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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah pelatihan, motivasi dan
kepemiminan secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. Teknik analisis
data yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan bantuan SPSS versi 23.0.
Penelitian ini menggunakan analisis linier berganda. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan, dan sampel
sebanyak 86 responden. Pengambilan data primer data menggunakn Kuisioner.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa : (1) Pelatihan secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV.
Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji t yang bertanda
positif dengan nilai thiwung Sebesar 2,565 dengan sig. 0,012. Besarnya pengaruh dari
pelatihan terhadap kinerja karywawan (Y) sebesar 0,308. (2) Motivasi secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara 1V. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda
melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai thiwng Sebesar 3,458 dengan sig.
0,001. Besarnya pengaruh dari pelatihan terhadap kinerja karywawan () sebesar
0,220. (3) Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara 1V. Hal ini terlihat dari
analisis regresi linier berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai
thiung Sebesar 18,718 dengan sig. 0,000. Besarnya pengaruh dari pelatihan
terhadap kinerja karywawan (Y) sebesar 1,336.

Kata Kunci : Pelatihan, Motivasi, Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan



ABSTRACT

This research aims to determine whether training, motivation and leadership
partially and simultaneously have a positive and significant effect on the
performance of employees of PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. The data
analysis technique used is the quantitative method with the help of SPSS version
23.0. This research uses multiple linear analysis. The population in this study
were all employees of PT. Perkebunan Nusantara 1V Medan, and a sample of 86
respondents. Retrieval of primary data using questionnaires. The results of this
study indicate that: (1) Partial training has a positive and significant effect on the
performance of employees of PT. Perkebunan Nusantara IV. This can be seen
from the multiple linear regression analysis through the t test which is positive
with a tcount of 2.565 with sig. 0.012. The magnitude of the effect of training on
employee performance (Y) of 0.308. (2) Motivation partially has a positive and
significant effect on the performance of employees of PT. Perkebunan Nusantara
IV. This can be seen from the multiple linear regression analysis through the t test
which is positive with a tcount of 3.458 with sig. .001. The magnitude of the effect
of training on employee performance (Y) of 0.220. (3) Leadership partially has a
positive and significant effect on the performance of the employees of PT.
Perkebunan Nusantara IV. This can be seen from the multiple linear regression
analysis through the t test which is positive with a tcount of 18.718 with sig.
0,000. The magnitude of the effect of the training on employee performance (Y)
was 1,336.

Keywords: Training, Motivation, Leadership and Employee Performance
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pada saat ini setiap perusahaan menggunakan sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan yang telah di tetapkan sebelumnya oleh
perusahaan. Bagaimana cara perusahaan agar dapat mempergunakan
sumber daya yang di butuhkan agar mencapai tujuan yang telah di
tentukan sebelumnya agar dapat dapat dilaksanakan secara efektif dan
efisien merupakan masalah pokok bagi seorang pimpinan/manajer
perusahaan dari sekian banyak sumber daya yang dapat di gunakan untuk
melaksanakan kegiatan perusahaan, salah satu yang terpenting adalah
sumber daya manusia. Karena di dalam sebuah perusahaan, manusia akan
mendiskusikan apa yang menjadi tujuan yang akan di capai dari
perusahaan. Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting
terhadap berhasil atau tidak nya kegiatan perusahaan dan tujuan yang
sudah di rencanakan sebelumnya.

Oleh karenanya sumber daya manusia merupakan aset yang harus
ditingkatkan secara efektif dan efisien agar dapat mewujudkan kinerja
yang baik dan optimal, untuk mencapai tujuan perusahaan dalam hal ini
perusahaan harus mampu memciptakan kondisi yang dapat mendorong
dan memungkinkan karyawan untuk mengembangkan kreativitas dan
kemampuan keterampilannya secara maksimal.

Sumber daya manusia merupakan aspek paling penting dalam

suatu organisasi yang mengalami kegagalan untuk mencapai tujuannya.



Oleh karena itu sumber daya manusia tersebut perlu mengetahui dan
pendapatkan pelatihan, motivasi dan kepemimpinan agar dapat bekerja
dengan baik dan optimal untuk mencapai kinerja yang baik dan maksimal.

PT. Perkebunan Nusantara IV Medan merupakan salah satu Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam bidang usaha
perkebunan, 2 pengolahan dan pemasaran hasil perkebunan yang ada
diseluruh Indonesia dan akan memasuki kelas industri, tentunya masih
banyak hambatan yang harus di perbaiki dalam menghadapi tantangan
baik eksternal dan internal. Untuk itu PTPN IV Medan menggunakan
strategis perusahaan yang mengutamakan rekrutmen pegawai yang
dilaksanakan secara selektif sesuai kebutuhan urgensi standar informasi,
jenjang karir dilaksanakan sesuai dengan masa kerja dan golongan kerja
yang sesuai dengan loyalitas kerja secara efektif. Di dalam setiap kegiatan
yang dilakukan perusahaan terdapat fenomena yang terjadi. Seperti halnya
apabila karyawan tidak mencapai kinerja karyawan maka akan timbul
sikap negatif dalam pekerjaan seperti kurangnya rasa ketertarikan pada diri
karyawan terhadap pekerjaannya. Selain itu kurangnya pelatihan dan
motivasi yang dilakukan juga membuat banyak karyawan menjadi kurang
produktif dan meningkatkan kinerjanya. Serta kepemimpinan pada setiap
bagian yang terkesan seperti seorang direktur juga membuat para
karyawan kurang menaruh rasa hormat kepada atasan langsung mereka.
Kinerja karyawan adalah salah satu faktor yang sangat penting dalam

menunjang keberhasilan usaha tersebut.



Tabel 1.1

Hasil Pra Survey Variabel Kinerja Karyawan

No | Pernyataan Setuju Tidak Total
setuju
Orang | (%) | Orang | (%) | Orang | (%)
1 Karyawan dapat | 15 429 |25 57.1 |35 100
menyelesaikan  pekerjaan
sesuai dengan dateline.
2 Karyawan dapat | 16 45.7 |19 543 |35 100
memanfaatkan waktu
secara efektif dan efisien
dalam bekerja.
3 Pekerjaan sesuai dengan | 11 314 | 24 68.6 | 35 100
yang diharapkan oleh
perusahaan.

Sumber: Data Penelitian Diolah

Berdasarkan tabel 1.1 diatas dapat dilihat bahwa sebagian
karyawan belum dapat melaksanakan pekerjaan nya dengan baik dan tepat.
Oleh karena itu sebaiknya para karyawan dapat meningkatkan kualitas dan
kuantitas kerjanya agar dapat menghasilkan pekerjaan yang cepat dan
efisien

Pengertian kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian
dalam pelaksaan suatu program kegiatan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, visi dan misi perusahaan yang dituangkan melalui perencanaan
strategis perusahaan. Kinerja bisa diukur apabila individu atau kelompok
karyawan mempunyai kriteria keberhasilan sebagai tolak ukur yang telah
ditetapkan oleh perusahaan. Oleh karena itu tanpa target atau tujuan yang
telah di tetapkan dalam pengukuran, maka kinerja seseorang atau
perusahaan tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolak ukur

keberhasilannya. (Moeheriono, 2012 : 95)



Selain itu tinggi rendahnya pengetahuan, motivasi dan
keterampilan seorang karyawan dalam meningkitkan Kkinerjanya dapat
mempengaruhi  kemampuan  perusahaan  dalam  meningkatkan
produktivitas. Pengetahuan, motivasi dan keterampilan ini merupakan nilai
yang harus diberitahukan oleh perusahaan kepada setiap karyawan agar
karyawan menyadari bahwa mereka adalah tenaga kerja yang terampil
yang diperlukan untuk membuat perusahaan tersebut maju. Penelitian ini
dibuat untuk meneliti ketiga hal tersebut, yaitu pelatihan, motivasi, dan
kepemimpinan. Sejauh mana pengaruh antara pelatihan, motivasi dan
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

Tabel 1.2

Hasil Pra Survey Variabel Pelatihan

No | Pernyataan Setuju Tidak Total
setuju
Orang | (%) | Orang | (%) | Orang | (%)
1 Pelatihan dapat dipahami | 13 371 | 22 62.9 | 35 100
dan di implementasikan
dengan baik
2 Pelatihan  cukup sering | 10 28.6 | 25 714 | 35 100
dilaksanakan
3 Anda bersemangat dalam | 16 457 |19 54.3 | 35 100
melaksanakan pelatihan

Sumber: Data Penelitian Diolah
Berdasarkan tabel 1.2 diatas dapat dilihat bahwa pelatihan yang di
berikan oleh perusahaan dirasa masih kurang dipahami oleh para
karyawan. Oleh karena itu perusahaan hendaknya memberikan pelatihan
yang mudah dipahami dan cukup sering dilaksanakan agar dapat

meningkatkan kinerja para karyawan.



Menurut Widodo (2015:82), pelatihan merupakan serangkaian
aktivitas individu dalam meningkatkan keahlian dan pengetahuan secara
sistematis sehingga mampu memiliki kinerja yang profesional di
bidangnya. Pelatihan adalah proses pembelajaran yang memungkinkan
pegawai melaksanakan pekerjaan yang sekarang sesuai dengan standar.

Tabel 1.3

Hasil Pra Survey Variabel Motivasi

No | Pernyataan Setuju Tidak Total
setuju
Orang | (%) | Orang | (%) | Orang | (%)
1 Pekerjaan yang anda | 11 314 | 24 68.6 | 35 100

lakukan dalam  bekerja

terkesan lebih menantang
dari yang anda pikirkan.

bekerja ~ sama  dalam
melaksanakan pekerjaan

2 Pekerjaan  yang anda | 10 714 | 25 28.6 |35 100
lakukan mendorong diri
anda untuk lebih kreatif
dan efektif.

3 Rata-rata karyawan saling | 14 60 21 40 35 100

Sumber: Data Penelitian Diolah

Berdasarkan tabel 1.3 diatas menunjukan bahwa karyawan
berpendapat pekerjaan yang mereka lakukan merasa tidak nyaman. Oleh
karena itu Pimpinan yang mempimpin bawahannya harus dapat
menumbuhkan motivasi yang tepat bagi setiap karywan agar para
karyawan dapat lebih bersemangat dan bergairah didalam bekerja sehingga
memberikan hasil yang optimal dan dalam melaksanakan pekerjaan.

Menurut Edwin B. Flippo dalam Hasibuan (2010: 143), motivasi
adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar

mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan tujuan



organisasi sekaligus tercapai.. Thota (2011:203) motivasi merupakan salah

satu unsur pokok dalam perilaku seseorang. Motivasi merupakan suatu

proses psikologi namun demikian, ini bukan berarti bahwa motivasi adalah

satu-satunya unsur yang bisa menjelaskan adanya perilaku seseorang.
Tabel 1.4

Hasil Pra Survey Variabel Kepemimpinan

No | Pernyataan Setuju Tidak Total
setuju
Orang | (%) | Orang | (%) | Orang | (%)
1 Pimpinan tidak | 11 314 |24 68.6 |35 100
membedakan para
karyawannya.
2 Pimpin selalu mendukung | 16 45.7 |19 543 |35 100
tujuan anda untuk
memajukan perusahaan.
3 Pemimpin memberikan | 12 343 |23 65.7 |35 100
masukan dan semangat.

Sumber: Data Penelitian Diolah

Berdasarkan tabel 1.4 diatas kepemimpinan didalam perusahaan
dirasa masih belum dapat membuat sebagian karyawan merasa nyaman
sehingga terdapat jarak sosial antara karyawan dan atasannya. Oleh karena
itu sebaiknya pemimpin dapat berbaur dengan para karyawan agar tidak
terjadi perbedaan sosial.

Kata kepemimpinan berhubungan erat dengan manajer. Seorang
manajer sering juga disebut sebagai pemimpin yang dapat mengelola
sumber daya manusia yang terdapat di sebuah perusahaan. Namun dalam
menjalankan suatu kegiatan perusahaan tentu tidaklah mudah, karena pada
saat melaksanakannya tentu akan mengalami rintangan dan hambatan.
Salah satu hambatan yang sering dialami oleh seorang pemimpin adalah

mengenai kinerja. Hal ini bisa disebabkan oleh hubungan antara pemimpin



dengan pegawai atau karyawan yang menyebabkan ke harmonisan atau
ketidak harmonisan terhadap pekerjaan yang terdapat di dalam perusahaan.

Menurut Robbins dan Jugde (2013) kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian
sebuah visi atau tujuan yang di tetapkan. Dalam perusahaan atau
organisasi pasti memerlukan seorang pemimpin guna menjadi panutan,
penentu dalam pengambilan keputusan atau kebijakan demi mencapai
tujuan yang telah di tentukan sebelumnya.

Pengelolaan sumber daya manusia pada fungsi manajemen
berkaitan erat dengan masalah kepemimpinan. Seseorang yang telah
ditunjuk oleh perusahaan sebagai seorang pemimpin, maka dialah yang
harus menjalankan fungsi perusahaan itu sendiri yang menentukan berhasil
atau tidaknya suatu perusahaan. Kepemimpinan yang sukses menunjukkan
bahwa pengelolaan suatu perusahaan dilaksanakan dengan baik dan
sukses. Setiap kemampuan dalam kepemimpinan harus melekat pada diri
pemimpin itu sendiri, apapun tanggung jawab yang diberikan harus di
terima dan dilaksanakan dengan sesuai aturan atau prosedur.

Dengan kata lain kepemimpinanan merupakan sebuah faktor yang
penting untuk mempengaruhi dan memberi arahan kepada karyawan,
apalagi saat ini sistemnya sudah serba terbuka maka sosok kepemimpinan
yang menguatkan para karyawannya. Disisi lain kepemimpinan yang dapat
menumbuhkan motivasi kerja para karyawan merupakan kepemimpinan
yang dapat menumbuhkan rasa percaya diri yang tinggi dalam

melaksanakan semua yang menjadi tugasnya dalam bekerja.



Faisal Amir (2015:5) kinerja adalah suatu yang ditampilkan oleh
seseorang atau suatu proses yang berkaitan dengan tugas kerja yang di
tetapkan. Menurut Mahsun (2014:25) kinerja adalah gambaran tentang
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi
yang tertuang dalam strategi perencanaan suatu organisasi.

Berdasarkan uraian diatas maka judul penilitian yang peneliti ambil
adalah “Pengaruh Pelatihan, Motivasi dan Kepemimpinan Terhadap
Kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV
. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut diatas adapun identifikasi
masalah dalam penelitian ini adalah

1. Metode, materi dan tujuan pelatihan yang di lakukan

perusahaan dirasa masih belum cukup di mengerti oleh
karyawan.

2. Kurangnya penghargaan dan pendekatan social oleh karyawan.

3. Pemimpin dirasa belum memberikan sugesti, mendukung

tujuan dan menjadi sumber inspirasi oleh karyawan.

4. Initiatif, kuantitas kerja dan kerjasama antar karyawan belum

terlihat baik.
. Batasan Masalah
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, maka dalam
penelitian ini peneliti hanya akan membatasi variabel pelatihan, motivasi

dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara



IV Medan. Disamping itu peneliti juga membatasi pada karyawan kantor
direksi yang dijadikan responden pada penelitian ini
D. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan idenfikasi masalah serta batasan
masalah diatas, permasalahan yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Apakah pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara
IV Medan?
2. Apakah motivasi secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara
IV Medan?
3. Apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara
IV Medan?
4. Apakah pelatihan, motivasi, dan kepemimpinan secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT Perkebunan Nusantara IV Medan?
E. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini
adalah :
1. Untuk mengetahui pengaruh antara pelatihan secara parsial
terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara IV

Medan.
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2. Untuk mengetahui pengaruh antara motivasi terhadap kinerja
secara parsial karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Medan.

3. Untuk mengetahui pengaruh antara kepemimpinan secara
parsial terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara IV
Medan.

4. Untuk mengetahui pengaruh antara pelatihan, motivasi dan
kepemimpinan secara simultan terhadap kinerja karyawan PT
Perkebunan Nusantara IV Medan.

