     Tabel 4.5 

 

Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden 

No. Score Mean Kriteria 

1 5 Sangat  Baik 

2 4 – 4,9 Baik  

3 3 – 3,9 Cukup Baik 

4 2 – 2,9 Buruk 

5 0 -1,9 Sangat Buruk 

Sumber: Rusiadi, dkk ( 2015) 

 

1) Variabel X1 (Kepemimpinan) 

Tabel 4.6 Data Variabel Kepemimpinan (X1) 
 

 

 

 

Jawaban 

Responden  

Item Pertanyaan 

Apakah pemimpin 

sudah memberikan 

inovasi terhadap 

karyawan sesuai 

dengan kinerja 

perusahaan. 

Apakah pemimpin 

sudah menyerap 

dan memahami apa 

yang disampaikan 

karyawan dalam 

berkomunikasi. 

Apakah 

pemimpin sudah 

memberikan 

motivasi agar 

karyawan tetap 

bekerja dengan 

baik. 

Apakah pemimpin 

sudah melakukan 

pengawasan 

dengan baik 

terhadap kinerja 

karyawan. 

Apakah pemimpin 

sudah memilih 

karyawan sesuai 

dengan pekerjaan di 

organisasi yang 

dipimpinnya. 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuen

si 

% Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat 

Setuju 

8 13.3 8 13.3 7 11.7 14 23.3 21 35.0 

Setuju 30 50.0 32 53.3 41 68.3 28 46.7 19 31.7 

Kurang 

Setuju 

20 33.3 19 31.7 11 18.3 18 30.0 20 33.3 

Tidak 

Setuju 

2 3.3 1 1.7 1 1.7 - - - - 

Sangat 

Kurang 

Setuju 

- - - - - - - - - - 

Total  60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 

Mean  4.2753 4.3536 4.9001 4.1832 5.0000 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

 

 

1. Untuk item apakah pemimpin sudah memberikan inovasi terhadap 

karyawan sesuai dengan kinerja perusahaan, sebanyak 30 responden (50 
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%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4,27. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik pemimpin 

sudah memberikan inovasi terhadap karyawan sesuai dengan kinerja 

perusahaan.     

2. Untuk item apakah pemimpin sudah menyerap dan memahami apa yang 

disampaikan karyawan dalam berkomunikasi, sebanyak 32 responden 

(53.3 %) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata  4.35. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik pemimpin 

sudah menyerap dan memahami apa yang disampaikan karyawan dalam 

berkomunikasi. 

3. Untuk item apakah pemimpin sudah memberikan motivasi agar karyawan 

tetap bekerja dengan baik, sebanyak 41 responden (68.3 %) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 4.90. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor 

Cabang Syariah Medan. Sudah baik  pemimpin sudah memberikan 

motivasi agar karyawan tetap bekerja dengan baik. 

4. Untuk item apakah pemimpin sudah melakukan pengawasan dengan baik 

terhadap kinerja karyawan, sebanyak 28 responden (46.7 %) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 4.18. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor 

Cabang Syariah Medan. Sudah baik pemimpin sudah melakukan 

pengawasan dengan baik terhadap kinerja karyawan. 
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5. Untuk item apakah pemimpin sudah memilih karyawan sesuai dengan 

pekerjaan di organisasi yang dipimpinnya, sebanyak 21 responden (35.0 

%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata 5.00. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah sangat baik 

pemimpin sudah memilih karyawan sesuai dengan pekerjaan di organisasi 

yang dipimpinnya. 

 

2. Variabel X2 (Karakteristik Pekerjaan) 

Tabel 4.7 Data Variabel Karakteristik Pekerjaan (X2) 
 

 

 

 

Jawaban 

Responden  

Item Pertanyaan 

Apakah  karyawan 

diberikan 

keleluwasaan 

berbeda untuk  

menyelesaikan 

tugasnya agar tidak 

jenuh. 

Apakah karyawan 

sudah 

menyelesaikan 

perkerjaan sesuai 

apa yang diinginkan 

pimpinan. 

Apakah dengan 

pekerjaan yang 

diberikan oleh 

perusahaan bisa 

mempengaruhi 

pisikis karyawan. 

Apakah sistem dan 

kemampuan bisa 

memberikan 

kecepatan serta 

tanggung jawab 

bagi karyawan. 

