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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah kepemimpinan, budaya kerja
dan motivasi secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan. Teknik
analisis data yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan bantuan program
SPSS versi 22.0. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan gudang PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk medan, dan sampel sebanyak 150 responden. Pengambilan data
primer menggunakan kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1)
Kepemimpinan bepengaruh positif dan sinifikan terhadap Kinerja Karyawan PT.
Midi Utama Indonesia, Tbk medan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier
berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai tpiung Sebesar 13,520
dengan sig. 0,00. Besarnya pengaruh dari kepemimpinan (X;) terhadap kinerja
karyawan (Y) sebesar 0,803 satuan. (2) Budaya kerja tidak berpengaruh dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk medan. Hal
ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji t yang bertanda positif
dengan nilai thiwng Sebesar 0,078 dengan sig. 0,872. Besarnya pengaruh dari
budaya kerja (X,) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,003 satuan. (3)
Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Midi Utama Indonesia, Tbhk medan. Hal ini terlihat dari analisis regresi linier
berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai tpiung Sebesar 16,169
dengan sig. 0,00. Besarnya pengaruh dari motivasi kerja (X3) terhadap kinerja
karyawan (YY) sebesar 0,543 satuan.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Budaya Kerja, Motivasi Kerja dan
Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

This study aims to determine whether the leadership, work of culture and work
motivation partially and simultaneously have a positive and significant effect on
employee performance at PT. Midi Utama Indonesia, Tobk Medan. The data
analysis technique used is the quantitative method with the help of the SPSS
version 22.0 program. This study uses multiple linear regression analysis. The
population in this study were all warehouse employees of PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medan, and a sample of 150 respondents. Retrieval of primary
data using a questionnaire. The results showed that : (1) Leadership had a
positive and significant effect on the Performance of Employees at PT. Midi
Utama Indonesia, Tbk Medan. This can be seen from multiple linear regression
analysis through the t test which is positive with a tcount of 13,520 with sig. 0.00.
The magnitude of the effect of leadership (X1) on employee performance (Y) is
0,803 units. (2) Work of culturehad not and not significant effect on the
performance of employees of PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan. This can be
seen from multiple linear regression analysis through the t test which is positive
with atcount of 0,078 with sig. 0.872. The magnitude of the influence of work of
culture (X2) on employee performance (Y) is 0,003 units. (3) The work motivation
has a significant positive effect on the performance of employees of PT. Midi
Utama Indonesia, Thk Medan. This can be seen from multiple linear regression
analysis through the t test which is positive with a tcount of 16,169 with sig. 0,00.
The magnitude of the influence of work motivation (X3) on employee performance
(Y) is 0.543 units.

Keywords : Leadership, Work of Culture, Work
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia sangat penting dalam setiap organisasi terutama di
dalam pencapaian kinerja organisasi, karena sumber daya manusia merupakan
faktor penggerak yang dimiliki organisasi tersebut dalam mencapai tujuan.
Melihat pentingnya peran sumber daya manusia di dalam pencapaian target suatu
organisasi atau perusahaan maka pengelolaannya pun juga harus hati-hati dan
tepat sasaran agar kinerja dan komitmennya terhadap organisasi tetap terjaga.

Organisasi merupakan suatu kesatuan yang komplek yang berusaha
mengalokasikan sumber daya secara penuh demi tercapainya tujuan.Apabila suatu
organisasi mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan maka dapat dikatakan
bahwa organisasi tersebut efektif.Salah satu tujuan organisasi adalah peningkatan
kinerja karyawan.Mangkunegara (2015:67) menyatakan bahwa kinerja adalah
hasil hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Dalam suatu organisasi, kepemimpinan (leadership) merupakan suatu faktor
yang menentukan tercapai atau tidaknya tujuan suatu organisasi, dengan
kepemimpinan yang baik, proses manajemen akan berjalan lancar dan pegawai
akan semangat dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Robert House dalam

Syamsul (2012:30) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah cara seseorang



menggunakan dominasi dan memiliki keyakinan diri untuk mempengaruhi dan
menampilkan moralitas tinggi kepada bawahannya.Kepemimpinan yang efektif
haruslah memberikan pengarahan terhadap usaha—usaha semua pekerja dalam
mencapai tujuan—tujuan organisasi. Pemimpin mempunyai sifat, kebiasaan, watak,
dan kepribadian sendiri yang khas, sehingga tingkah laku dan gayanya yang
membedakan dirinya dengan orang lain.

Budaya kerja sering disebut juga budaya organisasi atau budaya
perusahaan.Budaya organisasi merupakan cara berpikir dan melakukan sesuatu
yang mentradisi, yang dianut bersama oleh semua anggota organisasi dan para
anggota baru mempelajari atau paling sedikitnya menerima sebahagian dari
budaya tersebut agar diterima sebagai bagian dari organisasi.Menurut Robbins dan
Coulter (2012:80) budaya organisasi adalah nilai—nilai, prinsip-prinsip, tradisi,
dan cara cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan
memengaruhi cara mereka bertindak.Dengan demikian budaya organisasi
menentukan kepribadian organisasi secara keseluruhan dan memiliki pengaruh
yang kuat terhadap perilaku organisasinya, denganperilaku anggota yang
kuat,maka anggota bertindak sesuai dengan pemahaman yang mendukung
pencapaian tujuan-tujuan penting organisasi.

Motivasi dapat menumbuhkan sense of belongingakhirnya dapat
meningkatkan partisipasi dan komunikasi serta menumbuhkan empathyatau
kemampuan untuk menempatkan diri pada posisi orang lain.Sutrisno (2016:110)

menyebutkan bahwa motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan kerja.



Dengan demikian karyawan akan lebih siap menerima dan melaksanakan
perubahan-perubahan, termasuk alih teknologi dan alih keterampilan baik
dibidang teknik maupun bidang organisasi.

PT. Midi Utama Indonesia, Tbk adalah salah satu perusahaan yang
bergerak di bidang retail yang berdiri pada bulan juni 2007. Perusahaan memiliki
kantor pusat yang beralamat di jalan M.H. Thamrin No. 9, Cikokol Tangerang,
dan mengawali bisnisnya dengan membuka gerai pertama dengan nama Alfamidi
di Jalan Garuda, Jakarta Pusat. Bisnis alfamidi dibangun dengan konsep
perdagangan umum termasuk toserba atau swalayan dan mini market dengan
menyesuaikan perubahan belanja konsumen dari belanja bulanan menjadi belanja
mingguan di toko terdekat.

Berdasarkan hasil survei di lapangan diperoleh beberapa fenomena terkait
dengan kepemimpinan.Beberapa karyawan mengatakan bahwa mereka merasa
tidak mendapatkan kebebasan berpendapat dan dalam memberikan
saran.Disamping kepemimpinan, terdapat fenomena lain di PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medan yaitu adanya beberapa karyawan kurang mampu menjalin
kerjasama dengan rekan kerjanya yang lain.