F. Manfaat Penelitian

1. Untuk Peneliti
Penelitian ini merupakan salah satu syarat untuk memperoleh gelar
Sarjana Manajemen. Selain itu juga penelitian ini merupakan awal
saya memasuki dunia kerja.

2. Bagi Universitas Pembangunan Pancabudi
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan refensi bagi peneliti lain
yang akan melakukan penelitian sejenis dan dapat dijadikan bahan
pembanding.

3. Untuk Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk perusahaan sebagai
bahan pertimbangan dalam pengelolaan sumber daya manusia
khususnya bagian pelatihan, motivasi dan kepemimpinan terhadap

kinerja karyawan.
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G. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Lita Lestari
(2016). Penelitian ini memiliki beberapa perbedaan dengan penelitian
sebelumnya yang terletak pada:

1. Jumlah observasi/sampel (n) yang digunakan penelitian
sebelumnya berjumlah 50 orang sedangkan penelitian ini
berjumlah 86 orang.

2. Waktu penelitian pada penelitian terdahulu dilakukan pada
tahun 2016 sedangkan penelitian ini dilakukan di tahun 2020.

3. Lokasi penelitian pada penelitian sebelumnya dilakukan di
Kampoeng Djowo Sekatul Kendal sedangkan penelitian ini
dilakukan di PT Perkebunan Nusantara IV Medan.

4. Variabel yang digunakan pada penelitian sebelumnya
berjumlah 3 dengan 2 variabel bebas (X) dan 1 variabel terikat
(YY) sedangkan penelitian ini menggunakan 4 variabel dengan 3

variabel bebas (X) dan 1 variabel terikat (Y).
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LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja

Menurut Hasibuan (2014) Kinerja adalah suatu hasil yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
diberikan/dibebankan kepadanya yang di dasarkan atas kecakapan,
pengalaman, kesungguhan dan waktu.

Menurut Mangkunegara (2013:67) kinerja adalah prestasi
kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang di capai
sumber daya manusia persatuan periode waktu dalam mengerjakan
tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang sudah diberikan
kepadanya.

Menurut Mangkunegara (2016:67) kinerja adalah hasil
kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang sudah
diberikan kepadanya.

Sedangkan menurut Amirullah (2015:231) kinerja ialah
seluruh hasil yang diproduksi pada fungsi pekerjaan atau aktivitas
khusus selama periode khusus. Dari beberapa pengertian diatas
dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil dari suatu

pekerjaan yang sudah dibebankan atau diberikan kepada individu
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atau kelompok yang secara terencana pada waktu dan tempat dari

karyawan dan organisasi bersangkutan.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2012:77) ada

beberapa perangkat variabel yang mempengaruhi perilaku dan

kinerja karyawan, yaitu variabelnya terdiri dari:

1)
2)
3)

4)

5)

Kemampuan dan keterampilan mental dan fisik.

Latar belakang: keluarga dan tingkat social

Demografis: umur, asal-usul dan jenis kelamin
Variabel Organisasional terdiri dari imbalan, struktur,
kepemimpinan, pelatihan, sumber daya dan desain
pekerjaan.

Variabel Psikologis terdiri dari motivasi, disiplin, sikap,

dan kepribadian

Sedangkan menurut Kasmir (2016:65-67) faktor-faktor

yang mempengaruhi Kinerja antara lain

1)

Kemampuan dan Keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki oleh
seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. Semakin
memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai
dengan waktu yang telah di tetapkan. Artinya,
karyawan yang memilik kemampuan yang baik akan

memiliki kinerja yang baik pula, dengan demikian
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3)

4)
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kemampuan dan keahlian akan sangat mempengaruhi
Kinerja seorang karyawan.

Pengetahuan

Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang
pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan
yang baik pula dan begitu juga sebaliknya, jadi dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa pengetahuan
tentang pekerjaan akan mempengaruhi kinerja seorang
karyawan.

Rencana Kinerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang memudahkan
seorang  karyawan  dalam  mencapai  tujuan
pekerjaannya. Seorang karyawan yang memiliki
rencana Kinerja yang baik maka akan memudahkan
dirinya untuk menjalankan pekerjaan dengan tepat dan
benar, demikian pula sebaliknya.

Kepribadian

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
dan penuh tanggungjawab sehingga hasil yang akan

didapat juga baik.
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6)

7)
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Motivasi Kerja

Jika karyawan memilik dorongan yang kuat dari dalam
dirinya atau dorongan dari luar dirinya (dari
perusahaan), maka karyawan tersebut akan merasa
terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik, dan
pada akhirnya dengan dorongan tersebut karyawan
akan menghasilkan kinerja yang baik pula.
Kepemimpinan

Merupakan perilaku seorang pemimpin di dalam
mengatur, mengelola dan  memerintah  para
karyawannya untuk mengerjakan tugas yang
diberikannya.

Gaya Kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin terhadap
para bawahannya, cara memerintah dan
memperlakukan bawahannya sesuai dengan
keinginannya. Apabila seorang pemimpin
memperlakukan bawahannya dengan baik maka akan
meningkatkan Kkinerja karyawan itu sendiri, dan
sebaliknya. Apabila seorang pemimpin memperlakukan
bawahannya sesuka hatinya maka itu akan berdampak

pada turunnya Kinerja para karyawannya.
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Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma
yang berlaku dan dimiliki oleh satu organisasi atau
perusahaan, dimana kebiasaan-kebiasaan tersebut harus
dipatuhi oleh semua anggota ataupun karyawan yang
ada di dalam organisasi tersebut.

Kepuasan Kerja

Merupakan peranan atau perasaan seseorang sebelum
atau sesudah melakukan suatu pekerjaan, jika seorang
karyawan merasa senang atau suka dalam melakukan
pekerjaan yang diberikan kepadanya, maka dapat

dipastikan hasil pekerjaannya akan baik pula.

10) Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi
disekitar lokasi tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat
berupa ruangan, sarana dan prasarana serta hubungan

kerja antara sesama karyawan atau rekan kerja.

11) Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan
membela perusahaan dimana tempatnya bekerja.
Kesetiaan ini di tunjukkan dengan bersungguh-
sungguhnya seorang karyawan dalam melakukan
pekerjaan yang diberikan kepadanya sekalipun

perusahaan berada dalam kondisi yang kurang baik.
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12) Komitmen

Merupakan kepatuhan untuk menjalankan kebijakan
atau peraturan perusahaandalam bekerja. Komitmen
juga dapat diartikan kepatuhan karyawan kepada janji-

janji yang telah dibuatnya.

13) Disiplin Kerja

Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu,
misalnya saat masuk kerja selalu tepat waktu, kemudian
disiplin  kerja dalam mengerjakan apa Yyang
diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang
harus dikerjakan karyawan yang disiplin akan

mempengaruhi Kinerja.

c. Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Sihombing (2015:104-105), tujuan penilaian

kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

8)

Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan.
Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.
Pemberian imbalan yang serasi.

Untuk pembeda antar karyawan.

Pengembangan SDM.

Meningkatkan motivasi kerja.

Meningkatkan etos kerja.

Memperkuat hubungan antara karyawan dan supervisor.
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9) Sebagai alat memperoleh umpan balik (feedback) dari
karyawan untuk memperbaiki desain pekerjaan, rencana
karier selanjutnya dan lingkungan kerja.

10) Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan.

11) Sebagai sumber informasi untuk perencanaan SDM,
karier dan keputusan perencanaan sukses.

12) Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan
yang sesuai dengan pekerjaan yang sesuai untuk
mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.

13) Sebagai sumber informasi untuk mengambil keputusan.

14) Sebagai penyalur keluhan.

15) Sebagai alat menjaga tingkat kinerja.

16) Sebagai alat untuk mendorong karyawan inisiatif dalam
rangka memperbaiki kinerja.

17) Untuk mengetahui efektifitas kebjiakan SDM.

18) Mengindetifikasi dan menghilangkan hambatan agar
kinerja menjadi lebih baik.

19) Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerja.

20) Pemberian hadiah, pemutusan hubungan Kkerja, dan

pemberian sangsi.
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d. Indikator Kinerja

Menurut Mangkunegara (2013:75), indikator kinerja yaitu:

1)

2)

3)

4)

Kualitas kerja

Menunjukkan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil
kerja dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan.
Kualitas kerja yang baik dapat menghindari tingkat
kesalahan dalam penyelesaian suatu pekerjaan yang
bermanfaat bagi kemajuan perusahaan.

Kuantitas kerja

Menunjukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang
dilakukan dalam satu waktu sehingga efisiensi dan
efektifitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan
perusahaan.

Tanggung jawab

Menunjukkan seberapa besar karyawan dalam
menerima dan melaksanakan pekerjaannya,
mempertanggung jawabkan hasil kerja sarana dan
prasarana yang digunakan dan perilaku kerjanya setiap
hari.

Kerjasama

Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan
karyawan lainnya secara vertikal dan horizontal baik
didalam maupun diluar pekerjaan sehingga hasil

pekerjaan akan semakin baik.
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5) Inisiatif
Inisiatif dari dalam diri anggota perusahaan untuk
melakukan pekerjaan serta mengatasi masalah dalam
pekerjaan tanpa menunggu perintah dari atasan atau
menunjukkan tanggung jawab dalam pekerjaan yang
sudah kewajiban seorang pegawai.
2. Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan

Menurut Hamalik (2010) Pelatihan adalah serangkaian
proses yang meliputi tindak (upaya) yang di laksanakan dengan
sengaja dalam bentuk pemberian bantuan kepada tenaga kerja yang
dilakukan oleh tenaga kerja untuk meningkatkan kemampuan kerja
peserta dalam bidang pekerjaan tertentu guna meningkatkan
efektifitas dan produktivitas dalam suatu organisasi.

Menurut Mangkunegara (2013: 44) Pelatihan adalah Suatu
proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur
sistematis dan terorganisir dimana pegawai non manajerial
mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan
terbatas Pelatihan menyiapkan para karyawan untuk melakukan
pekerjaan-pekerjaan sekarang.

Menurut Raharjo, Hamid dan Prasetya (2014) Pemberian
pelatihan dianggap sebagai instrumen yang sangat penting dalam
pembentukkan karaktek karyawan, karena mayoritas karyawan

yang telah melakukan atau mengikuti pelatihan akan mengalami
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perubahan pada sifat dan mentalnya dalam menerima amanah
untuk melakukan pekerjaan yang sulit dan tingkat kepentingannya
lebih tinggi.

Raharjo, Hamid dan Prasetya (2014) menjelaskan pelatihan

memiliki beberapa keunggulan seperti :

1) Tidak membutuhkan waktu lama untuk meningkatkan
keterampilan dan kinerja karyawan.

2) Tidak membutuhkan biaya yang banyak.

3) Memiliki banyak metode yang mampu disesuaikan
dengan kebutuhan peserta.

. Tujuan Pelatihan

Menurut Santoso (2010) pelatihan dilakukan untuk
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, kinerja dan perilaku
individu, kelompok maupun organisasi. Oleh karena itu kegiatan
pelatihan harus di rancang sedemikian rupa supaya benar benar
dapat memberikan manfaat sesuai dengan tujuan pelaksananya.

1) Tujuan pelatihan adalah agar peserta pelatihan baik
kelompok atau organisasi maupun perseorangan dapat
menguasai pengetahuan, keterampilan dan perilaku
yang dilatihkan dalam program pelatihan sehingga
dapat di aplikasikan baik untuk jangka waktu pendek
maupun jangka waktu yang panjang.

2) Tujuan pelatihan dapat juga suatu pernyataan tentang

pengetahuan, keterampilan dan sikap atau perilaku yang
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diharapkan dapat dicapai atau dikuasai oleh peserta

ketika pelatihan selesai.

c. Jenis Pelatihan

Menurut Santoso (2010) dari segi materi, pelatihan dapat

digolongkan menjadi 2 (dua) jenis, yaitu:

1)

2)

Pelatihan Wacana

Adakah sebuah pelatihan mengenai sebuah wacana baru
yang harus di sosialisasikan kepada peserta pelatihan
dengan tujuan wacana baru tersebut bisa meningkatkan
pencapaian tujuan seseorang, kelompok, dan organisasi
atau lembaga.

Pelatihan Keterampilan

Adalah sebuah pelatihan mengenai pengenalan atau
pendalaman  keterampilan  seseorang, kelompok
organisasi, kelompok, organisasi/lembaga baik secara
teknis maupun bersifat non teknis yang bersifat pada
pengembangan pribadi (soft skill) ; Hard skill bersifat
sangat teknis, maka cukup mudah dipelajari
berdasarkan panduan, dan mudah diukur hasil
pelaksanaannya. Soft skill bersifat intangible, cukup
sulit diukur karena parameter pengukurannya tidak
sebaku pengukuran pada hard skill. Pengukuran bersifat

kualitatif utnuk melihat pemahaman peserta pelatihan.
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Santoso (2010) menyatakan ciri-ciri pelatihan antara lain

adalah :

1) Menginginkan terjadinya perubahan dan peningkatan
keterampilan (skill).

2) Materi yang disajikan hanya mengacu pada satu aspek
kompentensi yang ingin di capai yang artinya
pembelajaran untuk suatu kompetensi atau keterampilan
tertentu pada saat yang diperlukan.

3) Hanya untuk jangka waktu tertentu pada kondisi
tertentu, masanya relatif pendek.

4) Mengembangkan pemahaman, pengetahuan dan
keterampilan.

5) Prosesnya mempelajari dan mempraktekkan dengan
mengikuti prosedur sehingga menjadi kebiasaan.

6) Diberikan secara intruksional baik dalam ruangan
maupun luar ruangan.

d. Model — model pelatihan
Hamalik (2010) menyatakan model pelatihan adalah bentuk
pelaksanaan pelatihan yang didalamnya terdapat program pelatihan
dan tata cara pelaksanaannya. Model — model pelatihan tersebut
diantaranya adalah :

1) Public vocational training (refreshing course)

Tujuannya adalah untuk memberikan pelatihan kepada

calon tenaga kerja.
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3)

4)

5)

6)
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Apprentice training

Pelatihan ini  memiliki tujuan untuk memenuhi
kebutuhan arus pegawai baru yang tetap dan serba bisa.
Vestibule training (off the job training)

Pelatihan ini dilaksanakan atau dilakukan dalam suatu
ruangan khusus yang berada di luar tempat kerja biasa.
On the job training (pelatihan sambil bekerja)

Pelatihan ini bertujuan untuk memberikan kecakapan
yang diperlukan dalam pekerjaan tertentu dengan
tuntutan kemampuan bagi pekerja tersebut, dan sebagai
alat kenaikan jabatan.

Pre employment training (pelatihan  sebelum
penempatan)

Memiliki tujuan untuk mempersiapkan tenaga kerja
sebelum di tempatkan pada suatu organisasi untuk latar
belakang intelektual, mengembangkan seni berfikir dan
menggunakan akal.

Induction training (pelatihan penempatan)

Memiliki tujuan untuk melengkapi tenaga kerja baru
dengan keterangan yang diperlukan agar memiliki
pengetahuan, tentang praktek dan prosedur  yang

berlaku di lingkungan organisasi tersebut.
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Supervisiory training (pelatihan pengawasan)

Memiliki tujuan untuk mengembangkan kemampuan
dan keterampilan sebagai pengawas

Understudy training

Pelatihan ini memiliki tujuan untuk menyiapkan tenaga
kerja yang cakap dalam jenis pekerjaan tertentu dengan
cara bekerja langsung dalam pekerjaan bersangkutan,
memberi pelayanan sebagai seorang asisten.

Sistem kemagangan (intership training)

Sistem ini mempunyai tujuan untuk mempersiapkan
tenaga yang terdidik dan terlatih dengan cara
menempatkan tenaga kerja yang sedang dipersiapkan
itu sebagai tenaga kerja pada suatu pada suatu
lembaga/organisasi selama jangka waktu tertentu
dengan bimbingan tenaga ahli dari balai pelatihan dan

staf organisasi tersebut.