Apakah karyawan 

sudah dapat 

mencerna baik atau 

buruknya pekerjaan 

yang diterima. 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat 

Setuju 

18 25.0 6 23.3 7 11.7 7 11.7 11 18.3 

Setuju 27 45.0 27 45.0 33 55.0 27 45.0 29 48.3 

Tidak 

Setuju 

15 30.0 12 25.0 19 31.7 18 30.0 19 31.7 

Kurang 

Setuju 

- - 9 6.7 1 1.7 8 13.3 1 1.7 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

- - 6 - - - - - - - 

Total  60 100.0 60 100.0 60 100.

0 

60 100.0 60 100.0 

Mean  4.0233 4.0134 4.4325 4.0334 4.1863 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 
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1. Untuk item apakah  karyawan diberikan keleluwasan berbeda untuk 

menyelesaikan tugasnya agar tidak jenuh, sebanyak 27 responden (45.0 %) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.02. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik karyawan 

diberikan keleluwasan berbeda untuk menyelesaikan tugasnya agar tidak 

jenuh. 

2. Untuk item apakah karyawan sudah menyelesaikan perkerjaan sesuai apa 

yang diinginkan pimpinan, sebanyak 27 responden (15.0 %) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 4.01. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

kinerja karyawan  PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor 

Cabang Syariah Medan. Sudah baik karyawan sudah menyelesaikan 

perkerjaan sesuai apa yang diinginkan pimpinan. 

3. Untuk item apakah dengan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan bisa 

mempengaruhi pisikis karyawan, sebanyak 33 responden (55.0 %) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.43. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik dengan 

pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan bisa mempengaruhi pisikis 

karyawan. 

4. Untuk item apakah sistem dan kemampuan bisa memberikan kecepatan 

serta tanggung jawab bagi karyawan, sebanyak 27 responden (45.0 %) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.03. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara 
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(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik sistem dan 

kemampuan bisa memberikan kecepatan serta tanggung jawab bagi 

karyawan.  

5. Untuk  item apakah karyawan sudah dapat mencernah baik atau buruknya 

pekerjaan yang diterima., sebanyak 29 responden (48.3 %) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 4.18. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor 

Cabang Syariah Medan. Sudah baik  karyawan sudah dapat mencerna baik 

atau buruknya pekerjaan yang diterima.  

3. Variabel Y (Kinerja Karyawan) 

Tabel 4.8 Data Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
 

 

 

 

Jawaban 

Responden  

Item Pertanyaan 

Karyawan sudah 

melakukan 

pekerjaan dengan 

baik apabila sudah 

menyeselasaikan 

pekerjaan itu 

sendiri. 

Kuantitas pegawai 

bisa dilihat dengan 

pekerjaan sesuai 

dengan waktu yang 

sudah ditentukan 

perusahaan. 

Apakah 

karyawan sudah 

melakukan 

prosedur 

pekerjaan agar 

akurat dan tidak 

terjadi kesalahan. 

Setiap karyawan 

melakukan tugas 

dan tanggugjawab 

sesuai dengan 

pekerjaan mereka 

masing-masing. 

Perusahaan 

memberikan tugas 

dan tanggungjawab 

kepada karyawan 

dengan kemampuan 

individual yang 

sesuai dengan 

pekerjaan. 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuen

si 

% Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat 

Setuju 

14 23.3 14 23.3 14 23.3 13 21.7 19 31.7 

Setuju 33 55.0 27 45.0 30 50.0 34 56.7 31 51.7 

Kurang 

Setuju 

13 21.7 15 25.0 16 26.0 9 15.0 10 16.7 

Tidak 

Setuju 

- - 4 6.7 - - 3 5.0 - - 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

- - - - - - 1 1.7 - - 

Total  60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 

Mean  4.5625 4.2625 4.3625 4.7250 4.2435 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

 

1. Untuk item karyawan sudah melakukan pekerjaan dengan baik apabila 

sudah menyeselasaikan pekerjaan itu sendiri, sebanyak 33 responden (55.0 

%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.56. Jawaban ini 
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menggambarkan bahwa kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik karyawan 

sudah melakukan pekerjaan dengan baik apabila sudah menyeselasaikan 

pekerjaan itu sendiri. 