Selain kedua masalah diatas, motivasi kerja juga sangat menentukan
kinerja pegawai pada PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan. Berkaitan dengan
motivasi kerja karyawan di PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan, beberapa
karyawan kurang dapat menjalani komunikasi yang baik dengan sesama rekan
kerja.

Ketiga bentuk masalah yang berkaitan dengan kepemimpinan, budaya

kerja dan motivasi kerja pada PT. Midi Utama Indonesia, Tbhk Medan di atas, perlu



mendapatkan perhatian dari pihak pimpinan satuan kerja, agar dapat sedini
mungkin mencegah dan berupaya meningkatkan kualitas manajemen sumber daya
manusia yang ada. Bagaimana mungkin bila untuk mencapai tujuan yang
diharapkan oleh organisasi, masih ada pegawai yang kurang peduli dengan apa
yang harus dikerjakan dan sudah menjadi tanggung jawabnya. Padahal pegawai
itu mempunyai peran yang cukup besar untuk menunjukkan Kkinerja dalam
mengembangkan potensi yang dimilikinya untuk menyelenggarakan tugas pokok
dan fungsinya.

Mengingat pentingnya masalah tersebut, dan untuk menyikapinya, dengan
ini penulis mencoba untuk melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh
Kepemimpinan, Budaya Kerja dan Motivasi Kerja Karyawan Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas serta untuk
memperoleh kejelasan terhadap masalah yang akan dibahas, maka penulis
mengidentifikasi masalah sebagai berikut:
a) Karyawan merasa tidak mendapatkan kebebasan berpendapat dan dalam
memberikan saran.

b) Karyawan kurang mampu menjalin kerjasama dengan rekan kerjanya yang
lain.

c) Karyawan kurang dapat menjalani komunikasi yang baik dengan sesama rekan
kerja.

d) Karyawan masih kurang mampu melaksanakan pekerjaan dengan tepat waktu.



2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi agar
pembahasannya lebih fokus dan terarah serta tidak menyimpang dari tujuan yang
diinginkan.Dengan begitu penulis hanya membatasi masalah hanya pada

“Kepemimpinan, Budaya Kerja dan Motivasi Kerja”.

C. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dirumuskan beberapa permasalahan

pokok pada untuk dikaji lebih lanjut adalah sebagai berikut:

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan?

2. Apakah budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan?

3. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan?

4. Apakah kepemimpinan, budaya kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk

Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Bedasarkan perumusan masalah di atas maka penelitian ini bertujuan:
a) Untuk mengetahui pengaruh positif dari kepemimpinan terhadap kinerja

karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan.



b) Untuk mengetahui pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Midi Utama Indonesia, Tbhk Medan.

c) Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT.
Midi Utama Indonesia, Tbk Medan.

d) Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan, budaya kerja dan maotivasi

kerja terhadap kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan.

2. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini adalah:
a) Bagi Instansi
Memberi masukan dan informasi kepada lembaga mengenai pengaruh
Kepemimpinan, Budaya Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.
b) Bagi Penulis
Menambah dan memperdalam ilmu pengetahuan yang diperoleh di Fakultas
Sosial dan Sains Universitas Pembangunan Panca Budi Medan.
c) Bagi Pihak Lain
Penelitian ini bermanfaat sebagai referensi bagi peneliti selanjutnya yang

diharapkan dapat lebih mengembangkan penelitian ini dimasa mendatang.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Partono (2018) dari
Institut Agama Islam Negeri Salatiga yang berjudul ‘“Analisis Pengaruh
Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Karyawan Pada Bank BNI Syariah KC Surakarta”, sedangkan penelitian ini



berjudul “Analisis Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Kerja dan Motivasi Kerja

Pada PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan™.

Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Jumlah Obeservasi/Sampel, penelitian terdahulu berjumlah 55 responden
dan sedangkan penelitian ini berjumlah 109 responden.

2. Waktu penelitian, penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2018
sedangkan penelitian ini dilakukan tahun 2019.

3. Lokasi Penelitian, penelitian terdahulu dilakukan di Bank BNI Syariah KC
Surakarta sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Midi Utama Indonesia,

Tbk Medan.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang
yang melakukan pekerjaan dengan kriteria tertentu dan dievaluasi oleh pihak
tertentu pula.Kinerja sangat erat hubungannya dengan produktivitas kerja pegawai.
Produktivitas pegawai secara individu akan mendukung produktivitas organisasi
atau lembaga. Kinerja di dalam suatu organisasi dilakukan oleh segenap sumber
daya manusia yang ada dalam organisasi, baik unsur pimpinan maupun
pekerja.Banyak faktor yang mempengaruhi pegawai dalam menjalankan
Kinerjanya.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2015:67).Kinerja sebagai hasil usaha
seseorang yang memiliki kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu.

Prawirosentono (2012:120)menyebutkan kinerja, atau performanceadalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan tanggungjawab dan wewenang masing-masing dalam

upaya mencapai tujuan organisasi.Terdapat hubungan erat antara Kkinerja



perorangan dengan Kinerja organisasi. Dengan kata lain, bila kinerja karyawan baik
maka kemungkinan kinerja organisasi juga baik.

Menurut Wibowo (2012:2), menyatakan bahwa kinerja adalah merupakan
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat dengan tujuan strategis
organisasi, kepuasan dan memberikan kontribusi ekonomi. Kinerja sebagai hasil
kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas individu
tersebut dalam suatu organisasi pada suatu periode waktu tertentu, yang
dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi dimana
individu tersebut bekerja.kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai
oleh pegawai dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja organisasi akan sangat
ditentukan oleh unsur pegawainya karena itu dalam mengukur Kinerja suatu
organisasi sebaiknya diukur dalam tampilan kerja dari pegawainya.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan kinerja dalam penelitian ini adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

b. Manfaat dan Tujuan Kinerja

Kinerja adalah melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai
dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.Dari defenisi
diatas kinerja lebih ditekankan pada tanggung jawab dengan hasil yang
diharapkan.Menurut Yuwono (2008:29) dalam Abdi (2018:17) manfaat sistem

pengukuran kinerja yang baik adalah :
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1)  Menelusuri kinerja terhadap harapan pelanggan sehingga akan membawa
perusahaan lebih dekat pada pelanggannya dan membuat seluruh orang yang
dalam organisasi terlibat dalam upaya memberikan kepuasan pada pelanggan.

2) Memotivasi pegawai untuk melakukan pelayanan sebagai mata rantai
pelanggan dan pemasok internal.

3)  Mengidentifikasi berbagai pemborosan sekaligus mendorong upaya-upaya
pengurangan terhadap pemborosan tersebut.

4)  Membuat tujuan strategis yang biasanya masih kabur menjadi lebih konkret
sehingga mempercepat proses pembelajaran organisasi.

5)  Membangun konsesus untuk melakukan suatu perubahan dengan member
“reward” atas perilaku yang diharapkan tersebut.