Indikator Pelatihan

Mangkunegara  (2013:44) mengemukakan  beberapa

1)

indikator dalam pelatihan yaitu sebagai berikut:

Instruktur

a. Pendidikan
Pendidikan lebih diarahkan kepada peningkatan
kemampuan (ability) seseorang melalui jalur formal

dalam jangka waktu yang panjang, guna
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memaksimalkan penyampaian materi  kepada
peserta.

b. Penguasaan Materi
Penguasaan materi bagi seorang instruktur
merupakan hal yang paling penting untuk dapat
melakukan proses pelatihan dengan baik sehingga
para peserta pelatihan memahami materi yang
hendak disampaikan.

2) Peserta

a. Semangat mengikuti pelatihan
Hal ini merupakan salah satu factor yang
menentukan proses pelatihan. Apabila instruktur
bersemangat dalam memberikan materi pelatihan
maka peserta akan bersemangat pula mengikuti
program pelatihan, begitu pula sebaliknya.

b. Seleksi
Sebelum melaksanakan program pelatihan, tentu
saja terlebih dahulu perusahaan telah melakukan
proses seleksi.

3) Materi

a. Sesuai tujuan

Materi yang diberikan dalam program pelatihan

kepada peserta harus sesuai dengan tujuan pelatihan
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sumber daya manusia yang hendak dicapai oleh
perusahaan.

b. Sesuai komponen peserta
Materi yang diberikan akan lebih efektif apabila
sesuai dengan komponen peserta sehingga pelatihan
tersebut mampu menambah pengetahuan dan
kemampuan peserta.

c. Penetapan sasaran
Materi yang diberikan kepada peserta harus tepat
sasaran sehingga mampu mendorong peserta untuk
mengaplikasikan materi yang diperolehnya saat
melakukan pekerjaan.

4) Metode

a. Personalisasian tujuan
Metode penyampaian dengan materi yang hendak
disampaikan sehingga diharapkan peserta pelatihan
mampu menangkap maksud dan tujuan dari apa
yang disampaikan oleh instruktur.

b. Memiliki sasaran yang jelas
Sasaran pelatihan yang jelas yakni memperlihatkan
pemahaman terhadap kebutuhan peserta pelatihan.

Hal tersebut supaya pelatihan menjadi efektif.
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5) Tujuan
Tujuan dari pelatihan adalah mampu meningkatkan
pengetahuan, kemampuan serta keterampilan peserta.
3. Motivasi
a. Pengertian Motivasi

Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yaitu
movere yang artinya “menggerakkan” (to move). Gray (dalam
Winardi, 2011:2) mendefenisikan motivasi sebagai hasil sejumlah
proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang individu,
yaitu menyebabkan timbulnya sikap antusiasme dan persistence
dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu. Rumusan
dalam bidang riset motivasional, tentang mengapa seseorang dapat
bersikap antusias dan persistence dalam hal melaksanakan tugas.
Salah satu pandangan mengatakan bahwa kebutuhan-kebutuhan
yang tidak dapat di observasi (kebutuhan internal) memotivasi
perilaku.

Menurut Nitisemito (2014:73) mengidentifikasi bahwa
motivasi adalah kebutuhan yang distimulasi yang berorientasi
kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas. Motivasi juga
sebagai suatu kondisi yang menggerakan manusia ke arah suatu
tujuan tertentu.

Menurut Ivanko (2012: 70) mendefinisikan motivasi
sebagai keinginan dan energi seseorang yang diarahkan untuk

pencapaian suatu keinginan. Motivasi adalah sebab dari tindakan.
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Upaya mempengaruhi seseorang dalam rangka memberikan
motivasi berarti mendapatkan kemudian ingin berbuat sesuatu yang
diketahui dan seharusnya dilakukan. Motivasi dapat berupa
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik
contohnya kepuasan dan perasaan untuk mencapai sesuatu.
Motivasi ekstrinsik contohnya imbalan, hukuman, dan perolehan
tujuan. Motivasi ekstrinsik disebabkan oleh insentif positif dan
insentif negatif.

Menurut (Sidanti, 2015) Motivasi kerja diartikan sebagai
keadaan dalam diri individu yang mendorong keinginan individu
untuk melakukan kegiatan kegiatan tertentu guna mencapai tujuan,
dan motivasi memiliki komponen dalam dan luar, komponben
dalam ialah perubahan dalam diri seseorang, keadaan merasa tidak
puas, ketegangan psikologis dan komponen luar ialah apa yang

diinginkan seseorang, tujuan yang menjad arah tingkah lakunya.

. Faktor-Faktor Motivasi

Proses psikologis di dalam diri seseorang Yyang
menimbulkan motivasi dipengaruhi oleh berbagai faktor. Adapun
faktor faktor yang mempengaruhi motivasi menurut Saydam
(2012) dalam (Hidayat & Sari, 2017) adalah sebagai berikut:

1) Faktor Internal, yang terdapat pada diri karyawan itu

sendiri.

2) Faktor Eksternal, yang berasal dari luar diri karyawan
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Mangkunegara (2017:104) dalam (Lubis,2019) ada 2 faktor
motivasi yang sangat mempengaruhi motivasi dalam pencapain
prestasi kerja yaitu: Faktor lain yang mempengaruhi motivasi
adalah sebagai berikut:

1) Tingkat kecerdasan, orang yang mempunyai motivasi,
prestasinya tinggi bila memiliki kecerdasan yang
memadai karena kecerdasan mempunyai kemampuan
potensi.

2) Tingkat kepribadian, yang akan mampu mencapai
prestasi maksimal dan merupakan kemampuan
seseorang untuk mengintegrasi fungsi fisiknya yang
sangat menentukan dirinya dalam menyesuaikan diri
terhadap lingkungan.

Maka dapat di simpulkan bahwa faktor yang
mempengaruhi motivasi adalah selain tingkat kecerdasan dan
tingkat kepribadian faktor internal dan eksternal juga
mempengaruh motivasi kerja karyawan.

. Tujuan Motivasi

Motivasi sangat penting bagi karyawan bahkan semua
orang, karena dengan motivasi dapat membangkitkan antusias
seseorang untuk bekerja kearah yang lebih baik.

Adapun tujuan yang dapat di peroleh dari pemberian
motivasi menurut (Harudi, Gunawan, & Hasmin, 2016) vyaitu:

tujuan motivasi secara umum adalah untuk menggerakkan atau
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menggugah seseorang agar timbul keinginan dan kemauannya
untuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil atau
mencapai tujuan tertentu.

Motivasi sebagai sebuah alasan yang melatarbelakangi
adanya perbuatan yang dilakukan oleh individu. Seseorang
dikatakan bermotivasi tinggi apabila jika mempunyai suatu alasan
yang kuat untuk menggapai apa yang di inginkannya.

Indikator Motivasi

Menurut Nitisemito (2014:75), indicator motivasi adalah
sebagai berikut:

1) Fisiologis

Rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan
perumahan), seks dan kebutuhan jasmani lainnya.

2) Keamanan

Keselamatan, dan perlindungan terhadap kerugian fisik
dan emosional

3) Sosial

Sosial mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima
dengan baik dan persahabatan.

4) Penghargaan

Mencakup faktor penghormatan diri seperti harga diri,
otonomi, dan prestasi serta faktor penghormatan dari

luar seperti misalnya status, pengakuan dan perhatian.
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5) Aktualisasi diri
Kebutuhan dan keinginan untuk bertindak sesuka hati
sesuai dengan bakat dan minatnya.
4. Kepemimpinan
a. Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan terapan dari ilmu-ilmu sosial,
sebab prinsip-prinsip dan rumusan—rumusannya bermanfaat dalam
meningkatkan kesejahteraan manusia sebagai langkah awal untuk
mempelajari dan memahami segala sesuatu yang berkaitan dengan
aspek-aspek kepemimpinan dan permasalahan yang di hadapi,
perlu terlebih dahulu dipahami makna dan pengertian dari
kepemimpinan melalui berbagai macam aspek prespektif.

Menurut Rivai (2013:3) Kepemimpinan adalah suatu
perilaku dengan tujuan tertentu untuk mempengaruhi aktivitas para
anggota kelompok untuk mencapai tujuan bersama yang dirancang
untuk memberikan manfaat individu dan organisasi, sehingga
dalam suatu organisasi kepemimpinan merupakan faktor yang
sangat penting dalam menentukan pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan oleh organisasi

Menurut Sutrisno (2010 : 213) kepemimpinan merupakan
suatu proses kegiatan seseorang untuk menggerakkan orang lain
dengan memimpin, membimbing dan mempengaruhi orang lain

untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang diharapkan.
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Robbins (2006:432) menyatakan kepemimpinan adalah
kemempuan untuk mempengaruhikelompok menuju pencapaian
sasaran.

Pemimpin dan  kepemimpinan  merupakan fitrah
kemanusiaan. Sejak manusia ada, pada saat itu juga pemimpin dan
kepemimpinan telah ada. Pembahasan mengenai pemimpin dan
kepimpinan pada umumnya menjelaskan bagaimana menjadi
pemimpin yang baik, sifat dan tipe yang sesuai dengan
kepemimpinan serta keinginan apa saja yang perlu dimiliki oleh
seorang pemimpin agar bisa menjadi pemimpin yang di impikan
dan idolakan.

Pemimpin adalah inti dari manajemen. Ini berarti bahwa
tujuan manajemen akan tercapai jika ada pemimpin. Seorang
pemimpin adalah seseorang yang memiliki keahlian dan
kemampuan untuk memimpin dan mempengaruhi pendirian atau
pendapat orang lain. Seorang pemimpin adalah seorang yang aktif
membuat rencana, mengkordinasikan, dan melakukan percobaaan
dan memimpin pekerjaan untuk mencapai tujuan bersama.

Konsep kempimpinan telah menciptakan suatu minta yang
hidup dan diskusi. Terkadang juga dapat menimbulkan kekaburan
sepanjang perkembangan pemikiran manajemen konsep kekuasaan
yang erat hubungannya dengan konsep kepemimpinan. Dengan

kekuasaan pemimpin akan memperoleh alat untuk mempengaruhi
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perilaku para pengikutnya. Dengan memberikan hubungan yang
menyeluruh antara kepemimpinan dan kekuasaan.
. Teori-teori Kepemimpinan
Untuk mengetahui teori-teori kepemimpinan, dapat dilihat
dari berbagai literatur yang umumnya membahas hal-hal yang
sama. Dari literatur tersebut diketahui terdapat teori yang
menyatakan bahwa pemimpin itu dilahirkan bukan dibentuk. Ada
juga yang menyatakan pemimpin itu terbentuk karena adanya
kelompok orang dan dia melakukan pertukaran dengan yang
dipimpin.
Berikut adalah beberapa teori kepemimpinan yang terdapat
pada umumnya (Thoha, 2010:284) :
1) Teori Sifat
Teori awal tentang sifat ini bisa di telusuri
kembali pada zaman Yunani kuno dan zaman Romawi.
Pada saat itu setiap orang percaya bahwa pemimpin itu
dilahirkan bukan dibentuk dan dibuat. Setelah
terpengaruh dari aliran perilaku pemikir psikologi,
bahwa sifat kepemimpinan itu tidak semuanya
dilahirkan, tetapi bisa juga dihasilkan melalui suatu
pendidikan dan pengalaman.
Menyadari hal tersebut,bahwa tidak ada kolerasi
sebab akibat dari sifat dan keberhasilan, maka Keith

Davis dalam Thoha (2010:287) merumuskan empat
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sifat umum yang sepertinya memiliki pengaruh dan
keluasan hubungan sosial, motivasi diri dan dorongan
untuk berprestasi, serta sikap hubungan kemanusiaan.
Teori Kelompok

Teori ini mempunyai anggapan bahwa agar
kelompok dapat mencapai tujuannya, maka harus
terdapat suatu pertukaran yang positif diantara
pemimpin dan para pengikutnya. Dengan kata lain,
beberapa penemuan sepertinya memperlihatkan bahwa
para bawahan dapat memberikan pengaruh kepada
pemimpinnya  seperti  pemimpin  yang dapat
mempengaruhi para pengikutnya.
Teori Situasional dan Model Kontijensi

Model kontijensi memfokuskan pentingnya
situasi dalam menetapkan gaya kepemimpinan yang
sesuai dengan permasalahan yang dihadapi. Sehingga
model tersebut didasarkan pada situasi untuk efektifitas
kepemimpinan. Fred Fiedler dalam Thoha (2010:290)
mengembangkan teknik yang unik untuk mengukur
gaya kepemimpinan pada tahun 1967. Pengukuran ini
dibuat dengan memberikan suatu skor yang dapat
menunjukkan dugaan kesamaan di antara keberlawanan

dan teman kerja yang paling sedikit disukai.
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Lewat usaha yang bertahun-tahun fiedler dapat
memberikan kesimpulan bahwa harus diberikan
perhatian yang cukup besar terhadap variabel — variabel
situasional. Maka tersadarlah ia bahwa gaya
kepemimpinan yang dikombinasikan dengan situasi
akan dapat menentukan tingkat keberhasilan
pelaksanaan kerja.

Model kepemimpinan kontijensi dari Fiedler

Untuk  menguji  hipotesis yang sudah
dirumuskan oleh penelitian-penelitiannya sebelumnya,
Fiedler mengembangkan suatu model yang bernam (A
Contigency Model of Leadership Effectiveness). Model
ini berisi tentang hubungan antara gaya kepemimpinan
dengan situasi yang menyenangkan. Lewat hasil
penemuannya Fiedler menyatakan bahwa dalam situasi
yang sangat menyenangkan dan sangat tidak
menyenangkan, maka gaya kepemimpinan yang
berorientasi pada tugas atau yang Hard Nosed adalah
sangat efektif.

Dan ketika situasinya ditengah-tengah antara
menyenangkan dan kurang menyenangkan, maka gaya
kepemimpinan yang menekankan pada hubungan

kemanusiaan atau yang lunak sangat efektif.
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Teori Path-Goal

Seperti yang sudah diketahui secara luas
pengembangan teori kepemimpinan selain berdasarkan
pendekatan kontijensi, dapat didekati dari teori Path-
Goal yang menggunakan kerangka teori motivasi.
Secara garis besar teori Path-Goal berusaha untuk
memberikan penjelasan tentang pengaruh perilaku
kepemimpinan terhadapat motivasi, kepuasan, dan
pelaksanaan pekerjaan pegawainya.
Pendekatan Social Learning dalam Kepemimpinan

Penekata pendekatan Social Learning ini
terletak pada peranan perilaku kepemimpinan,
kelangsungan, dan interaksi timbal balik di antara
semua Vvariabel-variabel yang ada. Aplikasi dari
kepemimpinan ini secara spesifik adalah bawahan
secara aktif ikut terlibat dalam proses kegiatan
organisasi/perusahaan  dengan memusatkan pada
perilaku sendiri dan perilaku lainnya, serta
memperhitungkan  kemungkinan lingkungan dan
kognisi-kognisi yang dapat memperagakan.

Dengan demikian pendeketan Social Learning
ini antara pemimpin dan karyawan mempunyai
kesempatan untuk dapat memusyawarahkan semua

masalah yang timbul. Keduanya, pemimpin dan
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karyawan mempunyai interaksi yang hidup dan
memiliki kesadaran untuk menemukan bagaimana cara
menyempurnakan perilaku masing-masing dengan
memberikan  penghargaan-penghargaan  yang di
inginkan.

c. Gaya Kepemimpinan

Menurut Thoha (2010:49) mengatakan bahwa gaya
kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh
seseorang pada saat orang lain tersebut mencoba mempengaruhi
perilaku orang lain, dalam hal ini usaha menyelaraskan persepsi
diantara orang yang akan mempengaruhi perilaku dengan orang
yang perilaku nya akan dipengaruhi menjadi amat penting
kedudukannya.