2. untuk item kuantitas pegawai bisa dilihat dengan pekerjaan sesuai dengan 

waktu yang sudah ditentukan perusahaan, sebanyak 27 responden (45.0 %) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.26. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan karyawan PT. Bank Tabungan 

Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik  

Kuantitas pegawai bisa dilihat dengan pekerjaan sesuai dengan waktu yang 

sudah ditentukan perusahaan. 

3. Untuk item apakah karyawan sudah melakukan prosedur pekerjaan agar 

akurat dan tidak terjadi kesalahan, sebanyak 30 responden (50.0 %) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.36. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa kinerja  karyawan  PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik apakah 

karyawan sudah melakukan prosedur pekerjaan agar akurat dan tidak 

terjadi kesalahan.  

4. Untuk item setiap karyawan melakukan tugas dan tanggugjawab sesuai 

dengan pekerjaan mereka masing-masing, sebanyak 34 responden (56.7 

%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4.72. Jawaban 

menggambarkan bahwa kinerja karyawan  PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah baik setiap 
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karyawan melakukan tugas dan tanggugjawab sesuai dengan pekerjaan 

mereka masing-masing. 

5. Untuk item Perusahaan memberikan tugas dan tanggungjawab kepada 

karyawan dengan kemampuan individual yang sesuai dengan pekerjaan, 

sebanyak 31 responden (51.7 %) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

4.24. Jawaban ini menggambarkan bahwa kinerja karyawan PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan. Sudah 

baik Perusahaan memberikan tugas dan tanggungjawab kepada karyawan 

dengan kemampuan individual yang sesuai dengan pekerjaan. 

 

5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

a. Pengujian Validitas  

Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir 

pertanyaan dianggap valid (Rusiadi, 2013). 

Tabel 4.9 

Uji Validitas (X1) Kepemimpinan 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Pernyataan X1.1 15.6000 4.583 .514 .730 

Pernyataan X1.2 15.5500 4.387 .646 .685 

Pernyataan X1.3 15.4333 4.995 .511 .733 

Pernyataan X1.4 15.4000 4.346 .605 .697 

Pernyataan X1.5 15.3500 4.503 .435 .766 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Dari tabel 4.20 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 
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dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel Kepemimpinan dapat dinyatakan valid 

(sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.10 

Uji Validitas (X2) Karakteristik Pekerjaan 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

Pernyataan X2.1 14.4500 8.421 .710 .844 

Pernyataan X2.2 15.2000 6.298 .763 .843 

Pernyataan X2.3 14.7333 8.572 .768 .836 

Pernyataan X2.4 14.9500 8.014 .664 .853 

Pernyataan X2.5 14.6667 8.497 .696 .847 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Dari tabel 4.21 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel Karakteristik Pekerjaan dapat 

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.11 

Uji Validitas (Y) Kinerja Karyawan 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan Y.1 15.8833 6.173 .748 .807 

Pernyataan Y.2 16.0500 5.540 .707 .815 

Pernyataan Y.3 15.9333 6.538 .576 .846 

Pernyataan Y.4 15.9833 5.881 .616 .841 

Pernyataan Y.5 15.7500 6.191 .729 .811 

 Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

 



74 
 

 
 

Dari tabel 4.22 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel Kinerja Karyawan dapat dinyatakan 

valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau 

handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam 

penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan 

alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak 

reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60. 

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics yang 

disajikan dalam tabel dibawah ini: 

                                              Tabel 4.12 

Uji Reliabilitas (X1) Kepemimpinan 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.765 5 

              Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Dari tabel 4.23 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,765 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 butir pernyataan pada variabel 

Kepemimpinan adalah reliabel atau dikatakan handal. 
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 Tabel 4.13 

Uji Reliabilitas (X2) Karakteristik Pekerjaan 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.871 5 

             Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Dari tabel 4.24 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,871 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 butir pernyataan pada variabel 

Karakteristik Pekerjaan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

                                           Tabel 4.14 

                     Uji Reliabilitas (Y) Kinerja Karyawan 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.854 5 

       Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Dari tabel 4.25 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,854 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 butir pernyataan pada variabel 

Kinerja Karywan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

 

6. Pengujian Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan pengujian hipotesis dari penelitian ini, terlebih dahulu 

dilakukan pengujian asumsi klasik untuk memastikan bahwa alat uji regresi linier 

berganda layak atau tidak untuk digunakan dalam pengujian hipotesis. Apabila uji 

asumsi klasik telah terpenuhi, maka alat uji statistik regresi linier berganda dapat 

digunakan. 
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a. Uji Normalitas data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik distribusi data normal atau mendekati normal. 