Sedangkan menurut Handoko (2014:113) manfaat kinerja sumber daya manusia,

adalah perbaikan Kkinerja, penyesuaian-penyesuaian kompensasi, keputusan-

keputusan penempatan, kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan,
perencanaan dan pengembangan Karir, penyimpangan-penyimpangan proses
staffing, ketidak akuratan informasi, kesalahan-kesalahan desain pekerjaan.

Menurut Sedarmayanti (2011:115) menjelaskan bahwa penilaian kinerja bertujuan:

1)  Mengidentifikasi mereka yang perlu perhatian dan pengamatan lebih lanjut.

2)  Menilai kemungkinan promosi atau deregulasi jabatan atau pekerjaan.

3) Kemungkinan penempatan pegawai agar sesuai dengan minat dan
disiplinnya.

Kemungkinan dalam peninjauan kembali atas gaji serta fasilitas-fasilitas lain yang

diberikan oleh perusahaan, apakah perlu dinaikkan atau disesuaikan.
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Faktor- faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Munafiah (2011:10) mangatakan, terdapat dua faktor yang

mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal.

a.

Faktor internal

Faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang meliputi:

1)

2)

3)

4)

5)

Sikap.
Sikap adalah pernyataan evaluatif terhadap objek, orang atau peristiwa.Hal ini
mecerminkan perasaan seseorang terhadap sesuatu.

Sifat kepribadian.

Keseluruhan cara seseorang individu bereaksi dengan individu lain paling
sering dideskripsikan dalam istilah sifat yang dapat diukur ditunjukan oleh
seseorang.

Sifat fisik.

Segala aspek dari suatu objek atau zat yang dapat diukur atau dipersepsikan
tanpa mengubah identitasnya.

Motivasi.

Suatu dorongan kehendak yang menyebabkan seseorang melakukan suatu
perbuatan untuk mencapai tujuan tertentu.

Umur.

Suatu waktu yang mengukur waktu keberadaan suatu benda atau makhluk, baik

yang hidup maupun yang mati.



6)

7)

8)

9)
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Jenis kelamin.

Perbedaan bentuk fisik dan fungsi biologi laki-laki dan perempuan yang
menetukan perbedaan peran mereka dalam menyelenggarakan upaya upaya
meneruskan garis keturunan.

Pendidikan.

Pembelajaran pengetahuan, keterampilan, dan kebiasaan sekelompok orang
yang diturunkan dari dari suatu generasi kegenerasi berikutnya melalui
pengajaran, pelatihan atau penelitian.

Pengalaman kerja.

Proses pembentukan pengetahuan atau keterampilan tentang metode suatu
pekerjaan karena keterliibatan karyawan tersebut dalam melaksanakan tugas
pekerjaan.

Latar belakang budaya.

Segala hal yang terkait dengan seluruh aspek kehidupan manusia yang dihayati

dan dimiliki bersama.

10) Dan variabel personal lainnya.

b.

Faktor eksternal

Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang berasal dari lingkungan

meliputi:

1)

Kebijakan organisasi.
Suatu organisasi, instansi atau lembaga dalam ruang lingkup keamanan

jaringan untuk akses pada sistem jaringan ditempat tersebut.



2)

3)

4)

5)

6)
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Kepemimpinan.

Proses memengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada
pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Tindakan-tindakan rekan Kkerja.

Dalam bantuan orang lain, anda dapat mencapai hal-hal besar.

Pengawasan kerja.

Proses dalam menetapkan ukuran kerja dan pengambilan tindakan yang dapat
mendukung pencapaian hasil yang diharapkan sesuai dengan kinerja yang
telah ditetapkan.

Sistem upah.

Kebijakan ataupun strategi yang menetukan kompensasi (bayaran yang
diterima oleh pekerja sebagai balas jasa atas hasil kerja mereka) apa yang kan
ditermia oleh pekerja.

Dan lingkungan sosial.

Hubungan interaksi antara masyarakat dengan lingkungan.

Menurut Kasmir (2016:65) faktor - faktor yang mempengaruhi kinerja adalah

sebagai berikut:

1)

Kemampuan dan keahlian, merupakan kemampuan skill yang dimiliki
seseorang melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai
dengan yang telah ditetapkan. Artinya karyawan yang memiliki dan keahlian

yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja yang lebih baik pula



2)

3)

4)

5)
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demikian sebaliknya. Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan
mempengaruhi Kinerja seseorang.

Pengetahuan, maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang
yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan
hasil pekerjaan yang bai, demikian sebaliknya, jadi dapat disimpulkan bahwa
pengetahuan tentang pekerjaan akan mempengaruhi Kinerja.

Rencana kinerja, merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan
dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan
baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara
cepat dan benar. Demikian pula sebaliknya maka dapat disimpulkan bahwa
rancangan pekerjaan akan mempengaruhi kinerja seseorang.

Kepribadian, yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki
seseorang. Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu
dengan yang lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter
yang baik akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh
tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik.

Motivasi kerja, merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya
atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari perusahaan), maka karyawan
akan terangsang atau terdorong utnuk melakukan pekerjaan dengan baik.
Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar

diri seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik.



6)

7)

8)

9)

10)

11)

12)
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Kepemimpinan, merupakan prilaku seseorang pemimpin dalam dalam
mengatur, mengelolah dan memerintah bawahannya untuk untuk
mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

Gaya kepemimpinan, merupakan gaya atau sikap pemimpin dalam
menghadapi dan memerintah bawahannya.

Budaya organisasi, merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang
berlaku dan dimiliki oleh satu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-
kebiasaan atau norma-norma mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima
secara umum serta harus dipenuhi oleh segenap anggota perusahaan atau
organisasi.

Kepuasan kerja, merupakan peranan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan
merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaan
akan baik pula.

Lingkungan kerja, merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat
berkerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan
prasarana serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.

Loyalitas, merupakan kesetia karyawan utnuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan dengan
terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaan dalam kondisi kurang
baik.

Komitmen, merupakan kepatuhan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga dapat diartikan

kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya.
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13) Disiplin kerja, merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas

kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam dalam hal ini dapat
berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudiaan disiplin
kerja dalam mengerjakan apa yang perintahkan kepadanya sesuai dengan
perintah yang harus dikerjakan karyawan yang disiplin akan mempengaruhi

kinerja.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini adalah kepemimpinan, budaya

organisasi dan juga motivasi.

d.

Indikator Kinerja

Menurut Mangkunegara (2015:75), indikator kinerja yaitu:

1)

2)

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 dapat 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.



3)

4)

5)
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Tanggung jawab

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

Kerjasama

Kesediaan pegawai untuk berpartisipasi dengan pegawai yang lain secara
vertikal dan horizontal baik didalam maupun diluar pekerjaan sehingga hasil
pekerjaan akan semakin baik.

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 kewajban

seorang pegawai.