Thoha (2010:49) Kepemimpinan merupakan perilaku yang
digunakan seseorang pada saat orang tersebut mencoba
mempengaruhi perilaku orang lain seperti dia lihat. Supardo
(2010:6) mengatakan gaya kepemimpinan ialah suatu cara dan
proses yang kompleks dimana seseorang mempengaruhi orang-
orang lain untuk mencapai suatu misi, tugas dan suatu sasarn dan
mengarahkan organisasi dengan cara yang masuk akal. Adapun
gaya kepemimpinan tersebut adalah sebagai berikut :

1) Gaya Kepemimpinan Otoriter

Gaya kepemimpinan ini menghimpun sejumlah perilaku

dan gaya kepemimpinan yang mempunyai sifat terpusat
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pada pemimpin sebagai penentu, penguasa dan
pengendali anggota organisasi dalam usaha mencapai
tujuan organisasi.

2) Gaya Kepemimpinan Demokratis
Kepemimpinan demokratis menitik beratkan pada
bimbingan yang lebih efisien pada para anggotanya.
Koordinasi pekerjaan terjalin dengan baik dengan
semua lini, terutama penekanan pada rasa tanggung
jawab internal dan kerja sama yang baik.
Kepemimpinan demokratis menghargai potensi setiap
individu, mau mendengarkan nasihat dan sugesti
bawahan, bersedia mengakui keahlian para spesialis
dengan bidangnya masing-masing, pada saat-saat
kondisi yang tepat.

3) Gaya Kepemimpinan Bebas
Gaya kepemimpinan ini pada dasarnya berpandangan
bahwa anggota organisasi mampu mandiri dalam
membuat keputusan

d. Fungsi Kepemimpinan
Agar suatu kelompok dapat dipimpin dengan efektif
seorang pemimpin paling sedikit harus menjalankan fungsi utama

Dalimunthe (2011:34), yakni:
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Fungsi Pemecahan Masalah

Fungsi ini berhubungan dengan tugas yaitu memberikan
jalan keluar, pendapat dan informasi terhadap masalah
yang dihadapi kelompok.

Fungsi Sosial

Fungsi ini berhubungan dengan kehidupan kelompok
yaitu memberikan dorongan atau semangat kepada
kelompok untuk mencapai tujuan dan menciptkan

suasana kerja bagi kelompoknya.

Fungsi kepemimpinan merupakan gejala sosial karena

harus wujudkan dalam interaksi antar individu dalam sosial suatu

kelompok.

Menurut  Sutikno (2014:18) secara operasional

kepemimpinan dapat dibedakan menjadi 5 (lima) fungsi pokok

yaitu:

1)

2)

Fungsi Instruksi

Fungsi ini memiliki sifat komunikasi satu arah.
Pemimpin sebagai komunikator merupakan pihak yang
menentukan perintah apa, bagaimana dan dimana
dikerjakannya agar keputusan dapat dikerjakan secara
efektif.

Fungsi Konsultatif

Fungsi ini memiliki sifat komunikasi dua arah. Hal
tersebut digunakan manakala pemimpin dalam usaha

menetapkan  keputusan yang memerlukan baha
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pertimbangan dan berkonsultasi dengan orang-orang
yang ia pimpin.

Fungsi Partisipasi

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha
mengaktifkan orang yang ia pimpin baik dalam
keikutsertaan mengambil keputusan maupun dalam
melaksanakannya.

Fungsi Delegasi

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberi pelimpahan
wewenang keputusan baik melalui persetujuan ataupun
tanpa persetujuan dari pimpinan.

Fungsi Pengendalian

Kepemimpinan yang sukses haru dapat mengatur
aktivitas karyawan atau anggotanya secara terarah dan
dalam koordinasi yang efektif sehingga memungkinkan

tercapainya tujuan secara maksimal.

e. Ciri-ciri Kepemimpinan

Beberapa ciri-ciri kepemimpinan antara lain adalah sebagai

berikut :
1y
2)
3)
4)

5)

Menjadikan anggotanya lebih baik
Memberdayakan orang lain
Memiliki kencerdaskan emosional
Menggunakan logika

Memberi solusi
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6) Terus belajar

7)
8)

9)

Pendengar yang baik
Cakap berkomunikasi

Percaya diri dan bertanggung jawab

10) Penuh kasih

11) Mengakui kesalahan dan meminta maaf

12) Pemberani

f. Indikator Kepemimpinan

Menurut Riva’i (2013:53) indikator kepemimpinan adalah

sebagai berikut:

1)

2)

Bersifat adil

Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan
diantara para anggota ada- lah mutlak, sebab rasa
kebersamaan pada hakikatnya merupakan pencerminan
dari pada kesepakatan antara para bawahan maupun
antara pemimpin dengan bawahan dalam mencapai
tujuan organisasi.

Memberi sugesti

Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjuran.
Dalam rangka kepem- impinan, sugesti merupakan
pengaruh dan sebagainya, yang mampu meng- gerakkan
hati orang lain dan sugesti mempunyai peranan yang

sangat penting di dalam memelihara dan membina
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harga diri serta rasa pengabdian, partisipasi, dan rasa
kebersamaan diantara para bawahan.

Mendukung tujuan

Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis
terbentuk, melainkan ha- rus didukung oleh adanya
kepemimpinan. Oleh karena itu, agar setiap organ- isasi
dapat efektif dalam arti mampu mencapai tujuan yang
telah ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin dicapai
perlu disesuaikan dengan keadaan or- ganisasi serta
memungkinkan para bawahan untuk bekerja sama.
Katalisator

Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai
katalisator, apabila pemimpin itu selalu dapat
meningkatkan segala sumber daya manusia yang ada,
berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan
semangat dan daya kerja cepat semaksimal mungkin.
Menciptakan rasa aman

Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa aman
bagi para bawahannya. Dan ini hanya dapat
dilaksanakan apabila setiap pemimpin  mampu
memeliha- ra hal-hal yang positif, sikap optimisme di
dalam menghadapi segala permasa- lahan, sehingga

dalam melaksanakan tugas-tugasnya, bawahan merasa
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aman, bebas dari segala perasaan gelisah, kekhawatiran,
merasa memperoleh ja- minan keamanan dari pimpinan.
Sebagai wakil organisasi

Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisasi
apapun, selalu memandang atasan atau pimpinannya
mempunyai peranan dalam segala bidang kegiatan,
lebih-lebih yang menganut prinsip-prinsip keteladanan
atau panutan-panutan. Seorang pemimpin adalah
segala-galanya, oleh karena itu segala perilaku,
perbuatan, dan kata-katanya akan selalu memberikan
kesan-kesan tertentu terhadap organisasinya.

Sumber Inspirasi

Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber
semangat bagi para bawa- hannya. Oleh karena itu,
setiap pemimpin harus selalu dapat membangkitkan
semangat para bawahan sehingga bawahan menerima
dan memahami tujuan organisasi dengan antusias dan
bekerja secara efektif ke arah tercapainya tujuan
organisasi.

Bersikap menghargai

Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya
pengakuan dan penghargaan diri pada orang lain.
Demikian pula setiap bawahan dalam organisasi

memer- lukan adanya pengakuan dan penghargaan dari
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atasan. Oleh karena itu, men- jadi suatu kewajiban bagi

pemimpin untuk mau memberikan penghargaan atau

pengakuan dalam bentuk apapun kepada bawahannya.

B. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu dapat diliat pada table dibawah ini:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No | Nama/Tahun Judul Variabel X Variabel Y Model Hasil Penelitian
Analisis
1 | Lita Lestasi | Pengaruh a. Pelatihan Kinerja Regresi Hasil penelitian
(2016) pelatihan dan | b. Motivasi Karyawan linier menunjukkan
motivasi terhadap berganda | bahwa terdapat
kinerja karyawan pengaruh
pada karyawan pelatihan  dan
Kampoeng motivasi
Djowo  Sekatul, terhadap kinerja
Kendal, Jawa karyawan
Tengah
2 | Emilia Ika | Pengaruh Gaya | Gaya Kinerja Regresi Hasil penelitian
Andriyani Kepemimpinan Kepemimpinan | Karyawan Linier menunjukkan
(2016) terhadap Kinerja Berganda | bahwa terdapat
Karyawan pada pengaruh Gaya
Bagian Kepemimpinan
Administrasi terhadap
(Non-Medis) Kinerja
Rumah Sakit karyawan
Panti Rapih
Yogyakarta
3 | Annisa Pengaruh Gaya | 1. Gaya Kinerja Regresi Hasil penelitian
Aulia Kepemimpinan, Kepemimpi | Pegawai linier menunjukkan
Yanuar Kompetensi dan nan berganda | bahwa gaya
(2017) Kompensasi 2. Kompetensi kepimimpinan
terhadap Kinerja | 3. Kompensasi tidak

Pegawai pada PT.
Pertamina di
Makassar

berpengaruh
positif
signifikan
sedangkan
Kompentensi
dan
Kompensasi
berpengaruh
positif

dan

dan
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signifikan
terhadap
Kinerja
Pegawai

Desy Efriza
Ritonga
(2019)

Pengaruh
Kompetensi,Gaya
Kepemimpinan
Dan Motivasi
Kerja Terhadap
Kinerja
Karyawan Pada
PT.Bank Mandiri
(Persero) TBK
Cabang Binjai

Kompetensi

. Gaya

Kepemimpi
nan
Motivasi
Kerja

Kinerja
Pegawai

Regresi
linier
berganda

1. Kompetensi
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

2. Gaya
kepemimpin
an
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

3. Motivasi
kerja
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

4. Kompetensi,
Gaya
Kepemimpi
nan, dan
Motivasi
kerja
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

Muhammad
Rizal
Pahlepi
Nasution
(2020)

Pengaruh

Motivasi  Kerja,
Disiplin  Kerja
Dan Lingkungan
Kerja Terhadap
Kinerja

Karyawan  PT.
Singa Daya

Motivasi
Kerja

. Disiplin

Kerja
Lingkungan
Kerja

Kinerja
Pegawai

Regresi
linier
berganda

1. Motivasi
kerja
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
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Pasifik Medan Disiplin
kerja
berpengaruh
negatif dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
Lingkungan
kerja
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

Nancy The impact of |1. Pelatihan Kinerja Regresi Pelatihan

Yusnita dan | Training, to | Karyawan Karyawan Linier Karyawan

Feriza Employee Sederhana berpengaru
Fadhil Performance CV h positif
(2015) Cibalung Happy dan

Land Bogor signifikan

(Pengaruh terhadap

Pelatihan Kinerja

Karyawan karyawan

Terhadap Kinerja

Karyawan  CV

Cibalung Happy

Land Bogor)

Leonando The impact of |1. Pelatihan Kinerja Regresi Pelatihan
Agusta dan | Training, 2. Motivasi Karyawan Linier berpengaru
Madiono Motivation to Berganda h positif
Sutanto Employee’s dan
(2013) Performance CV signifikan

Haragon terhadap

Surabaya Kinerja

(Pengaruh karyawan

Pelatihan dan Motivasi

Motivasi  Kerja Kerja

Terhadap Kinerja berpengaru

Karyawa CV. h positif

Haragon dan

Surabaya) signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
Pelatihan

dan
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Motivasi
Kerja
berpengaru
h positif
dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

Muh.  Nur
dan Sari
Citra
Wulandari
(2017)

Motivation to
Employee
Performance
With Job
Satisfaction as an
Intervening
Variable
(Motivasi
terhadap Kinerja
Karyawan
dengan Kepuasan
Kerja sebagai
Variabel
Intervening)

1. Motivasi

1. Kinerja
Karyawan
(Y)

2. Kepuasa
n Kerja (2)

Regresi
linier
berganda

Motivasi
berpengaru
h  positif
dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawn
Motivasi
berpengaru
h  positif
dan
signifikan
terhadap
kepuasan
kerja
Kepuasan
kerja
berpengaru
h  positif
dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
Motivasi
berpengaru
h  positif
dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan
dengan
kepuasan
kerja
sebagai
variabel
intervening
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9 | Aurelia The impact of |1. Gaya 1. Kinerja | Regresi . Gaya
Dewanggi Leadership Style Kepemimpi (Y) linier kepemimpin
H.P dan | and nan 2. Motivasi | berganda an dan
Hunik  Sri | Organizational Budaya 2 budaya
Runing Culture to Organisasi organisasi
Sawitri Employee’s berpengaruh

Performance with positif  dan
Motivation as signifikan
intervening terhadap
variable motivasi
(Pengaruh  Gaya . Gaya
Kepemimpinan kepemimpin
dan Budaya an dan
Organisasi budaya
Terhadap Kinerja organisasi
Guru dengan berpengaruh
Motivasi Sebagai positif  dan
Variabel signifikan
Intervening) terhadap
Kinerja
. Variabel
motivasi
memiliki
perana
mediasi
dalam
hubungan
antara gaya
kepemimpin
an pada
Kinerja
. Variabel
motivasi
memiliki
peranan
mediasi
dalam
hubungan
antara
budaya
organisasi
pada kinerja

10 | Hendra Effect of Style of | 1. Gaya Kinerja Regresi . Gaya
Hadiwijaya | Leadership and Kepemimpi | Karyawan linier kepemimpin
(2013) Motivation to nan berganda an

Employee Motivasi berpengaruh
Performance positif  dan

signifikan




50

terhadap
Kinerja
karywawan
Motivasi
berpengaruh
positif  dan
siginfikan
terhadap
Kinerja
karyawan

. Gaya

kepemimpin
an dan
motivasi
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan

C. Kerangka Konsep

Menurut Notoatmodjo (2010) kerangka konsep merupakan

formulasi atau simplikasi dari kerangka teori atau teori-teori yang

mendukung penelitan tersebut.

1. Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan

Pelatihan

yang bermanfaat

meningkatkan

kemampuan kerja yang akan sangat membantu karyawan itu sendiri

untuk dapat bekerja lebih baik dan dapat berinovasi. Pelatihan

merupakan suatu proses pembelajaran untuk dapat memperoleh

konsep, keahlian, peraturan dan sikap dalam rangka meningkatkan

kinerja karyawan. Oleh karena itu pelatihan juga berperan penting

dalam meningkatkan kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Sehingga

kinerja yang dihasilkan juga akan lebih baik dan maksimal.
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2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan suatu faktor yang dapat mendorong
seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu. Motivasi sering kali
diartikan pula sebagai factor pendukung perilaku seseorang. Oleh
karena nya faktor pendorong dari seseorang untuk dapat melakukan
aktivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan serta keinginan dari
individu tersebut. Kinerja perusahaan dapat dinilai dari motivasi kerja
pegawainya. Motivasi yang salah satunya disebabkan oleh pemberian
kompensasi yang sesuai dapat terlihat dari kinerja pegawai tersebut
dalam menjalankan tugasnya.
3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan
Kepemimpinan pada dasarnya menekankan untuk menghargai
tujuan individu sehingga nantinya para individu akan memiliki
keyakinan bahwa kinerja aktual akan melampaui harapan kinerja
mereka. Berarti semakin baik kepemimpinan semakin tinggi Kinerja
yang akan tercapai. Berdasarkan hasil penelitian Rahman, dkk. (2014).
Mengenai “Pengaruh Kompetensi dan Kepemimpinan Terhadap
Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening
(Studi Kasus Pada Karyawan Bagian Pabrik PT. JEMBER
INDONESIA)” menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan
terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan terbukti kebenarannya atau H1 diterima.
4. Pengaruh Pelatihan, Motivasi dan Kepemimpinan terhadap

Kinerja Karyawan
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Pelatihan, motivasi dan kepemimpinan merupakan suatu faktor
yang dapat mendorong seorang karyawan untuk melaksanakan
aktivitas tertentu, pelatihan bermanfaat untuk meningkatkan
kemampuan kerja, motivasi merupakan faktor pendorong seorang
untuk dapat melakukan aktivitas tertentu sedangkan kepemimpinan
menekankan untuk menghargai tujuan individu sehingga nantinya para
individu akan memiliki keyakinan bahwa kinerja aktual akan
melampaui harapan kerja yang itu berarti akan dapat meningkatkan
kinerja karyawan di saat melaksanakan pekerjaan atau aktivitasnya.