 
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas 

Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki 

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah. 
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas 

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang 

menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara 

normal. 

 Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah 

dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel Kepemimpinan, Karakteristik 

Pekerjaan dan Kinerja Karyawan berdistribusi secara normal. 
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Tabel 4.15 Hasil One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 60 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 2,18524157 

Most Extreme Differences Absolute ,101 

Positive ,076 

Negative -,101 

Test Statistic ,101 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

 

Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas yakni 

apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05. Nilai  

Kolmogorov-smirnov test 0,200 artinya > dari 0,05 , maka dapat dinyatakan data 

dalam penelitian ini secara statistik berdistribusi normal dan telah memenuhi 

persyaratan untuk digunakan. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini dilakukan 

dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil 

analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,10 atau 

VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.  

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada 

respoden dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 4.16 

Uji Multikolinieritas 

                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4.456 2.328  1.914 .061   

Kepemimpinan .376 .119 .323 3.154 .003 .874 1.145 

Karakteristik Pekerjaan .441 .089 .507 4.948 .000 .874 1.145 

a. Dependent Variable: Kinerja Karywan         

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Berdasarkan Tabel 4.26 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance 

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah Kepemimpinan 1.145 

< 10, dan Karakteristik Pekerjaan 1.145 < 10, dan nilai Tolerance Kepemimpinan 

0.874 > 0,10, dan Karakteristik Pekerjaan  0.874 > 0,10 sehingga terbebas dari 

multikolinieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam  model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. 
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     Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola 

atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran data 

ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi 

ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-

variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas. 

7. Regresi Linier Berganda 

Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel 

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. 

Rumus analisis regresi berganda sebagai berikut: 

Y = α + b₁X₁ + b₂X₂ + e 
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Tabel 4.17 

Regresi Linier Berganda 

                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4.456 2.328  1.914 .061   

Kepemimpinan .376 .119 .323 3.154 .003 .874 1.145 

Karakteristik Pekerjaan .441 .089 .507 4.948 .000 .874 1.145 

a. Dependent Variable: Kinerja Karywan         

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.27 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai 

berikut Y= 4.456 + 0.376 X1 + 0.441 X2 + e. 

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai 

Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 4.456. 

b. Jika terjadi peningkatan Kepemimpinan sebesar 1, maka Kinerja Karyawan 

(Y) akan meningkat sebesar 0.376. 

c. Jika terjadi peningkatan Karakteristik Pekerjaan sebesar 1, maka Kinerja 

Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0.441. 

 

8. Uji Hipotesis 

a. Uji Signifikan Positif (Uji F) 

  Uji F (uji positif) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara positif. Cara yang digunakan adalah dengan 

melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 

maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
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Tabel 4.18 

Uji Positif 

ANOVAb 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 257.658 2 128.829 26.064 .000a 

Residual 281.742 57 4.943   

Total 539.400 59    

a. Predictors: (Constant), Karakteristik Pekerjaan, Kepemimpinan  

b. Dependent Variable: Kinerja Karywan    

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

 

Berdasarkan tabel 4.28 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 26,064 

sedangkan Ftabel sebesar 3,16 yang dapat dilihat pada α = 0,05 (lihat lampiran tabel 

F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka 

model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini Kepemimpinan dan 

Karakteristik Pekerjaan secara positif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Maka hipotesis sebelumnya adalah Terima Ha (tolak H0) atau 

hipotesis diterima. 

b. Uji Signifikan Positif (Uji t) 

 Uji Positif (Uji t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara 

individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan 

tingkat signifikansi 5%. 
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Tabel 4.19 

Uji Positif 

                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4.456 2.328  1.914 .061   

Kepemimpinan .376 .119 .323 3.154 .003 .874 1.145 

Karakteristik Pekerjaan .441 .089 .507 4.948 .000 .874 1.145 

a. Dependent Variable: Kinerja Karywan         

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.29 diatas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

 Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

 Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 3,154 sedangkan ttabel sebesar 1,672 dan signifikan sebesar 

0,003, sehingga thitung  3,154 > 1,672 ttabel  dan signifikan  0,003 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan Kepemimpinan berpengaruh  