Fadel (2011:195) mengemukakan beberapa indikator yang digunakan untuk

mengukur kinerja pegawai yaitu:

1)

2)

3)

Pemahaman atas tupoksi, dalam menjalankan tupoksi, bawahan harus terlebih
dahulu paham tentang tugas pokok dan fungsi masing-masing serta
mengerjakan tugas sesuai dengan apa yang menjadi tanggung jawabnya.
Inovasi, memiliki inovasi yang positif dan menyampaikan pada atasan serta
mendiskusikannya pada rekan kerja tentang pekerjaan.

Kecepatan kerja, dalam menjalankan tugas kecepatan kerja harus

diperhatikan dengan menggunakan mengikuti metode kerja yang ada.
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4)  Keakuratan kerja tidak hanya cepat, namun dalam menyelesaikan tugas
karyawan juga harus disiplin dalam mengerjakan tugas dengan teliti dalam
bekerja dan melakukan pengecekan ulang.

5) Kerjasama, kemampuan dalam bekerjasama dengan rekan kerja lainnya
seperti bisa menerima dan menghargai pendapat orang lain.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang menjadi

indikator untuk variabel kinerja dalam penelitian ini adalah kualitas kerja, kuantitas

kerja, tanggung jawab, kerjasama dan inisiatif.

2.  Kepemimpinan

a. Pengertian Kepemimpinan

Dalam suatu organisasi, kepemimpinan (leadership) merupakan suatu faktor
yang menentukan tercapai atau tidaknya tujuan suatu organisasi, dengan
kepemimpinan yang baik, proses manajemen akan berjalan lancar dan pegawai
akan semangat dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Gaya kepemimpinan seorang
pemimpin sangat mempengaruh semangat kerja, dan produktivitas kerja pegawai di
suatu organisasi, dan proses manajemen suatu organisasi akan baik jika tipe, cara,
atau gaya kepemimpinan yang diterapkan pimpinannya baik.

Dengan kata lain, tercapai atau tidaknya tujuan suatu organisasi sebagian
besar ditentukan oleh kecapakan seorang pemimpin dalam melaksanakan tugasnya
untuk mengarahkan para bawahannya, karena kecakapan dan kewibawaan seorang

pemimpin melaksanakan kepemimpinannya akan mendorong semangat Kkerja,
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kreativitas, partisipasi, dan loyalitas para bawahannya dalam menyelasaikan tugas-
tugasnya.

Menurut House et. Al (1994) dalam Yukl (2017:3) “kepemimpiman adalah
kemampuan individu tertentu untuk memengaruhi, memotivasi, dan membuat
orang lain bisa berkontribusi demi efektivitas dan keberhasilan organisasi”. Selain
itu menurut Feriyanto dan Triana (2015:93) mendefinisikan kepemimpinan sebagai
proses memengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada pengikutnya
dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Selaras Menurut Young dalam Kartono
(2003) dalam Feriyanto dan Triana (2015:94) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan yaitu bentuk dominasi yang didasari atas kemampuan pribadi yang
sanggup mendorong atau mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu berdasarkan
penerimaan oleh kelompoknya, dan memiliki keahlian khusus yang tepat bagi
situasi khusus.

Robert House dalam Syamsul (2012:30) mengatakan bahwa kepemimpinan
adalah cara seseorang menggunakan dominasi dan memiliki keyakinan diri untuk
mempengaruhi dan menampilkan moralitas tinggi kepada bawahannya. Menurut
Hasibuan (2012:170) kepemimpinan (leadership) adalah cara seorang pemimpin
mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara
produktif untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut Rivai (2012:53)kepemimpinan adalah kemampuan seseorang
pemimpin untuk mempengaruhi orang lain dengan cara memancing tumbuhnya
perasaan yang positifdalam diri orang-orang yang dipimpinnya untuk mencapai
tujuan yang diinginkan. Sedangkan menurut Terry George R yang dialihbahasakan

oleh Kartono (2011:57)kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang-orang
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agar mereka suka berusaha mencapai tujuan-tujuan kelompok.Selain itu, menurut
Thoha (2011:9)kepemimpinan adalah kegiatan untuk memengaruhi perilaku orang
lain, atau seni memengaruhi perilaku manusia baik perorangan maupun kelompok.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan kepemimpinan dalam penelitian ini adalah cara seseorang
menggunakan dominasi dan memiliki keyakinan diri untuk mempengaruhi dan

menampilkan moralitas tinggi kepada bawahannya.

b.  Teori Kepemimpinan
Teori kepemimpinan yang dikemukakanoleh Rivai dalam Mulyadi (2012:7)
mengemukakan bahwa teori yang berusaha untuk mengidentifikasikan karekteristik
khas (fisik, mental, kepribadian) yang dikaitkan dengan keberhasilan
kepemimpinan. Teori mengenai kepemimpinan dapat digolongkan kedalam tiga
pendekatan utama, yaitu:
1)  Pendekatan Sifat
Pendekatan ini menekankan pada kualitas pribadidari para pemimpin.
Pendekatan ini didasarkan pada asumsi bahwa beberapa orang merupakan
pemimpin alamiah dan dianugrahi beberapa ciri yang tidak dimilikiorang lain
seperti energi yang tidak berkurang, intuisi yang mendalam, pandangan masa
depan yang luar biasa, dan kekuatan persuasif yang tidak tertahankan.
2)  Pendekatan Kepribadian Perilaku
Telah kepemimpinan yang dilakukanpada pusat riset Universitas Michigan,

dengan sasaran melokasikan karakteristik perilaku kepimpinan yang
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tampaknya dikaitkan dengan ukuran keefektifan kinerja, mengidentifikasikan

terdapat dua gaya kepemimpinan yang berbeda yaitu:

a) Pemimpin yang berorientasi pada tugas menerapkan pengawasan ketat
sehingga bawahan melakukan tugasnya dengan menggunakan prosedur
yang telah ditentukan.

b) Pemimpin yang berorientasi pada bawahanmendelegasikan pengambilan
keputusan bawahan dan membantu pengikutnya dalam memuaskan
kebutuhan nya dengan cara menciptakan lingkungan kerjja yang sufortif.
Pemimpin yang berpusat pada pegawai memiliki perhatian terhadap
kemajuan, pertumbuhan dan prestasi pribadi pengikutnya. Tindakan-
tindakan ini diasumsikan dapat memajukan pembentukan dan
perkembangan kelompok

3)  Pendekatan Kepemimpinan Situasional

Suatu pendekatan terhadap kepemimpinan yang menyatakan bahwapemimpin
memahami perilakunya, sifat-sifat bawahannya, dan situasi sebelummenggunakan
satu gaya kepemimpinan tertentu.Pendekatan ini mensyaratkan pemimpin untuk

memiliki keterampilan diagnostik dalam perilaku manusia.

c.  Fungsi Kepemimpinan

Fungsi kepemimpinan berhubungan langsung dengan situasi sosial dalam
kehidupan kelompok atau instansi masing-masing, yang mengisyaratkan bahwa
setiap pemimpin berada di dalam dan bukan di luar situasi itu. Secara operasional
ada lima fungsi pokok kepemimpinan yang di kemukakan oleh Rivai (2012:34),

yaitu:
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2)

3)

4)
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Fungsi Instruksi

Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai komunikator
merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana, bilamana, dan dimana
perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif.
Kepemimpinan yang efektif memerlukan kemampuan untuk menggerakan
dan memotivasi orang lain agar mau melaksankan perintah.