Berdasarkan dari beberapa teori diatas maka dapat digambarkan
kerangka konseptual sebagai berikut :

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Pelatihan (X1)

Mangkunegara

(2013)

Motivasi (X2) Kinerja Karyawan ()

Nitisemito (2014) Mangkunegara (2013)

Kepemimpinan (X3)

Rivai (2013)

D. Hipotesis
Menurut Sedarmayati dan Syarifuddin Hidayat (2011:108)

Hipotesis adalah perkiraan/asumsi/dugaan sementara mengenai suatu hal
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atau permasalahan yang harus dibuktikan kebenarannya melalui data/fakta

atau informasi yang didapatkan dari hasil penelitian yang valid dan

reliabel dengan menggunakan cara yang sudah ditentukan

Berdasarkan teori diatas maka dapat dirumuskan Hipotesis sebagai

berikut :

1.

Pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV
Medan.

Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV
Medan.

Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan

Pelatihan, Motivasi, dan Kepemimpinan secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Menurut Sugiyono (2017:55), “Penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah penelitian asosiatif, yaitu penelitian yang
menghubungkan antara dua variabel atau lebih yaitu pengaruh pelatihan,
motivasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.”
B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di kantor direksi PT. Perkebunan Nusantara
IV Medan, JI. Letjend Suprapto No. 2 Medan.
2. Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Januari 2020 sampai April
2020, dengan format sebagai berikut :
Table 3.1

Jadwal Proses Penelitian

Z
o

Bulan

Aktivitas Mei Juni Juli Agustus | September
2020 2020 2020 2020 2020

Riset Awal / Pengajuan
Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

O N0 WIN -

Meja Hijau
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C. Defenisi Operasional Variabel

1.

Variabel Penelitian
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Variabel dalam penelitian ini mencakup variabel apa yang akan

diteliti. Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu :

variabel bebas pertama adalah Pelatihan (X1), variabel bebas kedua

adalah Motivasi (X2), dan variabel bebas ketiga adalah Kepemimpinan

(X3) serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y).

Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan pentunjuk bagaimana suatu

variabel diukur secara operasional di lapangan.
Tabel 3.2

Defenisi Operasional

Variabel Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala
Pelatihan | Pelatihan adalah Suatu | 1. Instruktur 1. Instruktur Likert
(X1) proses pendidikan jangka | 2. Peserta a. Pendidikan lebih
pendek yang | 3. Materi diarahkan  kepada
mempergunakan prosedur | 4. Metode peningkatan
sistematis dan terorganisir | 5. Tujuan kemampuan
dimana  pegawai  non (ability) seseorang
manajerial  mempelajari | (Mangkunegara, melalui jalur
pengetahuan dan | 2013:44) formal dalam
keterampilan teknis dalam jangka waktu yang
tujuan terbatas panjang, guna
(Mangkunegara, 2013: 44) memaksimalkan
penyampaian
materi kepada
peserta.
b. Penguasaan materi
bagi seorang
instruktur
merupakan hal

yang paling penting
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untuk dapat
melakukan proses
pelatihan  dengan
baik sehingga para
peserta  pelatihan
memahami  materi
yang hendak
disampaikan.

2. Peserta

a. Semangat
mengikuti
pelatihan

Hal ini

merupakan salah
satu factor yang
menentukan
proses pelatihan.
Apabila instruktur
bersemangat
dalam
memberikan
materi  pelatihan
maka peserta
akan bersemangat
pula  mengikuti
program
pelatihan, begitu
pula sebaliknya.

b. Seleksi
Sebelum
melaksanakan
program
pelatihan,  tentu
saja terlebih
dahulu
perusahaan telah
melakukan proses
seleksi.

3. Materi
a. Sesuai tujuan
Materi yang

diberikan dalam
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program pelatihan
kepada  peserta
harus sesuai
dengan tujuan
pelatihan sumber
daya manusia
yang hendak
dicapai oleh
perusahaan.

. Sesuai komponen

peserta

Materi yang
diberikan akan
lebih efektif

apabila sesuai
dengan komponen
peserta sehingga
pelatihan tersebut

mampu
menambah
pengetahuan dan
kemampuan
peserta.
Penetapan sasaran
Materi yang
diberikan kepada
peserta harus
tepat sasaran
sehingga mampu
mendorong
peserta untuk
mengaplikasikan
materi yang
diperolehnya saat
melakukan
pekerjaan.
Metode
Personalisasian
tujuan

Metode

penyampaian
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dengan materi
yang hendak
disampaikan
sehingga
diharapkan
peserta pelatihan
mampu
menangkap
maksud dan
tujuan dari apa
yang disampaikan
oleh instruktur.
Memiliki sasaran
yang jelas
Sasaran pelatihan
yang jelas yakni
memperlihatkan
pemahaman
terhadap
kebutuhan peserta
pelatihan. Hal
tersebut  supaya
pelatihan menjadi
efektif.

. Tujuan

Tujuan dari
pelatihan  adalah
mampu
meningkatkan
pengetahuan,
kemampuan serta
keterampilan
peserta.

Motivasi
(X2)

Motivasi adalah kebutuhan
yang distimulasi yang
berorientasi kepada tujuan
individu dalam mencapai
rasa puas. Motivasi juga
sebagai suatu kondisi yang
menggerakan manusia ke
arah suatu tujuan tertentu.
(Nitisemito, 2014:73)

Fisiologis
Keamanan
Sosial
Penghargaan
Aktualisasi
diri

Ok 0N E

(Nitisemito,
2014:75)

Rasa lapar, haus,
perlindungan

(pakaian dan
perumahan), seks
dan kebutuhan

jasmani lainnya.
Keselamatan, dan
perlindungan
terhadap kerugian

Likert
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. Sosial

fisik dan emosional
mencakup
kasih sayang, rasa
memiliki, diterima
dengan baik dan
persahabatan.

Mencakup  faktor
penghormatan diri
seperti harga diri,
otonomi, dan
prestasi serta faktor
penghormatan dari

luar seperti
misalnya status,
pengakuan dan
perhatian.

Kebutuhan dan
keinginan untuk
bertindak  sesuka

hati sesuai dengan

bakat dan
minatnya.
Kepemim | Kepemimpinan adalah | 1. Bersifat adil Dalam kegiatan | Likert
pinan (X3) | suatu perilaku dengan | 2. Memberi suatu  organisasi,
tujuan  tertentu  untuk sugesti rasa kebersamaan
mempengaruhi  aktivitas | 3. Mendukung diantara para
para anggota kelompok tujuan anggota adalah

untuk mencapai tujuan
bersama yang dirancang

untuk memberikan
manfaat individu dan
organisasi, sehingga dalam
suatu organisasi

kepemimpinan merupakan
faktor yang sangat penting
dalam menentukan
pencapaian tujuan yang
telan  ditetapkan  oleh
organisasi

(Rivai, 2013:3)

4. Katalisator
5. Menciptakan
rasa aman

6. Sebagai
wakil
organisasi

7. Sumber
inspirasi

8. Bersikap
menghargai

(Rivai, 2012:53)

. Sugesti

mutlak, sebab rasa
kebersamaan pada
hakikatnya

merupakan

pencerminan  dari
pada kesepakatan
antara para
bawahan maupun
antara  pemimpin
dengan  bawahan
dalam  mencapai
tujuan organisasi.
biasanya
disebut sebagai
saran atau anjuran.
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Dalam rangka
kepem-  impinan,
sugesti merupakan

pengaruh dan
sebagainya, yang
mampu meng-

gerakkan hati orang
lain dan sugesti
mempunyai

peranan yang
sangat penting di
dalam memelihara
dan membina harga
diri  serta rasa

pengabdian,
partisipasi, dan rasa
kebersamaan
diantara para
bawahan.

. Tercapainya tujuan
organisasi tidak
secara otomatis
terbentuk,
melainkan ha- rus
didukung oleh
adanya
kepemimpinan.
Oleh karena itu,
agar setiap organ-
isasi dapat efektif
dalam arti mampu
mencapai  tujuan
yang telah
ditetapkan, maka
setiap tujuan yang
ingin dicapai perlu
disesuaikan dengan

keadaan or-
ganisasi serta
memungkinkan

para bawahan

untuk bekerja
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sama.
. Seorang pemimpin
dikatakan berperan
sebagai katalisator,
apabila pemimpin
itu selalu dapat
meningkatkan
segala sumber daya
manusia yang ada,
berusaha
memberikan reaksi
yang menimbulkan
semangat dan daya
kerja cepat se-
maksimal mungkin.
. Setiap  pemimpin
berkewajiban
menciptakan  rasa
aman bagi para
bawahannya. Dan
ini  hanya dapat
dilaksanakan
apabila setiap
pemimpin - mampu
memeliha- ra hal-
hal yang positif,
sikap optimisme di
dalam menghadapi
segala permasa-
lahan, sehingga
dalam
melaksanakan
tugas-tugasnya,
bawahan merasa

. Setiap bawahan
yang bekerja pada
unit organisasi
apapun, selalu
memandang atasan
atau pimpinannya
mempunyai
peranan dalam
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segala bidang
kegiatan, lebih-
lebih yang

menganut prinsip-
prinsip keteladanan
atau panutan-
panutan.  Seorang
pemimpin  adalah
segala-galanya,
oleh  karena itu
segala perilaku,
perbuatan, dan
kata-katanya akan
selalu memberikan
kesan-kesan
tertentu ter- hadap
organisasinya.

. Seorang pemimpin
pada  hakikatnya

adalah sumber
semangat bagi para
bawa- hannya.

Oleh karena itu,
setiap  pemimpin
harus selalu dapat
membangkitkan
semangat para
bawahan sehingga
bawahan menerima
dan memahami
tujuan  organisasi
dengan antusias
dan bekerja secara
efektif ke arah
tercapainya tujuan
organisasi.

. Setiap orang pada
dasarnya
menghendaki
adanya pengakuan
dan  penghargaan
diri  pada orang
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lain. Demikian pula
setiap bawahan
dalam  organisasi
memer- lukan
adanya pengakuan
dan  penghargaan
dari atasan. Oleh
karena itu, men-
jadi suatu
kewajiban bagi
pemimpin  untuk
mau  memberikan
penghargaan atau
pengakuan dalam
bentuk apapun
kepada
bawahannya.

Kinerja
Karyawan

(Y)

Kinerja adalah prestasi
kerja atau hasil kerja baik
kualitas maupun kuantitas
yang di capai sumber daya
manusia persatuan periode
waktu dalam mengerjakan
tugas kerjanya  sesuai
dengan tanggung jawab
yang sudah  diberikan
kepadanya.
(Mangkunegara,
67)

2013

4.
5.

Kualitas
kerja
Kuantitas
kerja

. Tanggung

jawab
Kerjasama
Inisiatif

(Mangkunegara,
2013:75)

Menunjukkan
kerapihan,
ketelitian,
keterkaitan  hasil
kerja dengan tidak
mengabaikan
volume pekerjaan.
Kualitas kerja yang
baik dapat
menghindari
tingkat  kesalahan
dalam penyelesaian
suatu pekerjaan
yang  bermanfaat
bagi kemajuan
perusahaan.
Menunjukkan
banyaknya jumlah
jenis pekerjaan
yang dilakukan
dalam satu waktu
sehingga efisiensi

dan efektifitas
dapat  terlaksana
sesuai dengan

Likert
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tujuan perusahaan.
Menunjukkan
seberapa besar
karyawan  dalam
menerima dan
melaksanakan
pekerjaannya,
mempertanggung
jawabkan hasil
kerja sarana dan
prasarana yang

digunakan dan
perilaku  kerjanya
setiap hari.
Kesediaan

karyawan untuk
berpartisipasi
dengan karyawan

lainnya secara
vertikal dan
horizontal baik

didalam  maupun
diluar  pekerjaan

sehingga hasil
pekerjaan akan
semakin baik.
Inisiatif dari dalam
diri anggota
perusahaan untuk
melakukan

pekerjaan serta
mengatasi masalah
dalam  pekerjaan
tanpa  menunggu
perintah dari atasan
atau menunjukkan
tanggung  jawab
dalam  pekerjaan
yang sudah
kewajiban seorang
pegawai.
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D. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber Penelitian
1. Populasi
Menurut Sugiyono (2017:115), Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Perkebunan Nusantara 1V
Medan yang berjumlah 86 orang.
2. Sampel
Menurut Sugiyono (2017:116), Sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Agar
informasi yang diperoleh dari sampel benar mewakili populasi, sampel
tersebut harus benar mewakili karakteristik populasi yang diwakilinya.
Berdasarkan pendapat diatas, maka dalam penelitian ini jumlah
yang akan dijadikan sampel adalah seluruh karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan yang berjumlah 86 orang.
3. Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
primer. Data primer adalah data yang diperoleh dari sumbernya. Dalam
penelitian ini data yang diperoleh melalui penyebaran kuisioner kepada
responden, wawancara dan dokumentasi.
E. Teknik Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data maka digunakan teknik pengumpulan data

sebagai berikut:
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1. Observasi teknik, yaitu dengan mengadakan pengamatan
langsung pada objek penelitian.
2. Wawancara, yaitu dengan melakukan tanya jawab kepada
pihak yang berhubungan dengan penelitian dalam perusahaaan.
3. Kuisioner, yaitu memberikan pertanyaan dalam bentuk tertulis
yang digunakan untuk memperoleh informasi dalam arti
laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yang diketahui oleh
dia.
F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
Uji validitas adalah instrumen tersebut dapat digunakan
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Dengan kata lain
validitas berkaitan dengan ketepatan dengan alat ukur dengan
instrumen yang valid akan menghasilkan data yang valid juga.
Atau dapat juga dikatakan bahwa jika data yang dihasilak dari
sebuah instrumen valid maka instrumen tersebut juga valid. Uji
validitas yang digunakan adalah uji kolerasi product momment
dengan angka kasar:

NYXY — ¥X (3Y)

R, = ——
[NYX? — (XX)?] [NYX? — (ZY)?]
Keterangan:
X . Skor butir
Y : Skor total

N : Jumlah sampel
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X2 :Jumlah dari kuadrat X
Y2 :Jumlah dari kuadrat Y
Rxy  : Koefisien korelasi antara variabel X dan variabel Y
Besarya r dapat dihitung dengan menggunakan taraf
signifikansi (o) sebesar 5%. Jika hasil pengukuran menunjukkan
Mhitung > Ttabel Maka item tersebut dinyatakan valid. Tetapi apabila
Itabel < Thitung Maka item tersebut dinyatakan tidak valid
Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah istrumen yang apabila digunakan
beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama. Reliabilitas menunjuk pada satu
pengertian bahwa suatu istrumen cukup dapat dipercaya untuk
digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut
sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius
mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu.
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan rumus Alpha yang

dimaksud adalah:

n ZS?
1 = —1 1-— S?
Keterangan:
Ri:  : Koefisien reliabilitas tes
1 : Bilangan konstanta

>.S;  Jumlah varian skor dari tiap-tiap butir item

s2 - Varian total
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2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam
model regresi, terdapat distribusi normal antara variabel terikat dan
variabel bebas. Apabila distribusi data normal atau mendekati
normal, berarti model regresi adalah baik. Pengujian untuk
menentukan data terdistribusi normal atau tidak, dapat
menggunkan uji statistik non parametrik. Uji statistik non-
parametrik yang digunakan adalah uji One-Sample Kolmogorov-
Smirnov (1-Sample K-S). Apabila hasilnya menunjukkan nilai
probabilitas signifikan diatas 0,05 atau 5% maka variabel
berdistribusi normal.
b. Uji Heteroskedastisitas
Persamaan regresi perlu juga di uji mengenai sama atau
tidak varians dari residual dari observasi yang satu dengan yang
lain. Jika residualnya mempunyai varians yang sama disebut terjadi
homokedastisitas. Heteroskedastisitas terjadi jika scatterplot titik-
titiknya mempunyai pola yang teratur baik menyempit, menyebar,
melebar maupun bergelombang-gelombang
c. Uji Multikolinieritas
Menurut Ghozali (2014:105) Uji multikolinieritas bertujuan
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi
antara variabel bebas (Independent). Model regresi yang baik

seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel bebas. Jika
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variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak

ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang nilai

korelasi antara sesama variabel bebas sama dengan nol. Untuk

mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas dalam model regresi

adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Nilai R? yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi
empiris sangat tinggi, tetapi secara individual variabel-
variabel bebas banyak tidak signifikan mempengaruhi
variabel terikat.

Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel bebas. Jika
antara variabel bebas ada korelasi yang cukup tinggi
(umumnya diatas 0.90), maka hal ini merupakan indikasi
adanya multikolinieritas. Multikolinieritas ~ dapat
disebabkan karena adanya efek kombinasi dua atau lebih
variabel bebas.

Multikolinieritas dapat juga dilihat dari (1) nilai tolerance
dan lawannya (2) Variance inflation factor (VIF). Kedua
ukuran ini menunjukkan setiap variabel bebas manakah
yang dijelaskan oleh variabel bebas menjadi variabel
terikat. Dan diregres terhadap variabel bebas lainnya.
Menurut Ghozali (2014:110) nilai Tolerance yang rendah
sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/Tolerance).

Nilai Cut off yang umum dipakai untuk menentukan tidak
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adanya multikolinieritas adalah nilai Tolarance > 0,10 atau
sama dengan nilai VIF < 10.
3. Regresi Linier Berganda
Uji regresi menurut Manullang dan Pakpahan (2014:193)
untuk memprediksi perubahan nilai variabel terikat akibat pengaruh
dari variabel bebas. Regresi linier berganda digunakan untuk menguji
pengaruh lebih dari satu variabel bebas terhadap satu variabel terikat
dan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pelatihan, motivasi dan
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan yang dapat dihitung dengan
bantuan aplikasi SPSS versi 20.00 keatas dengan persamaan seperti
berikut:

Y = a+b1X1 +b2Xo+b3Xz+e

Keterangan
Y = Kinerja (Dependent Variable)
X1 = Pelatihan (Independent Variable)
X2 = Motivasi (Independent Variable)
X3 = Kepemimpinan (Independent Variable)

a,b1,b2,bz = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regrestion)
a = Nilai Y apabila X1=X>=X3=0
€ (epsilon) = Komponen kesalahan random
4. Uji Hipotesis
a. Uji -t (Uji Parsial)
Menurut Ghozali (2013:98) uji statistik ini pada dasarnya

menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel bebas (X)



71

secara individu dalam menerangkan variasi variabel terikat (Y). Uji

secara parsial untuk membuktikan hipotesis awal tentang pengaruh

X terhadap Y. Selanjutnya proses pengolahan dilakukan

menggunakan bantuan Aplikasi Statistical Product and Service

Solution (SPSS) versi 20.00 keatas dengan rumusan sebagali

berikut:

Ho : P2 = 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang

signifikan dari variabel X terhadap variabel Y.

Hi : B1 # 0, artinya secara parial terdapat pengaruh yang signifikan

antara variabel X terhadap Variabel Y

Kriteria pengambilan keputusan menurut Manullang dan Pakpahan

(2014:204) adalah:

1) Ho diterima jika t nitung < t taber pada a = 5% tidak terdapat
pengaruh yang signifikan

2) Ho ditolak jika t niung > t el pada o = 5% tidak terdapat

pengaruh yang signifikan

Pengaruh individual variabel X terhadap variabel Y dilakukan

pengujian secara parsial dengan menggunakan rumus statistik t

berikut:
ry(n-—2
V11— 12
Dimana :

t = Nilai + hitung
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r = Nilai koefisien
n = Jumlah sampel
. Uji — F (Simultan)

Menurut Ghozali (2013:98) Uji — F pada dasarnya
menunjukkan apakah seluruh variabel X (bebas) yang dimasukkan
dalam model mempunya pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel Y (terikat). Hipotesis nol (Ho) yang ingin di uji adalah
apakah semua parameter (bi,b2,bs) dalam model sama dengan nol
atau dengan rumus:

Ho : b1 = b2 = bz = bk = 0, artinya apakah semua variabel X (bebas)
bukan merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel Y
(terikat).

Hipotesis alternatifnya (Ha), tidak semua parameter (b1,bz,bs)
secara simultan sama dengan nol, atau dengan persamaan Ha : by #
bo # bs # bk # 0, artinya semua variabel X secara simultan
merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel Y. Uji
pengaruh simultan dengan hipotesis sebagai berikut:

Ho : b1 = b2 = bs = by = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang
signifikan secara serentak antara pelatihan, motivasi dan
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

Ha : b1 #b2 # bz # bk # 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan
secara serentak antara pelatihan, motivasi dan kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan. Dan kriteria pengambilan keputusan

menurut Manullang dan Pakpahan (2014:204) yaitu:
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1) Tolak Hs apabila Fhitung < Frabel atau sig F > a 5%

2) Terima Hs apabila Fhitung > Frabel atau sig F < o 5%

Untuk menguji tingakt signifikansi hubungan antara ketiga

variabel, dapat dihitung dengan menggunakan rumus sebagai

berikut:
RZ
F =
1-R>)(n—-k-1)

Dimana:
F = Tingkat signifikan
k = Jumlah variabel Independen
n = Jumlah sampel
R? = Koefisien Determinasi

5. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel Y
(Ghozali, 2014:97). Koefisien determinasi digunakan untuk
mengetahui besarnya pengaruh antara variabel X terhadap variabel Y
yang dapat diketahui dengan menggunakan rumus sebagai berikut:
KD = R? x 100%
Keterangan:
KD = Koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

PT Perkebunan Nusantara IV disingkat PTPN 1V didirikan
berdasarkan berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 9 tahun 1996,
merupakan hasil peleburan 3 (tiga) Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) vyaitu PT Perkebunan VI (Persero), PT Perkebunan VII
(Persero), dan PT Perkebunan VIII (Persero) sebagaimana
dinyatakan dalam Akta Pendirian Perusahaan Perseroan (Persero)
PT Perkebunan Nusantara IV No. 37 tanggal 11 Maret 1996 yang
dibuat dihadapan Notaris Harun Kamil, SH, Notaris di Jakarta,
yang anggaran dasar telah mendapat pengesahan dari Menteri
Kehakiman Republik Indonesia sebagaimana dimaksud dalam
Surat Keputusan Nomor: C2-8332.HT.01.01.Th.96 tanggal 8
Agustus 1996 dan telah diumumkan dalam Berita Negara Republik
Indonesia tanggal 8 Oktober 1996 Nomor 81 dan Tambahan Berita
Negara No. 8675.
Peleburan Perusahaan (1996-2000)

Peleburan perusahaan PT Perkebunan VI, VII dan VIII
yang merupakan cikal pendirian PT Perkebunan Nusantara IV

(Persero). Perusahaan memulai menyusun langkahlangkah strategis
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dan melakukan transformasi bisnis untuk meningkatkan
produktivitas agar dapat bersaing.
Perencanaa Strategi (2001-2005)

Merencanakan strategi transformasi bisnis dimana semakin
tingginya permintaan kelapa sawit dengan merencanakan
pengembangan areal kelapa sawit dan mulai melaksanakan
konversi tanaman teh dan kakao ke kelapa sawit di Unit
Balimbingan, Bah Birong Ulu dan Marjandi.

Pembentukan Direktorat (2006-2010)

Perusahaan membentuk Direktorat Perencanaan dan
Pengembangan Usaha dengan mengganti Direktorat Pemasaran
menjadi Direktorat Keuangan. Perusahaan mulai melakukan
pengembangan areal kelapa sawit di Kab. Labuhan Batu dan
Mandailing Natal dan Membentuk Unit Proyek Pemgembangan
Batang laping, Timur, Panai Jaya.

Restrukturisasi (2011-2015)

Perusahaan mulai melakukan restruktur organisasi dan
SDM untuk menuju perusahaan best practices. Restruktur
Organisasi dimulai dengan menyederhanakan proses bisnis dan
melakukan penggabungan Grup Unit Usaha yang semula ada 5
GUU menjadi 4 GUU dan melakukan penggabungan Unit Usaha
PKS Sosa ke Unit Usaha Sosa, melakukan spin off rumah sakit dan
sekolah. perusahaan juga sedang mempersiapkan restruktur

organisasi di tingkat Bagian dan Unit Usaha. diakhir tahun 2014
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PTPN IV telah berubah status dari BUMN menjadi anak
perusahaan BUMN.
Perubahan Nama Perusahaan (2015)

Pada tahun 2015 perusahan tidak melakukan perubahan
nama perusahaan. Perusahaan melakukan perubahan nama
perusahaan pada tahun 2014 berdasarkan ketentuan Pasal 1 Akta
Perubahan Anggaran Dasar Nomor: 25 tanggal 23 Oktober 2014
yang dibuat dihadapan Notaris Nanda Fauz Iwan, SH,M.Kn, nama
perusahaan berubah menjadi PT PERKEBUNAN NUSANTARA
IV atau disingkat PTPN V.

. Visi, Misi dan Budaya Perusahaan
1) Visi
Menjadi perusahaan unggul dalam usaha agroindustri yang
terintegrasi.
2) Misi
a) Menjalankan usaha dengan prinsip-prinsip usaha terbaik,
inovatif, dan berdaya saing tinggi.
b) Menyelenggarakan usaha agroindustri berbasis kelapa
sawit, teh, dan karet.
c) Mengintegrasikan usaha agroindustri hulu, hilir dan produk
baru, pendukung agroindustri dan pendayagunaan aset
dengan preferensi pada teknologi terkini yang teruji

(proven) dan berwawasan lingkungan.
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3) Budaya Perusahaan
Memberi, membimbing dan mendorong perilaku seluruh karyawan
perusahaan agar dalam melaksanakan tugas selalu:

a) Berpikir positif untuk dapat menangkap setiap peluang.

b) Proaktif dalam menghasilkan inovasi dan prestasi.

c) Kerjasama tim untuk membangun kekuatan.

d) Menempatkan kepentingan perusahaan sebagai
pertimbangan utama bagi setiap keputusan yang diambil
oleh setiap jajaran perusahaan.

e) Menempatkan peningkatan kesejahteraan karyawan sebagai
bagian yang tidak terpisahkan dari pencapaian sasaran
perusahaan.

. Struktur Organisasi PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PTPN IV Medan

B

Sumber : PT Perkebunan Nusantara IV Medan
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Responden penelitian ini seluruh karyawan tetap pada PT.

Perkebunan Nusantara IV Medan, sebanyak 86 orang.

Tabel 4.1

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
LAKI LAKI 46 53.5 53.5 53.5
Valid JPEREMPUAN 401 46.5 46.5 100.0§
Total 86 100.0} 100.0

Sumber : Hasil Penelitian di Olah (SPSS 16)

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa responden terdiri dari 46

laki-laki (53,5%) dan 40 perempuan (46,5%). Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini lebih

banyak didominasi pada jenis kelamin laki laki.

Tabel 4.2

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
S1 35 40.7 40.7 40.7
DIPLOMA 34 39.5 39.5 80.2
Valid
SMA 17 19.8 19.8 100.0]
Total 86 100.0} 100.0}

Sumber : Hasil Penenlitian Diolah (SPSS 16)
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Dilihat dari data tabel persentase di atas responden
menunjukkan bahwa dalam penelitian ini mayoritas responden pada
tingkat pendidikan S1 sebanyak 35 orang (40,7%), pada tingkat
pendidikan Diploma sebanyak 34 orang (39,5%), dan pada tingkat
pendidikan SMA sebanyak 17 orang (19,8%). Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa penelitian ini lebih didominasi pada tingkat
pendidikan S1.

Table 4.3

Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
15-25 27 31,4 31,4 31,4
26-35 40 46,5 46,5 77,9
Valid 36-45 16 18,6 18,6 96,5
46-55 3 3,5 3,5 100,0
Total 86 100,0 100,0

Sumber : Hasil Penelitian Diolah (SPSS 16)
Dilihat dari tabel persentase di atas berdasarkan karakteristik
usia, mayoritas responden memiliki usia pada kelompok umur 26 s.d
35 tahun sebanyak (46,5%) dan 15 s.d 25 tahun sebanyak (31,4%).
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa karakteristik usia

responden lebih banyak didominasi pada usia 26 s.d 35 tahun.

4. Hasil Uji Validitas dan Realibilitas

a. Hasil Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah/valid atau

tidaknya suatu angket/kuisioner. Suatu angket/kuisioner dikatakan
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sah/valid apabila pertanyaan pada angket/kuisioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh angket/kuisioner
tersebut. Berkaitan dengan angket dalam melakukan penelitian ini,
maka uji validitas akan dilakukan dengan cara melakukan kolerasi
bivariate antara skor setiap butir pertanyaan/pernyataan dengan

total skor konstruk. Hipotesis yang diajukan adalah:

HO : skor butir pertanyaan/pernyataan tidak berkolerasi positif dengan

total skor konstruk.

H1 : skor butir pertanyaan/pernyataan berkolerasi positif dengan total

skor konstruk.
Uji signifikan dilakukan dengan cara membandingkan sig. (2-
tailed) t dengan level of test (). terima HO bila sig > a dan tolak
HO (terima H1) sig < a. Dalam pengujian validitas ini akan
digunakan level of test (o) = 0,05. Atau bila nilai validitas > 0,3
(Sugiyono, 2017:178) maka dinyatakan valid. Berikut adalah uji
validitas masing-masing variabel yang terdapat dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
1) Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan (X1)

Tabel 4.4

Hasil Uji Validitas Instrumen Pelatihan

No | Nilai Korela3| Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
Ihitung I'tabel
1 0,708 0,215 0,000 < 0,05 Valid
2 0,784 0,215 0,000 < 0,05 Valid
3 0,741 0,215 0,000 < 0,05 Valid
4 0,755 0,215 0,000 < 0,05 Valid
5 0,584 0,215 0,000 < 0,05 Valid
6 0,693 0,215 0,000 < 0,05 Valid
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Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
Berdasarkan data table 4.4 diatas dapat dipahami bahwa
masing masing item pertanyaan yang digunakan pada variabel
pelatihan dinyatakan valid secara keseluruhan. Dengan dasar
perhitungan membandingkan nilai korelasi rniwng dibandingkan
dengan nilai ketentuan ry (rnitung > rabet) dengan nilai probabilitas
0,000 < 0,05. maka, dengan demikian keseluruhan item pada

variabel ini dapat digunakan dalam pengolahan data.

2) Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X2)
Tabel 4.5

Hasil Uji Validitas Instrumen Motivasi

Z
o

Nilai Korelasi | Nilai Korelasi

_ Probabilitas Keterangan
Ihitung I'tabel
1 0,671 0,215 0,000 < 0,05 Valid
2 0,728 0,215 0,000 < 0,05 Valid
3 0,707 0,215 0,000 < 0,05 Valid
4 0,696 0,215 0,000 < 0,05 Valid
5 0,597 0,215 0,000 < 0,05 Valid
6 0,572 0,215 0,000 < 0,05 Valid
7 0,667 0,215 0,000 < 0,05 Valid
8 0,654 0,215 0,002 < 0,05 Valid
9 0,513 0,215 0,000 < 0,05 Valid
10 0,442 0,215 0,000 < 0,05 Valid
11 0,473 0,215 0,000 < 0,05 Valid
12 0,480 0,215 0,000 < 0,05 Valid
13 0,549 0,215 0,000 < 0,05 Valid
14 0,467 0,215 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
Berdasarkan data table 4.5 diatas dapat dipahami bahwa
masing masing item pertanyaan yang digunakan pada variabel
motivasi dinyatakan valid secara keseluruhan. Dengan dasar

perhitungan membandingkan nilai korelasi rniwng dibandingkan
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dengan nilai ketentuan ry (rnitung > raber) dengan nilai probabilitas
0,000 < 0,05. maka, dengan demikian keseluruhan item pada

variabel ini dapat digunakan dalam pengolahan data.

3) Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan (X3)

Tabel 4.6

Hasil Uji Validitas Instrumen Kepemimpinan

No | Nilai Korela3| Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
I'hitung I'tabel
1 0,593 0,215 0,000 < 0,05 Valid
2 0,742 0,215 0,000 < 0,05 Valid
3 0,800 0,215 0,000 < 0,05 Valid
4 0,792 0,215 0,000 < 0,05 Valid
5 0,581 0,215 0,000 < 0,05 Valid
6 0,498 0,215 0,000 < 0,05 Valid
7 0,453 0,215 0,000 < 0,05 Valid
8 0,640 0,215 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

Berdasarkan data table 4.6 diatas dapat dipahami bahwa
masing masing item pertanyaan yang digunakan pada variabel
kepemimpinan dinyatakan valid secara keseluruhan. Dengan
dasar perhitungan membandingkan nilai korelasi rhitung
dibandingkan dengan nilai ketentuan ri (hitung > ftabel) dengan
nilai probabilitas 0,000 < 0,05. maka, dengan demikian
keseluruhan item pada variabel ini dapat digunakan dalam

pengolahan data.
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4) Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Tabel 4.7

Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja Karyawan

No | Nilai Korela3| Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
I'hitung I'tabel
1 0,672 0,215 0,000 < 0,05 Valid
2 0,739 0,215 0,000 < 0,05 Valid
3 0,749 0,215 0,000 < 0,05 Valid
4 0,729 0,215 0,000 < 0,05 Valid
5 0,502 0,215 0,000 < 0,05 Valid
6 0,500 0,215 0,000 < 0,05 Valid
7 0,402 0,215 0,000 < 0,05 Valid
8 0,620 0,215 0,000 < 0,05 Valid
9 0,612 0,215 0,000 < 0,05 Valid
10 0,510 0,215 0,000 < 0,05 Valid
11 0,585 0,215 0,000 < 0,05 Valid
12 0,629 0,215 0,000 < 0,05 Valid
13 0765 0,215 0,000 < 0,05 Valid
14 0,448 0,215 0,000 < 0,05 Valid
15 0,589 0,215 0,000 < 0,05 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

Berdasarkan data table 4.7 diatas dapat dipahami bahwa
masing masing item pertanyaan yang digunakan pada variabel
kinerja karyawan dinyatakan valid secara keseluruhan. Dengan
dasar perhitungan membandingkan nilai korelasi rhitung
dibandingkan dengan nilai ketentuan ri (fhitung > rtabel) dengan
nilai probabilitas 0,000 < 0,05. maka, dengan demikian
keseluruhan item pada variabel ini dapat digunakan dalam

pengolahan data.

b. Uji Reliabilitias

Uji reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti
keterpercayaan, kehandalan, kestabilan. Tujuan pengujian

reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian
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merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika
variabel penelitian menggunakan instrument yang handal dan dapat
dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat
keterpercayaan yang tinggi. Azuar Juliandi dkk (2015, hal. 80).

Dapat dilihat dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

[k] [1-Xob?]

"TEYC1T s
Keterangan:
rri = Reabilitas Instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan
c1?> = Varian Total

Yo b? =Jumlah varian butir

Dengan Kriteria:

1) Jika nilai alpha > 0,6 maka instrument variabel adalah realiabel
(terpercaya).

2) Jika nilai Croncbach’s Alpha < 0,6 maka instrument tidak
reliable (tida percaya).

Berikut ini hasil reliabilitas pada variabel yang digunakan dalam

penelitian dan dapat dilihat pada table 4.8 dibawah ini:

Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas Variabel

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Reliabilitas Keterangan
Pelatihan (X1) 0,779 0,60 Valid
Motivasi (X2) 0,748 0,60 Valid

Kepemimpinan (X3) 0,759 0,60 Valid
Kinerja Karyawan .
(Y2) 0,752 0,60 Valid

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
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c. Analisis Statistik Deskriptif
Untuk lebih membantu, berikut ini peneliti berikan tabel
hasil skor jawaban responden dari angket/kuisioner yang peneliti
sebarkan yaitu:
1) Pelatihan
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian variabel
pelatihan yang di rangkum dalam tabel frekuensi adalah sebagai
berikut:
Tabel 4.9
Skor Angket Untuk Variabel Pelatihan (X1)
Alternatif Jawaban
No. Sangat . Kurang Tidak Sangat
Soal Setuju Setuju Setuju Setuju Tidak Setuju Jumlah
F % F % F % F % F % F %

1 37 | 43% | 35 |40.7% | 13 |151% | 1 | 1.2% | O 0% 86 | 100%
2 31 | 36% [32 |37.2% | 15 |174% | 6 7% 2 2.3% | 86 | 100%
3 28 | 32.6% | 30 {349% | 19 |221% | 7 | 81% | 2 2.3% | 86 | 100%
4 28 [32.6% | 31 | 36% | 19 |221% | 5 | 58% | 3 3.5% | 86 | 100%
5 39 1453% | 30 | 34.9% | 17 |19.8% | O 0% 0 0% 86 | 100%
6 39 |453% | 34 | 395% | 10 |116% | 3 | 35% | O 0% 86 | 100%

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

a) Jawaban pertama instruktur ahli dalam menyampaikan

materi saat pelatihan, responden menjawab sangat setuju

dengan persentase 43%.

b) Jawaban kedua instruktur menguasai materi pelatihan

sehingga mampu menjelaskan materi

dengan baik,

responden menjawab setuju dengan persentase 37.2%.
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Jawaban ketiga anda selalu bersemangat untuk mengikuti
program pelatihan, responden menjawab setuju dengan
persentase 34.9%.

Jawaban keempat materi pelatihan sesuai dengan kebutuhan
anda, sehingga dapat menunjang pekerjaan yang anda
lakukan, responden menjawab setuju dengan persentase
36%.

Jawaban kelima materi yang diberikan lengkap dan dapat
dipahami dengan mudah, responden menjawab sangat
setuju dengan persentase 45.3%.

Jawaban keenam setelah melakukan pelatihan, anda mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik, responden

menjawab sangat setuju dengan persentase 45.3%.

2) Motivasi
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian variabel
motivasi yang di rangkum dalam tabel frekuensi adalah sebagai
berikut:
Tabel 4.10
Skor Angket Untuk Variabel Motivasi (X2)
Alternatif Jawaban
: Sangat
No. Sangat_ Setuju Kurang T'dak. Tidak Jumlah
Soal Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
F % F % F % F % F % F %
1 37 | 43% | 35 |40.7% | 13 |151% | 1 | 1.2% | O 0% 86 | 100%
2 31 | 36% | 32 | 37.2% | 15 |17.4% | 6 7% 2 2.3% | 86 | 100%
3 28 |32.6% | 30 {349% | 19 |221% | 7 | 81% | 2 2.3% | 86 | 100%
4 28 [32.6% | 31 | 36% | 19 |221% | 5 | 58% | 3 3.5% | 86 | 100%
5 46 | 53.5% | 30 | 34.9% | 10 [116% | O 0% 0 0% 86 | 100%
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6 41 | 47.7% | 30 | 349% | 10 |116% | 4 | 47% | 1.2 1% 86 | 100%
7 22 | 256% | 30 | 34.9% | 23 | 26.7% | 9 | 105% | 2 2.3% | 86 | 100%
8 17 119.8% | 32 | 37.2% | 30 | 349% | 6 7% 1 1.2% | 86 | 100%
9 30 | 349% | 30 [349% | 16 |186% | 8 | 9.3% | 2 2.3% | 86 | 100%
10 | 44 |51.2% | 34 |395% | 8 | 93% | O 0% 0 0% 86 | 100%
11 | 34 |395% | 44 |512% | 8 | 93% | O 0% 0 0% 86 | 100%
12 | 27 | 31.4% | 39 | 453% | 13 | 151% | 6 7% 1 1.2% | 86 | 100%
13 | 43 | 50% | 28 | 326% | 9 [105% | 5 | 58% | 1 1.2% | 86 | 100%
14 | 38 | 44.2% | 28 | 32.6% | 16 |[186% | 3 | 35% | 1 1.2% | 86 | 100%

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

a)

b)

d)

Jawaban pertama pimpinan terlalu memaksakan pekerjaan
kepada anda, responden menjawab sangat setuju dengan
persentase 43%.

Jawaban kedua anda selalu mendapatkan tekanan dalam
bekerja, responden menjawab setuju dengan persentase 37.2
%.

Jawaban ketiga anda terbebani dengan pekerjaan yang di
berikan kepada anda, responden menjawab setuju dengan
persentase 34.9%.

Jawaban keempat perusahaan memberikan asuransi
kesehatan kepada setiap karyawannya, responden menjawab
setuju dengan persentase 36%.

Jawaban kelima peralatan yang digunakan karyawan
memenuhi standar keamanan yang berlaku, responden
menjawab sangat setuju dengan persentase 53.5%.

Jawaban keenam jaminan hari tua untuk mengikat sebagai
karyawan sudah sesuai dengan standar, responden

menjawab sangat setuju dengan persentase 47.7%.
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h)

)

K)
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Jawaban ketujuh saya selalu bersemangat meningkatkan
hubungan sosial dengan rekan kerja, responden menjawab
setuju dengan persentase 34.9%.

Jawaban kedelapan perusahaan memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk saling berinteraksi dengan
karyawan lainnya, responden menjawab setuju dengan
persentase 37.2%.

Jawaban kesembilan hubungan pimpinan dengan karyawan
tidak kaku, responden menjawab sangat setuju dan setuju
dengan persentase 34.9%.

Jawaban kesepuluh saya adalah seorang yang siap
menerima pekerjaan agar mendapatkan penghargaan,
responden menjawab sangat setuju dengan persentase
51.2%.

Jawaban kesebelas saya merasa bangga apabila hasil kerja
saya digunakan untuk karyawan lainnya, responden
menjawab setuju dengan persentase 51.2%.

Jawaban kedua belas pimpinan memberikan pujian kepada
seluruh karyawan apabila memenuhi target yang sudah
diberikan, responden menjawab setuju dengan persentase

45.3%.

m) Jawaban ketiga belas pimpinan memberikan pelatihan-

pelatihan  kepada karyawan untuk  meningkatkan
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kemampuan dan keterampilan, responden menjawab sangat

setuju dengan persentase 50%.

n) Jawaban keempat belas saya adalah seorang yang mampu

berinovasi

dalam melaksanakan pekerjaan,

menjawab sangat setuju dengan persentase 44.2%.

3) Kepemimpin (X3)

responden

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian variabel

kepemimpinan yang di rangkum dalam tabel frekuensi adalah

sebagai berikut:

Tabel 4.11

Skor Angket Untuk Variabel Kepemimpinan (X3)

Alternatif Jawaban

i Sangat
SNO' Sangat_ Setuju Kurang T'dak. Tigdak Jumlah
oal Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F % F % F %
1 28 |326% | 31 | 36% | 18 |209% | 8 | 93% | 1 1.2% | 86 | 100%
2 24 | 27.9% | 30 | 34.9% | 20 |233% | 7 | 81% | 5 58% | 86 | 100%
3 33 [384% | 28 | 32.6% | 19 |221% | 3 | 35% | 3 3.5% | 86 | 100%
4 30 | 34.9% | 30 | 349% | 17 |198% | 7 | 81% | 2 2.3% | 86 | 100%
5 21 | 244% | 39 | 453% | 25 |29.1% | 1 | 1.2% | O 0% 86 | 100%
6 16 | 18.6% | 54 | 62.8% | 15 |174% | 1 | 1.2% | O 0% 86 | 100%
7 33 [384% | 41 |47.7% | 11 |128% | 1 | 1.2% | O 0% 86 | 100%
8 35 140.7% | 35 |40.7% | 15 |174% | 1 | 12% | O 0% 86 | 100%

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

a) Jawaban pertama pimpinan tidak membeda-bedakan antara

karyawan yang satu dengan yang lain dalam pemberian

tugas, responden menjawab setuju dengan persentase 36%.

b) Jawaban kedua pimpinan memberikan masukan yang

membuat semangat, responden menjawab setuju dengan

persentase 34.9%.




d)

9)

h)
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Jawaban ketiga pimpinan selalu memberikan dukungan
terhadap tujuan anda untuk memajukan perusahaan,
responden menjawab sangat setuju dengan persentase
38.4%.

Jawaban keempat pimpinan selalu memotivasi agar dapat
menyelesaikan  pekerjaan dengan cepat, responden
menjawab sangat setuju dan setuju dengan persentase
34.9%.

Jawaban kelima pimpinan selalu membuat suasana ruangan
kondusif, responden menjawab setuju dengan persentase
45.3%.

Jawaban keenam pimpinan berusaha untuk menjadi orang
terdepan dalam perusahaan, responden menjawab setuju
dengan persentase 62.8%.

Jawaban ketujuh pimpinan selalu memberikan inspirasi agar
dapat bekerja lebih baik dan giat, responden menjawab
setuju dengan persentase 47.7%.

Jawaban  kedelapan  pimpinan  selalu  berusaha
mendengarkan seluruh masukan dan keluh kesah karyawan
tentang pekerjaan, responden menjawab sangat setuju dan

setuju dengan persentase 40.7%.
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Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian variabel

kinerja karyawan yang di rangkum dalam tabel frekuensi adalah

sebagai berikut:

Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.12

Alternatif Jawaban

. Sangat
No. Sangat_ Setuju Kurang T'dak. T?dak Jumlah
Soal Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
F % F % F % F % F % F %
1 27 |31.4% | 31 | 36% | 18 {209% | 8 | 9.3% | 2 2.3% | 86 | 100%
2 24 | 279% | 30 [ 34.9% | 20 [233% | 7 | 81% | 5 5.8% | 86 | 100%
3 33 [ 384% | 27 [ 314% | 19 [221% | 4 | 4.7% | 3 3.5% | 86 | 100%
4 30 [ 34.9% | 30 [349% | 16 [186% | 8 | 9.3% | 2 2.3% | 86 | 100%
5 21 [ 24.4% | 39 [453% | 25 [291% | 1 | 1.2% | O 0% 86 | 100%
6 16 | 18.6% | 54 | 628% | 15 |174% | 1 | 1.2% | O 0% 86 | 100%
7 32 |37.2% | 41 [47.7% | 11 [128% | 2 | 23% | O 0% 86 | 100%
8 35 [ 40.7% | 35 [40.7% | 15 [174% | 1 | 12% | O 0% 86 | 100%
9 24 | 279% | 39 | 453% | 18 |[209% | 5 | 58% | O 0% 86 | 100%
10 | 33 | 384% | 34 [395% | 18 [209% | 1 | 1.2% | O 0% 86 | 100%
11 | 27 | 314% | 30 [349% | 19 (221% | 7 | 81% | 3 3.5% | 86 | 100%
12 | 32 | 37.2% | 26 | 30.2% | 17 |19.8% | 9 |105% | 2 2.3% | 86 | 100%
13 | 35 [40.7% | 30 [ 349% | 13 |151% | 4 | 4.7% | 4 47% | 86 | 100%
14 | 42 | 48.8% | 26 | 30.2% | 16 [ 186% | 1 | 1.2% | 1 1.2% | 86 | 100%
15 | 39 [453% | 31 | 36% | 13 |151% | 3 | 35% | O 0% 86 | 100%

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

a) Jawaban pertama saya mampu mengerjakan pekerjaan

b)

dengan teliti sesuai yang ditetapkan oleh perusahaan,

responden menjawab setuju dengan persentase 36%.

Jawaban

kedua saya

terampil dalam melaksanakan

pekerjaan responden menjawab setuju dengan persentase

34.9%.
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h)

)
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Jawaban ketiga saya mampu bekerja dengan rapi sesuai
dengan standar kerja perusahaan, responden menjawab
sangat setuju dengan persentase 38.4%.

Jawaban keempat saya mampu bekerja secara optimal,
responden menjawab sangat setuju dan setuju dengan
persentase 34.9%.

Jawaban kelima saya selalu tepat waktu dalam mengerjakan
tugas, responden menjawab setuju dengan persentase
45.3%.

Jawaban keenam saya selalu mencapai target pekerjaan
dalam menyelesaikan pekerjaan, responden menjawab
setuju dengan persentase 62.8%.

Jawaban ketujuh saya mampu mempertanggung jawabkan
hasil kerja yang saya lakukan, responden menjawab setuju
dengan persentase 47.7%.

Jawaban kedelapan saya mampu melaksanakan tugas dan
tanggung jawab, responden menjawab sangat setuju dan
setuju dengan persentase 40.7%.