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

2) Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

 Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

 Ha ditolak dan H0 diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > α 

thitung sebesar 4,948 sedangkan ttabel sebesar 1,672 dan signifikan sebesar 

0,000, sehingga thitung 4,948 > ttabel 1,672 dan signifikan  0,000 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan Karakteristik Pekerjaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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c. Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase 

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Tabel 4.20 

Koefisien Determinasi 

                                                                  Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .691a .478 .459 2.22325 

a. Predictors: (Constant), Karakteristik Pekerjaan, Kepemimpinan     

b. Dependent Variable: Kinerja Karywan      

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 22 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.30 di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Besarnya nilai bahwa angka adjusted R Square 0,459 yang dapat disebut 

koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 45,9% Kinerja Karyawan 

dapat diperoleh dan dijelaskan oleh Kepemimpinan dan Karakteristik 

Pekerjaan. Sedangkan sisanya 100% - 45,9%  = 54,1% dijelaskan oleh 

faktor lain atau variabel diluar model, seperti gaya kepemimpinan,  upah, 

lingkungan kerja, promosi jabatan dan lain-lain. 

2. Nilai R sebesar 0,691 menunjukkan terdapat hubungan yang sangat erat 

antara Kepemimpinan dan Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja 

Karyawan.  
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B. Pembahasan 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka akan dilakukan 

pembahasan terhadap hipotesis yang telah diajukan untuk melihat kebenaran dari 

hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. Pembahasan terhadap hipotesis yang 

telah diajukan dibahas pada sub-bab berikut: 

1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan di PT. Bank Tabungan 

Negara (Persero), Tbk, Kantor Cabang Syariah Medan, berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari analisis linear berganda melalui uji t yang 

bertanda positif dengan nilai  Thitung sebesar   3,154 dan nilai signifikan 0,003. 

Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 1 (satu) 

dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa 

jika Kepemimpinan meningkat,  maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 

0,376 satuan. Dengan kata lain ketika kepemimpinan di PT. Bank Tabungan 

Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan yang terdiri dari pemimpin 

harus memberikan inovasi, komunikasi, motivasi dan kontroler supaya PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan akan meningkat 

pula. Hasil penelitian ini sependapat dengan hasil penelitian Prisetyadi (2013), 

yang menunjukkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. Hasil penelitian Julio (2013), yang menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui secara 

parsial Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan telah terlaksana 
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dan selanjutnya hasil penelitian ini juga telah menyelesaikan/ menjawab 

permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin no. 6 yaitu karyawan tidak 

memiliki wewenang untuk mengajukan pendapat berkaitan dengan pembagian 

kerja telah terjawab. 

 

2. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Karakteristik Pekerjaan di PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan, berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari analisis linear berganda melalui uji 

t yang bertanda positif dengan nilai  Thitung sebesar 4.948 dan nilai signifikan 

0,000. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2 

(dua) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan 

bahwa jika Karakteristik Pekerjaan meningkat,  maka kinerja karyawan akan 

meningkat sebesar 0,376 satuan. Dengan kata lain ketika Karakteristik Pekerjaan 

di PT. Bank Tabungan Negara (Persero),  Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan 

yang terdiri dari pemimpin harus memberikan  ragam keahlian, identitas tugas, 

signifikan, kewenangan dan tanggungjawab dan umpan balik  agar kinerja 

karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero)Tbk, Kantor Cabang Syariah 

Medan akan meningkat pula. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian 

Bela (2014), yang menunjukkan bahwa Karakteristik Pekerjaan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

karakteristik pekerjaan secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero), Tbk, Kantor Cabang Syariah Medan telah terlaksana 
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dan selanjutnya hasil penelitian ini juga tela menyelesaikan/ menjawab 

permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin no. 3 yaitu karyawan tidak 

memiliki pengetahuan tertentu untuk melaksanakan pekerjaannya telah terjawab.  

 

3. Pengaruh Kepemimpinan dan Karakteristik Pekerjaan Terhadap 

Kinerja Karywan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan, Karakteristik 

Pekerjaan dan Kinerja Karyawan di PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. 

Kantor Cabang Syariah Medan, berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji F yang bertanda positif 

dengan nilai Fhitung sebesar  26,064 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000. 

Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (tiga) 

dalam penenlitian ini teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa 

setiap ada peningkatan Kepemimpinan, Karakteristik Pekerjaan dan Kinerja 

Karyawan yang dilakukan oleh PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. 