Fungsi Konsultasi

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah.Pada tahap pertama dalam usaha
menetapkan keputusan, yang mengharuskan berkonsultasi dengan orang-
orang yang dipimpinnya yang dinilai mempunyai berbagai bahan informasi
yang memperoleh masukan berupa umpan balik (feedback) untuk
memperbaiki dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah
ditetapkan.

Fungsi Partisipasi

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orang-
orangyang dipimpinnya, baik dalam ke ikut sertaan pengambilan keputusan
maupun dalam melaksanakannya. Partisipasi tidak berarti bebas berbuat
semaunya, tetapi dilakukannya secara terkendali dan terarah berupa
kerjasama dengan tidak mencampuri atau mengambil tugas pokok orang lain
serta ke ikut sertaan pemimpin.

Fungsi Delegasi
Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang
membuat atau menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun

tanpa persetujuan dari pemimpin.Fungsi delegasi pada dasarnya berarti
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kepercayaan.Orang-orang penerima delegasi itu harus diyakini merupakan

pembantu pemimpin yang memiliki kesamaan prinsip, persepsi, dan aspirasi.
5)  Fungsi Pengendalian

Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses atau

efektif mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam

koordinasi yang efektiif sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama

secara maksimal.Fungsi pengendalian dapat diwujudkan melalui kegiatan

bimbingan, pengarahan, koodinasi, dan pengawasan.

d. Tipe Kepemimpinan

Kepemimpinan di dalam melaksanakan fungsi-fungsinya, maka akan berlangsung
aktivitas kepimpinan. Apabila aktivitas dapat dicapai dan sesuai dengan rencana
maka akan terlihat gaya kepimpinan dengan polanya masing-masing. Rivai
(2012:42) mengemukakan gaya kepemimpinan memiliki tiga pola dasar, yaitu:

1)  Gaya kepemimpinan yang berpola pada kepentingan pelaksanaan tugas.

2)  Gaya kepemimpinan yang berpola pada pelaksanaan hubungan kerja sama.

3) Gaya kepemimpinan yang berpola pada kepentingan hasil yang dicapai.

Berdasarkan ketiga pola dasar tersebut terbentuk perilaku kepemimpinan
yang terdiri dari tiga pokok kepimpinan,yaitu:
1)  Tipe Kepemimpinan Otoriter

Tipe kepemimpinan ini menempatkan kekuasaan di tangan satu

orang.Pemimpin bertindak sebagai penguasa tunggal.Kedudukan dan tugas



2)

3)
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anak buah semata-mata hanya sebagai pelaksana keputusan, perintah, dan
bahkan kehendak pimpinan.Pimpinan dirinya lebih dalam segala hal,
dibandingkan dengan bawahannya.Kemampuan bawahan selalu dipandang
rendah sehingga dinggap tidak mampu berbuat sesuatu tanpa diperintah.
Tipe Kepemimpinan Kendali Bebas

Tipe kepimpinan ini merupakan kebalikan dari tpe kepemimpinan
otoriter.Pemimpin berkedudukan sebagai simbol.Kepemimpinan dijalankan
dengan memberikan kebebasan penuh pada orangyang dipimpin dalam
mengambil keputusan dan melakukian kegiatan menurut kehendak dan
kepentingan masing-masing, baik secara perorangan maupun kelompok-
kelompok kecil.Pemimmpin hanya memfungsikan dirinya sebagai penasehat.
Tipe Kepemimpinan Demokratis

Tipe kepemimpinan bini menempatkan manusia sebagai faktor utama dan
terpenting dalam setiap kelompok atau organisasi.Pemimpin memandang dan
menempatkan orang-orang yang dipimpinnya sebagai subjek yangmemiliki
kepribadian dengan berbagai aspeknya.Kemauan, kehendak, kemampuan,
buah pikiran, pendapat, kreatifitas, inisiatif yang berbeda-beda dan dihargai
disalurkan secara wajar.Tipe kepemimpinan ini selalu berusaha untuk
memanfaatkan setiap orang yang dipimpin.Kepemimpinan demokratis adalah
kememimpinan yang aktif, dinamis, dan terarah.Kepemimpinan tipe ini
dalam mengambil keputusan sangat mementingkan musyawarah, yang

diwujudkan pada setiap jenjang dan di dalanm unit masing-masing.
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Indikator Kepemimpinan

Menurut Kartono (2011:34) meyebutkan bahwa indikator kepemimpinan dapat

dilihat:

1)

2)

3)

4)

Kemampuan Mengambil Keputusan

Pengambilan  keputusan adalah suatu pendekatanyang sistematis
terhadaphakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan yang
menurutperhitungan merupakan tindakan yang paling tepat.

Kemampuan Memotivasi

Kemampuan memotivasi adalah daya pendorongyang mengakibatkan
seoranganggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan
kemampuannya (dalambentuk keahlian atau keterampilan) tenaga dan
waktunya untukmenyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung
jawabnya danmenunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan
dan berbagaisasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.
Kemampuan Komunikasi

Kemampuan  komunikasi adalah  kecakapan atau kesanggupan
penyampaianpesan, gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan tujuan
oranglaintersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan baik, secara
langsung lisanatau tidak langsung.

Kemampuan Mengendalikan Bawahan

Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang
lainmengikuti  keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi

ataukekuasaan jabatan secara efektif dan pada tempatnya demi kepentingan
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6)
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jangkapanjang perusahaan. Termasuk didalamnya memberitahukan orang
lain apayang harus dilakukan dengan nada yang bervariasi mulai dari nada
tegassampai meminta atau bahkan mengancam. Tujuannya adalah agar tugas-
tugasdapat terselesaikan dengan baik.

Tanggung Jawab

Seorang pemimpin  harus memiliki  tanggung jawab kepada
bawahannya.Tanggung jawab bisa diartikan sebagai kewajiban yang wajib
menanggung,memikul jawab, menanggung segala sesuatunya atau
memberikan jawab danmenanggung akibatnya.

Kemampuan Mengendalikan Emosional

Kemampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat penting
bagikeberhasilan hidup kita. Semakin baik kemampuan kita mengendalikan

emosisemakin mudah kita akan meraih kebahagiaan.

Adapun Menurut Robert House dalam Syamsul (2012:30) menyatakan terdapat

empat indikator dalam kepemimpinan, yaitu:

1)

2)

3)

Direktif

Karyawan tau apa yang diharapkan pemimpin dari kinerja mereka.
Supportive

Pemimpin mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif dan
memperhatikan kesejahteraan karyawan.