Jawaban kesembilan Saya bertanggung jawab pada
pekerjaan saat pengambilan  keputusan, responden
menjawab setuju dengan persentase 45.3%.

Jawaban kesepuluh saya selalu kompak dalam bekerjasama
dengan karyawan lain, responden menjawab setuju dengan

persentase 39.5%.
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k) Jawaban kesebelas saya tidak membeda-bedakan antara satu
individu dengan individu lainnya, responden menjawab
sangat setuju dengan persentase 34.9%.

I) Jawaban kedua belas saya selalu menjalin kerjasama yang
baik dengan karyawan, responden menjawab sangat setuju
dengan persentase 37.2%.

m) Jawaban ketiga belas saya selalu berinisiatif mengerjakan
tugas sesuai dengan kemampuan sebelum diperintahkan
oleh pimpinan, responden menjawab sangat setuju dengan
persentase 40.7%.

n) Jawaban keempat belas saya mampu menyelesaikan
masalah tanpa harus diperintahkan oleh pimpinan,
responden menjawab sangat setuju dengan persentase
48.8%.

0) Jawaban kelima belas saya berinisiatif membantu karyawan
lainnya apabila sedang memerlukan bantuan, responden
menjawab sangat setuju dengan persentase 45.3%.

5. Hasil Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
regreai variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi

normal atau tidak
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Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas
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Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
Berdasarkan gambar 4.2 diatas, hasil pengujian normalitas
data dapat diketahui bahwa data telah berdistribusi normal, dimana
histogram diatas memiliki garis yang membentuk seperti lonceng
yang memiliki kecembungan seimbang di tengah.
Gambar 4.3
PP Plot Uji Normalitas
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Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

Berdasarkan gambar 4.3 diatas, Hasil kurva, normal
probability plot memperlihatkan bahwa pengujian normalitas
model regresi pada penelitian ini telah memenuhi asumsi yang
telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi
penelitian ini cenderung merapat kegaris dan dapat disimpulkan uji
normalitas pada variabel penelitian ini kesemuanya berdistribusi
normal.

Dari kedua gambar diatas, maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa setelah dilakukan uji normalitas data, untuk variabel
pelatihan, motivasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
berdistribusi normal.

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis
diagonal tersebut berdistribusi secara normal atau tidak, maka
dilakukan uji Kolmogrov Smirnov (1 sample KS) yakni melihat
data residualnya apakah terdistribusi secara normal atau tidak. Jika
nilai Asym.sig (2-tailed)>taraf nyata (a=0,05) maka data residual
berdistribusi normal.

Tabel 4.13 Uji Normalitas 1 Sampel K-S

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual

N 86
Normal Parametersab Mean ,0000000

Std. Deviation 2,35571895
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Most Extreme Differences Absolute ,069
Positive ,068
Negative -,069
Test Statistic ,069
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢°4

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

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

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
Pada table 4.13 diatas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan
data tersebut lebih besar dari nilai signifikasi Kolmogrov Smirnov
sebesar 0,200 yang berarti dapat disimpulkan bahwa data
terdistribusi secar normal, dimana nilai signifikasi nya adalah lebih
besar dari 0,05 (p=0,200>0,05)

Dengan demikian, dapat disimpulkan secara keseluruhan
bahwa nilai-nilai observasi data telah terdistribusi secara normal
dan dapat dilanjutkan dengan uji asumsi klasik lainnya.

Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinearitas variabel penelitian ini melaui
perhitungan uji independen antar variabel bebas dapat dilihat dan
hasil analisis colineary statistic dengan tujuan multi koloniearitas
yaitu untuk melihat apakah diantara variabel tidak terjadi korelasi
tinggi, perlu dilakukan hipotesis yaitu bahwa diterima HO apabila
nilai VIF < 10 atau tolerance value > 0,10 dan angka toleransi
mendekati 1, dan ditolak HO apabila nilai VIF > 10 atau tolerance

value < 0,10 dan nilai toleransi mendekati O, hasil uji independensi
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antara variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel sebagai

berikut:

Tabel 4.14

Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) -2,575 2,135 -1,206| ,231
TOTAL_X1 ,308 ,120 ,140| 2,565| ,012 ,309 3,239
TOTAL_X2 ,220 ,064 ,192| 3,458 | ,001 ,301 3,322
TOTAL_X3 1,336 ,071 ,730| 18,718 | ,000 ,609 1,643

a. Dependent Variable: TOTAL_Y

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa nilai VIF < 10
dan Tolerence > 0,10. Sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi
multikolinieritas antara gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan
motivasi kerja. Dengan demikian variabel bebas dapat digunakan
untuk memprediksikan kinerja karyawan.
Uji Heterokedastisitas
) Uji heterokedasitas dalam penelitian ini bertujuan untuk
melihat apakah variabel bebas mempunyai varian yang sama atau
tidak. Uji ini mempunyai suatu pengamatan ke pengamatan yang
lain berbeda, salah satu contoh metode yang digunakan untuk
menguji ada tidaknya melaui uji ini akan mengakibatkan koefisien

koefisien regresi menjadi tidak efisien. Hasil penaksiran akan

menjadi  kurang dari  semestinya. Hasil analisis  uji
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heterokedastisitas menggunakan grafik scatterplot ditunjukkan
pada gambar sebagai berikut:
Gambar 4.4

Hasil Uji Heterokedastisitas

Sratterpdat
Dep-2nadant Varfable: TOTAL Y

Hrgression Skamderdicsd Pradesed Yialus

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
Pada gambar 4.4 grafik scatterplot dapat terlihat bahwa hasil
grafik scatterplot menunjukkan data tersebar secara acak dan tidak
membentuk pola tertentu. Data tersebar baik diatas maupun
dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak

terdapat heterokedastisitas

6. Hasil Regresi Linier Berganda

Hasil pengelohan data menggunakan SPSS pada multiple

regression analysis tentang dampak pelatihan (X1), motivasi (X2) dan
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kepemimpinan (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) pada karyawan PT

Perkebunan Nusantara IV Medan, maka dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 4.15
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) -2,575 2,135 -1,206| ,231
TOTAL_X1 ,308 ,120 ,140| 2,565] ,012 ,309 3,239
TOTAL_X2 ,220 ,064 ,192| 3,458]| ,001 ,301 3,322
TOTAL_X3 1,336 ,071 ,730| 18,718] ,000 ,609 1,643

a. Dependent Variable: TOTAL_Y
Regresi Linier Berganda

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
Berdasarkan tabel 4.15 diatas dapat diperoleh regresi linier
berganda sebagai berikut Y =-2,575 + 0,308X; + 0,220X; + 1,336X3
Persamaan regresi diatas menunjukkan bahwa:

a) Konstanta sebesar -2,575, artinya jika Pelatihan (X1), Motivasi
(X2) dan Kepemimpinan (X3) nilainya 0, maka Kinerja Karyawan
(YY) nilainya adalah 2,575.

b) Koefisien regresi variabel Pelatihan (X1) sebesar 0,308; artinya
jika variabel independen lain nilainya tetap dan Pelatihan (X1)
mengalami kenaikan 1%, maka Kinerja Karyawan (Y) akan
mengalami peningkatan sebesar 0,308.

c) Koefisien regresi variabel Motivasi (X2) sebesar 0,220; artinya jika

variabel independen lain nilainya tetap dan Motivasi (X2)
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mengalami kenaikan 1%, maka Kinerja Karyawan (Y) akan
mengalami peningkatan sebesar 0,084.

d) Koefisien regresi variabel Kepemimpinan (X3) sebesar 1,336;
artinya jika variabel independen lain nilainya tetap dan
Kepemimpinan (X2) mengalami kenaikan 1%, maka Kinerja
Karyawan (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 1,336.

7. Uji Hipotesis
a. Uji-F
Uji — F (uji simultan) bertujuan untuk melihat pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat secara simultan. Cara yang
digunakan adalah dengan melihat level of significant (=0,05). Jika
nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka HO dan Ha diterima
Tabel 4.16

Uji — F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 5738,730 3 1912,910 332,539 ,000P
Residual 471,700 82 5,752
Total 6210,430 85

a. Dependent Variable: TOTAL_Y
b. Predictors: (Constant), TOTAL_X3, TOTAL_X1, TOTAL_X2

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
Berdasarkan tabel 4.16 diatas, dapat dilihat bahwa Fhitung
sebesar 332,539 sedangkan Faper Sebesar 2,71 yang dapat dilihat
pada a = 0,05. Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05

yaitu 0,000 < 0,005, maka model regresi dapat dikatakan dalam
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simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

b. Uji—t (Uji Parsial)
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motivasi dan kepemimpinan secara

Uji — t (Uji parsial) bertujuan untuk menunjukkan seberapa

jauh variabel

bebas secara

individual

menerangkan variasi

pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikan

5%
Tabel 4.17
Hasil Uji Parsial
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance VIF
1 (Constant) -2,575 2,135 -1,206| ,231
TOTAL_X1 ,308 ,120 ,140| 2,565| ,012 ,309 3,239
TOTAL_X2 ,220 ,064 ,192| 3,458| ,001 ,301 3,322
TOTAL X3 1,336 ,071 ,730| 18,718| ,000 ,609 1,643

a. Dependent Variable: TOTAL_Y

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23

Berdasarkan tabel 4.17 diatas dapat dilihat, bahwa:

1) Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan

Ha diterima HO ditolak, apabila thitung > tianer atau Sig.t < a

Ha ditolak HO diterima, apabila thitung < ttaber atau Sig.t > a

thitung Sebesar 2,565 sedangkan taner Sebesar 1,989 dan signifikan

0,012 < 0,05,maka Ha diterima dan HO ditolak, yang
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menyatakan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan secara
parsial terhadap kinerja karyawan.

2) Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan
Ha diterima HO ditolak, apabila thitung > ftaber atau Sig.t < a
Ha ditolak HO diterima, apabila thitung < fber atau Sig.t > a
thitung Sebesar 3,458 sedangkan tiane Sebesar 1,989 dan signifikan
0,001 < 0,05,maka Ha diterima dan HO ditolak, yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan secara
parsial terhadap kinerja karyawan.

3) Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan
Ha diterima HO ditolak, apabila thitung > tianer atau Sig.t < a
Ha ditolak HO diterima, apabila thitung < tiaber atau Sig.t > a
thiung  Sebesar 18,718 sedangkan twner Sebesar 1,989 dan
signifikan 0,000 < 0,05,maka Ha diterima dan HO ditolak, yang
menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan
secara parsial terhadap kinerja karyawan

8. Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika
Determinasi (R?) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat
dikatakan bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap

variabel terikat.
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Tabel 4.18

Koefisien Determinasi

Model Summary®

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

1 ,9612 ,924 ,921 2,398

a. Predictors: (Constant), TOTAL_X3, TOTAL_X1, TOTAL_X2
b. Dependent Variable: TOTAL_Y
Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 23
Berdasarkan tabel 4.18 diatas dapat dilihat bahwa angka Adjusted
R Square 0.924 yang dapat disebut koefisien yang dalam hal ini berarti
bahwa sebesar 92,4% variabel kinerja karyawan data dapat dijelaskan
oleh variabel independen yaitu pelatihan (X1), motivasi (X2) dan
kepemimpinan (X3). Sedangkan selebihnya 7,6% dapat dijelaskan oleh
variabel independen lainnya yang tidak di ikut sertakan kedalam
penelitian ini.
B. Pembahasan
1. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan
Faktor pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signfikan
terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan
dimana hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai 0,308 dan
signifikansi sebesar 0,012 < 0,05. Menurut Hamalik (2010) Pelatihan
adalah serangkaian proses yang meliputi tindak (upaya) yang di
laksanakan dengan sengaja dalam bentuk pemberian bantuan kepada

tenaga kerja yang dilakukan oleh tenaga kerja untuk meningkatkan
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kemampuan Kkerja peserta dalam bidang pekerjaan tertentu guna
meningkatkan efektifitas dan produktivitas dalam suatu organisasi.
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi secara parsial berpengaruh positf dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan,
dimana hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai 0,220 dan
signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. Menurut Gray (dalam Winardi,
2011:2) mendefenisikan motivasi sebagai hasil sejumlah proses yang
bersifat internal atau eksternal bagi seorang individu, yaitu
menyebabkan timbulnya sikap antusiasme dan persistence dalam hal
melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu. Rumusan dalam bidang riset
motivasional, tentang mengapa seseorang dapat bersikap antusias dan
persistence dalam hal melaksanakan tugas. Salah satu pandangan
mengatakan bahwa kebutuhan-kebutuhan yang tidak dapat di observasi
(kebutuhan internal) memotivasi perilaku.
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positf dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan,
dimana hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai 18,718 dan
signifikansi sebesar 0,000< 0,05. Menurut Sutrisno (2010: 213) )
kepemimpinan merupakan suatu proses kegiatan seseorang untuk
menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing dan
mempengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil

yang diharapkan.
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4. Pengaruh Pelatihan, Motivasi dan Kepemimpinan Terhadap
Kinerja Karyawan

Pelatihan, motivasi dan kepemimpinan secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan, dimana hasil nilai Fniung Sebesar
332,539 sedangkan Fpel Sebesar 2,71 dan signifikansi jauh lebih kecil
dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05. Pelatihan merupakan kegiatan yang di
lakukan seseorang atau sekolompok orang untuk meningkatkan
keterampilan.

Motivasi merupakan cara seseorang untuk mempengaruhi orang
lain untuk meningkatkan semangat seseorang agar dapat mencapai
target yang sudah di tentukan sebelumnya.

Kepemimpinan merupakan terapan dari ilmu-ilmu sosial, sebab
prinsip-prinsip  dan  rumusan—rumusannya bermanfaat dalam
meningkatkan kesejahteraan manusia sebagai langkah awal untuk
mempelajari dan memahami segala sesuatu yang berkaitan dengan
aspek-aspek kepemimpinan dan permasalahan yang di hadapi, perlu
terlebih dahulu dipahami makna dan pengertian dari kepemimpinan

melalui berbagai macam aspek prespektif.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan, dapat di simpulkan
hasil sebagai berikut

1. Pelatihan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan berdasarkan
hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai 0,308 dan signifikansi
sebesar 0,012 < 0,05.

2. Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan berdasarkan
hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai 0,220 dan signifikansi
sebesar 0,001 < 0,05.

3. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara 1V Medan
berdasarkan hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai 18,718 dan
signifikansi sebesar 0,000< 0,05.

4. Pelatihan, Motivasi dan Kepemimpinan secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan berdasarkan hasil nilai Fniung Sebesar 332,539
sedangkan Fpel Sebesar 2,71 dan signifikansi jauh lebih kecil dari 0,05

yaitu 0,000 < 0,05.
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B. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas maka peneliti ingin memberikan
saran kepada pihak PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pelatihan (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawn PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan. Oleh karena itu menurut peneliti pihak
perusahaan agar dapat merubah pola pelatihan yang di berikan agar
kinerja yang dihasilkan oleh karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV
Medan menjadi lebih baik dan terus meningkat.

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi(X2) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawn PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan. Oleh karena itu menurut peneliti pihak
perusahaan dapat memberikan motivasi yang lebih tinggi seperti
pemberian penghargaan yang layak kepada karyawan yang memiliki
Kinerja dan prestasi yang baik agar dapat menjadi contoh dan dapat
memotivasi karyawan lainnya agar dapat melakukan hal yang sama.

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawn PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan. Oleh karena itu menurut peneliti
pihak perusahaan telah menjalankan model kepemimpinan yang cukup
baik dan tidak membuat karyawan merasa tidak nyaman sehingga
mampu meningkatkan Kinerja karyawan

4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pelatihan (X1), Motivasi (X2),

dan Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja karyawn PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. Oleh karena itu
menurut  peneliti  pihak perusahaan disarankan untuk lebih
meningkatkan pelatihan yang dapat memberikan motivasi lebih dan
tetep mempertahakan kepemimpinan yang sudah ada bahkan
ditingkatkan agar karyawan semakin nyaman dalam melaksanakan

pekerjaan nya dan meningkatkan kinerja karyawan tersebut.
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