Kantor Cabang Syariah Medan secara bersamaan. 

  Dengan kata lain ketika kepemimpinan yang terdiri dari pemimpin harus 

memberikan contoh yang baik, motivasi, merangsang karyawannya. Karakteristik 

Karyawan harus memberikan ragam keahlian maka kinerja karyawan PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang Syariah Medan akan meningkat 

pula. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Prisetyadi (2013), yang 

menunjukkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hasil penelitian Julio (2013), yang menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil 
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penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Bela (2014), yang menunjukkan 

bahwa Karakteristik Pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

pengaruh Kepemimpinan dan karakteristik pekerjaan secara simultan terhadap 

kinerja karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero), Tbk. Kantor Cabang 

Syariah Medan telah terlaksana dan selanjutnya hasil penelitian ini juga telah 

menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada 

poin no. 5 karyawaan tidak memiliki wewenang untuk mengajukan pendapat 

berkaitan dengan pembagian kerja telah terjawab.    
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero)Tbk, Kantor Cabang Syariah Medan. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa Fhitung 26,064 dan Ftabel 3,16 dan  probabilitas 

siginifikan sebesar 0,000 < 0,05. Besarnya pengaruh Kepemimpinan (X1) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,323 yang berarti setiap ada 

peningkatan Kepemimpinan (X1) maka akan meningkat Kinerja Karyawan 

(Y). 

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan Karakteristik Pekerjaan 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara 

(Persero)Tbk, Kantor Cabang Syariah Medan. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa Thitung 4,948 > Ttabel 1,672 dan signifikan 0,000 < 

0,05,  besarnya pengaruh Karakteristik Pekerjaan (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk.Kantor 

Cabang Syariah Medan. Sebesar 0.507 yang menyatakan secara positif dan 

signifikan Karakteristik Pekerjaan (X2) berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 
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3. Terdapat  pengaruh Kepemimpinan dan Karakteristik Pekerjaan secara 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank 

Tabungan Negara (Persero) Tbk.Kantor Cabang Syariah Medan. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa Thitung  3,154 > 1,672 t tabel  dan 

signifikan 0,003 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan maka secara positif 

Kepemimpinan (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). Karakteristik Pekerjaan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada 

PT. Bank Tabungan Negara (Persero)Tbk, Kantor Cabang Syariah Medan. 

Dimana kedekatan antara atasan dengan bawahan dapat terjadi karena 

adanya komunikasi secara langsung. 

 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan hasil studi, selanjutnya baik untuk kepentingan 

praktis maupun untuk kepentingan studi selanjutnya, maka disampaikan saran 

sebagai berikut: 

1. Diharapkan kepada perusahaan untuk mempertahankan target yang telah 

ditetapkan perusahaan, pemimpin sudah memilih karyawan sesuai dengan 

pekerjaan di organisasi yang dipimpinnya. Disarankan pimpinan 

memperhatikan kinerja karyawan dan pemimpin sudah melakukan 

pengawasan dengan baik terhadap kinerja karyawan agar apa yang 

diinginkan oleh perusahaan tersebut bisa tercapai dengan baik. Dan 

solusinya setiap karyawan harus memiliki rasa tanggung jawab setiap 

pekerjaannya masing – masing supaya target perusahaan bisa tercapai 

dengan mudah.  



91 
 

  

2. Diharapkan agar mempertahankan evaluasi kerja karena bermanfaat untuk 

memotivasi karyawan. Serta memperhatikan keputusan karyawan secara 

efektif berdasarkan pengalaman langsung maupun tidak langsung dengan 

cara diarahkan dengan tindakan nyata dari pimpinan dan pengambilan 

keputusan tidak bisa dilihat dari tindakan sendiri. 

3. Diharapkan agar mempertahankan target yang telah ditetapkan perusahaan, 

toleransi terhadap perusahaan menyebabkan karyawan merasa 

kemampuannya terbatas, serta pengawasan harus dilakukan secara fleksibel 

(tidak terlalu ketat) oleh atasan. Serta memperhatikan perusahaan 

melakukan evaluasi atau penilaian dari pelaksaan pengawasan  dengan cara 

menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk tugasnya dengan baik, dan 

mengenali kebutuhan karyawan dengan prestasi kerjanya dalam suatu 

perusahaan. 
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