Partisipatif

Pemimpin dapat memberikan kebebasan berpendapat dan dapat

mempertimbangkan saran dari bawahannya.
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4)  Kepemimpinan berorientasi pada prestasi

Pemimpin dapat menetapkan tujuan dan memperlihatkan kepercayaan bahwa

karyawan dapat mencapai standar yang tinggi.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang menjadi
indikator untuk variabel kepemimpinan adalah Direktif, Supportive, Partisipatif,

dan Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi.

3. Budaya Kerja
a. Pengertian Budaya Kerja

Budaya Kkerja sering disebut juga budaya organisasi atau budaya
perusahaan.Budaya organisasi merupakan cara berpikir dan melakukan sesuatu
yang mentradisi, yang dianut bersama oleh semua anggota organisasi dan para
anggota baru mempelajari atau paling sedikitnya menerima sebahagian dari budaya
tersebut agar diterima sebagai bagian dari organisasi.

Menurut Robbins (2014:289), budaya organisasi adalah suatu persepsi yang
dianut oleh anggota-anggota organisasi itu. Budaya organisasi merupakan cara
berpikir dan melakukan sesuatu yang mentradisi, yang dianut bersama oleh semua
anggota organisasi dan para anggota baru mempelajari atau paling sedikitnya
menerima sebahagian dari budaya tersebut agar diterima sebagai bagian dari
organisasi.

Kotter dan Heskett dalam Tika (2014:19) menyatakan bahwa Budaya
organisasi merupakan nilai yang dianut secara bersama oleh anggota organisasi,
cenderung membentuk perilaku kelompok.Nilai-nilai sebagai budaya organisasi

cenderung tidak terlihat maka sangat sulit berubah. Sedangkan norma perilaku



28

kelompok dapat dilihat dan tergambar pada pola tingkah laku dan gaya tingkah
organisasi relatif dapat berubah.

Riani (2011:7) mengemukakan budaya organisasi adalah nilai-nilai,
keyakinan dan prinsip-prinsip dasar yang merupakan landasan bagi sistem dan
praktek-praktek manajemen serta perilaku yang meningkatkan dan memperkuatkan
prinsip-prinsip tersebut.Menurut Rivai dan Mulyadi (2012:374), menyatakan
bahwa budaya organisasi adalah suatu kerangka kerja yang menjadi pedoman
tingkah laku sehari-hari dan membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan
tindakan mereka untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut Robbins dan Coulter (2012:80) budaya organisasi adalah nilai—nilai,
prinsip-prinsip, tradisi, dan cara cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota
organisasi dan memengaruhi cara mereka bertindak. Menurut Kreitnerdan Kinicki
(2014:62), budaya organisasi adalah nilai dan keyakinan bersama yang mendasari
identitas perusahaan.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan budaya organisasi dalam penelitian ini adalah nilai—nilai, prinsip-
prinsip, tradisi, dan cara cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota

organisasi dan memengaruhi cara mereka bertindak.

b. Tipe Budaya Kerja
Menurut Kreitner dan Kinicki (2014:68) terdapat 4 tipe budaya organisasi atau

budaya kerja yaitu:
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1. Kebudayaan Klan (Clan Culture) satu kebudayaan yang memiliki internal
fokus dan lebih menghargai fleksibilitas daripada stabilitas dan kontrol.
Kebudayaan klan mirip dengan organisasi tipe keluarga dimana efektivitas dicapai
dengan mendorong kerja sama antar pegawai. Tipe kebudayaan klan ini sangat
berpusat pada pegawai dan berusahaan untuk memenuhi kepaduan melalui mufakat
dan kepuasan pekerjaan serta komitmen melalui keterlibatan karyawan.

2. Kebudayaan Adhokrasi (adhocracy culture) satu kebudayaan yang
memiliki nilai eksternal dan menghargai fleksibilitas. Tipe kebudayaan ini
membantu perkembangan penciptaan produk-produk dan layanan yang inovatif
dengan menyesuaikan diri, kreatif, dan cepat menanggapi perubahan pasar.
Kebudayaan adhokrasi tidak tergantung pada tipe kekuatan terpusat dan hubungan
kekuasaan yang merupakan bagian dari pasar dan kebudayaan hierarkis.
Kebudayaan adhokasi juga mendorong para pegawai untuk mengambil resiko
apapun, berpikiran diluar kebiasaan, dan bereksperimen dengan cara baru dalam
penyelesaian sesuatu.

3. Kebudayaan Pasar (Market Culture) sebuah kebudayaan yang memiliki
fokus eksternal yang kuat serta menghargai stabilitas dan kontrol. Organisasi-
organisasi dengan kebudayaan pasar dikendalikan atas kompetisi dan hasrat yang
kuat untuk mengantarkan hasil dan mencapai tujuan.

4. Kebudayaan hierarkis (Hierarchy Culture) sebuah kebudayaan yang
memiliki fokus intenal yang menghasilkan keuntungan kerja yang lebih formal dan

terstruktur, serta menghargai stabilitas dan kontrol lebih dari fleksibilitas.
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c. Elemen Dasar Budaya Kerja

Budaya organisasi atau budaya kerja yang dibentuk dari faktor-faktor yang
terkandung di dalam perusahaan sangat dipengaruhi oleh beberapa elemen kunci
yang cukup dominan. Adapun elemen-elemen dari budaya perusahaan menurut
Deal dan Kennedy yang dikutip oleh Tika (2014:16) adalah:

1. Lingkungan Usaha

Kelangsungan hidup organisasi di tentukan oleh kemampuan perusahaan memberi
tanggapan yang tepat terhadap peluang dan tantangan lingkungan. Lingkungan
usaha merupakan unsur yang menentukan terhadap apa yang harus dilakukan
perusahaan agar bisa berhasil. Lingkungan usaha yang berpengaruh antara lain
meliputi produk yang dihasilkan, pesaing, pelanggan, teknologi, pemasok,
kebijakan pemerintah.

2. Nilai-Nilai

Elemen nilai merupakan konsep dasar dan kepercayaan dari suatu organisasi.Nilai-
nilai tersebut menitik beratkan kepada suatu keyakinan untuk mencapai kesuksesan.
Nilai-nilai atau keyakinan agar dapat mendorong karyawan untuk mencapai kinerja
yang baik, hendaknya harus disampaikan secara terbuka oleh para manajer kepada
seluruh lapisan sumber daya manusia (SDM) yang ada, hal ini dimaksudkan agar
tidak terjadinya penyimpangan-penyimpangan dari standar yang telah ditetapkan
oleh perusahaan.

3. Pahlawan

Pahlawan adalah tokoh yang dipandang berhasil mewujudkan nilai-nilai budaya

dalam kehidupan nyata.Pahlawan bisa berasal dari pendiri perusahaan, para
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manajer, kelompok organisasi atau perorangan yang berhasil menciptakan nilai-
nilai organisasi, mereka bisa menumbuhkan idealisme, semangat dan tempat
mencari petunjuk bila terjadi kesulitan atau masalah dalam organisasi.

4. Ritual

Kegiatan upacara di suatu perusahaan pada umumnya bentuk penghargaan terhadap
kinerja sumber daya manusianya atau dapat berupa laporan aktivitas-aktivitas yang
dilakukan oleh perusahaan dalam kurun waktu tertentu. Dengan seringnya
frekuensi kegiatan tersebut di perusahaan diharapkan akan menciptakan budaya
secara tidak sadar.

5. Jaringan Budaya

Elemen ini secara informal dapat dikatakan sebagai jaringan komunikasi di dalam
perusahaan, dapat dijadikan sebagai pembawa atau penyebaran nilai-nilai budaya
perusahaan. Elemen ini merupakan hierarki dari kekuatan yang tersembunyi di
dalam organisasi, oleh karena itulah efektivitas jaringan ini hanya sebagai cara
untuk mendapatkan informasi tentang apa yang terjadi di perusahaan, dapat

dikatakan juga bentuk jaringan kultural adalah informal.

d. Fungsi Budaya Kerja

Budaya organisasi memiliki fungsi atau peran di dalam perusahaan.Menurut
Robbin dan Coulter (2012:79) budaya menjalankan sejumlah fungsi di dalam
organisasi. Adapun lima fungsi budaya organisasi tersebut adalah:

1. Budaya mempunyai peran dalam menetapkan tapal batas, artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi

yang lainnya.



€.

32

Budaya memberikan rasa identitas ke anggota-anggota organisasi.

Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas
dari pada kepentingan diri sendiri pribadi seseorang.

Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial, artinya budaya menjadi
perekat sosial yang dapat mempersatukan organisasi itu dengan memberikan
standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus dikatakan dan dilakukan
oleh para karyawan.

Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan mekanisme pengendali yang

memandu dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan.

Indikator Budaya Organisasi

Indikator budaya organisasiMenurut Robbins dan Coulter (2012:80) terdiri dari:

1.

Inovasi dan pengambilan resiko diartikan bahwa sikap inovatif dan berani
mengambil risiko harus ada didalam organisasi.

Memperhatikan  detil diartikan bahwa didalam organisasi harus
memperhatikan segala ketetapan, analisis, dan memperhatikan lebih detail
terhadap hal-hal di sekitar.

Orientasi pada hasil diartikan fokus kepada hasil atau pendapatan daripada
teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.

Orientasi individu diartikan untuk memperhitungkan pengaruh hasil-hasil
terhadap karyawan dalam organisasi.

Orientasi pada tim diartikan kemampuan bekerjasama dalam tim.
Keagresifan bahwa individu atau orang-orang yang berada didalam

organisasi memiliki sifat kompetitif.
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7. Stabilitas diartikan bahwa aktifitas organisasi ditekankan untuk

mempertahankan status quo untuk terus tumbuh dan berkembang.

Menurut pendapat para ahli, indikator yang dapat mempengaruhi budaya organisasi
adalah sebagai berikut (Sari, 2013:18):

1. Perilaku pemimpin. Tindakan nyata dari seorang pemimpin biasanya akan
menjadi cermin penting bagi para pegawai.

2. Mengedepankan misi perusahaan. Jika tujuan suatu organisasi sudah
ditetapkan, setiap pemimpin harus dapat memastikan bahwa misi tersebut harus
berjalan.

3. Proses pembelajaran. Pembelajaran pegawai harus tetap berlanjut. Untuk
menghasilkan budaya kerja yang sesuai, para pegawai membutuhkan
pengembangan keahlian dan pengetahuan.

4. Motivasi. Pekerja membutuhkan dorongan untuk turut memecahkan
masalah organisasi lebih inovatif.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang menjadi
indikator untuk variabel budaya organisasi adalah inovasi, memperhatikan detil,
orientasi pada hasil, orientasi pada individu, orientasi pada tim, keagresifan, dan

stabilitas.
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4, Motivasi

a. Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari kata latin “Movere” yang berarti “dorongan atau daya
penggerak”. Motivasi ini hanya diberikan kepada manusia, khususnya kepada para
bawahan atau pengikut. Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong
gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua
kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan.

Menurut Hasibuan (2012:191), Motivasi adalah suatu perdagangan keinginan
(want) daya penggerak kemauan bekerja seseorang; setiap motif mempunyai tujuan
tertentu yang ingin dicapai. Menurut Mangkunegara (2013:93), motivasi adalah
suatu energi yang membangkitkan dorongan dalam diri dalam mencapai rasa puas.
Dengan singkat David (2013: 132) menerangkan bahwamotivasi dapat
didefinisikan sebagai proses mempengaruhi orang untuk mencapai tujuan tertentu.
Senada dengan hal tersebut, Aries dan Ghozali (2006) dalam Murty dan
Hudiwinarsih (2012: 218) menyatakan bahwa motivasi yakni pemberian dorongan-
dorongan individu untuk bertindak yang menyebabkan orang tersebut melakukan
perilaku dengan cara tertentu yang mengarah pada tujuan tertentu. Sedangkan
Widodo (2015: 187) mendefinisikan motivasi sebagai kekuatan yang ada dalam diri
seseorang, yang yang mendorong perilaku seseorang untuk melakukan suatu
tindakan tertentu, dan besaran intensitas kekuatan tersebut dalam melakukan tugas
atau mencapai sasaran, dapat menunjukkan sejauhmana tingkatan motivasi yang

dimiliki oleh seseorang.
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Selain itu George R Terry dalam Serdamayanti (2014:233) mengemukakan
bahwa motivasi adalah keinginan yang terdapat pada seorang individuyang
merangsangnya melakukan tindakan.Sedangkan menurut  Serdamayanti
(2014:233), motivasi adalah kesediaan mengeluarkan tingkatupaya tinggi ke arah
tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi
kebutuhan individual.Kemudian Sutrisno (2016:110) menyebutkan bahwa motivasi
adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan kerja.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang

dimaksud dengan motivasi dalam penelitian ini adalah sesuatu yang menimbulkan

dorongan kerja.

b. Asas dan Prinsip Motivasi

Menurut Hasibuan (2010:98), ada 5 (lima) asas-asas motivasi antara lain yaitu :

1. Asas mengikutsertakan, artinya mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi
dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan pendapat, rekomendasi
dalam proses pengambilan keputusan.

2. Asas komunikasi, artinya menginformasikan secara jelas tentang tujuan
yang ingin dicapai, cara-cara mengerjakannya, dan kendala-kendala yang dihadapi.
3. Asas pengakuan, artinya memberikan penghargaan, pujian dan pengakuan
yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya.

4. Asas wewenang yang didelegasikan, artinya memberikan kewenangan dan
kepercayaan diri pada bawahan, bahwa dengan kemampuan dan kreativitasnya

mereka mampu mengerjakan tugas-tugas itu dengan baik.
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5. Asas adil dan layak, artinya alat dan jenis motivasi yang memberikan harus
berdasarkan atas asas keadilan dan kelayakan terhadap semua karyawan. Misalnya
pemberian hadiah atau hukuman terhadap semua karyawan harus adil dan layak
kalau masalahnya sama.

6. Asas perhatian timbal-balik, artinya bawahan yang berhasil mencapai
tujuan dengan baik maka pimpinan harus bersedia memberikan alat dan jenis
motivasi. Tegasnya kerja sama yang saling menguntungkan kedua belah pihak.
Menurut Mangkunegara (2014:61), terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi
kerjakaryawan, yaitu :

1. Prinsip Partisipasi

Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut
berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.

2. Prinsip Komunikasi

Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha
pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah
dimotivasi kerjanya.

3. Prinsip Mengakui Andil Bawahan

Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil didalam usaha
pencapaian tujuan. Dengan pengakuantersebut, pegawai akan lebih mudah
dimotivasi kerjanya.

4. Prinsip Pendelegasian Wewenang

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai untuk

sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya,
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akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai
tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.

5. Prinsip Memberi Perhatian

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai, akan

memotivasi pegawai bekerja seperti apa yang diharapkan oleh pemimpin.

C. Jenis-Jenis Motivasi

Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi dua jenis menurut Hasibuan
(2010:99), vyaitu:

1. Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan dengan
memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan motivasi positif
ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena manusia pada umumnya
senang menerima yang baik-baik saja.

2. Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahan dengan
memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjannya kurang baik (prestasi
rendah). Dengan memotivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam waktu

pendek akan meningkat, karena takut dihukum.

d. Teori Motivasi
Teori-teori motivasi menurut Hasibuan(2010:103-121) dibagi menjadi dua

kelompok, yaitu:
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Teori Kepuasan (Content Theory)

Teori ini merupakan teori yang mendasarkan atas fakto-rfaktor kebutuhan dan

kepuasan individu yang menyebabkan bertindak dan berperilaku dengan cara

tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada faktor-faktor dalam diri orang yang

menguatkan, mengarahkan, mendukung dan menghentikan perilakunya.Jika

kebutuhan semakin terpenuhi, maka semangat pekerjaannya semakin baik. Teori-

teori kepuasan ini antara lain:

a)

b)

Teori Motivasi Klasik F.W.Taylor mengemukakan teori motivasi klasikatau
teori motivasi kebutuhan tunggal. Teori ini berpendapat bahwa manusia mau
bekerja giat untuk dapat memenuhi kebutuhan fisik, berbentuk uang atau
barang dari hasil pekerjaannya. Konsep dasar teori ini adalah orang akan
bekerja giat bilamana ia mendapat imbalan materi yang mempunyai kaitan
dengan tugas-tugasnya.
Teori Maslow,Hirarki kebutuhan Maslow mengikuti teori jamak yaitu
seseorang berperilaku atau bekerja, karena adanya dorongan untuk memenuhi
bermacam-macam kebutuhan. Maslow berpendapat, kebutuhan yang
diinginkan manusia berjenjang. Maslow mengemukakan lima tingkat
kebutuhan, sebagai berikut:
1) Kebutuhan Fisiologis

Kebutuhan yang harus dipuaskan untuk dapat tetap hidup, termasuk

makanan, perumahan, pakaian, udara untuk bernafas, dan sebagainya.
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Kebutuhan Keselamatan dan Keamanan

Kebutuhan akan keselamatan dan keamanan adalah kebutuhan akan
kebebasan dari ancaman yakni merasa aman dari ancaman kecelakaan dan
keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan.

Kebutuhan Sosial

Kebutuhan teman, interaksi, dicintai, dan mencintai, serta diterima dalam
pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat lingkungannya.

Kebutuhhan akan Penghargaan

Kebutuhan akan pengakuan dan penghargaan diri dari karyawan dan
masyarakat lingkungannya.

Aktualisasi Diri

Aktualisasi diri adalah kebutuhan akan aktualisasi diri dengan
menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk

mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan atau luar biasa.

Teori Herzberg Menurut Hezberg, dua faktor yang menyebabkan timbulnya

rasa puas atau tidak puas, yaitu:

1)

Maintenance factors (Faktor pemeliharaan)

Adalah faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan hakikat
manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan
kesehatan ini menurut Herzberg merupakan kebutuhan yang berlangsug
terus-menerus, karena kebutuhan ini akan kembali titik nol setelah
dipenuhi. Misalnya orang lapar makan, kemudian lapar lagi lalu makan

lagi dan seterusnya. Faktor-faktor pemeliharaan ini meliputi hal-hal seperti
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gaji, kondisi kerja fisik, kepastian pekerjaan, supervisi yang
menyenangkan, mobil dinas, rumah dinas dan macam-macam tunjangan
lainnya. Hilangnya faktor-faktor pemeliharaan ini dapat menyebabkan
timbulnya ketidakpuasan dan absennya karyawan, bahkan dapat
menyebabkan banyak karyawan yang keluar.

Motivation factors (Faktor motivasi)

Adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhan psikologis yaitu
perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan.Faktor motivasi ini
berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi secara langsung
berkaitan dengan pekerjaan, misalnya kursi yang empuk, ruangan yang

nyaman, penempatanyang tepat dan lain sebagainya.

Teori Mc Clelland, Teori ini berpendapat bahwa karyawan mempunyai

cadangan energi potensial. Bagaimana energy dilepaskan dan 21 digunakan

tergantung kekuatan, dorongan, motivasi seseorang dan situasi serta peluang

1)
2)
3)

Mc.

yang tersedia. Energi akan dimanfaatkan oleh karyawan kerena didorong oleh:

Kebutuhan motif dan kekuatan dasar yang terlibat.

Harapan keberhasilannya.

Nilai insentif yang terlekat pada tujuan.

Clelland mengelompokkan tiga kebutuhan manusia yang dapat

memotivasi gairah bekerja yaitu:

(1) Kebutuhan akan prestasi.

(2) Kebutuhan akan afiliasi.

(3) Kebutuhan akan kekuasaan.
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Teori Alderfer’s Existance, Relatedness and Growth (ERG), Teori ini
dikemukakan oleh Clayton Alderfer seorang ahli yale university. Teori ini
merupakan penyempurnaan dari teori kebutuhan yang dikemukakan oleh A.H
Maslow. Teori ini oleh para ahli dianggap lebih mendekati keadaan sebenarnya
berdasarkan fakta-fakta empiris. Alderfer mengemukakan bahwa ada tiga
kelompok kebutuhan yang utama yaitu :

1) Kebutuhan akan keberadaan (Existence need);

2) Kebutuhan akan afiliasi (Relatedness Needs);

3) Kebutuhan Kemajuan (Growth Needs).

Teori Motivasi Human Relations,teori ini mengutamakan hubungan seseorang
dengan lingkungannya. Menurut teori ini seseorang akan berprestasi baik, jika
la diterima dan diakui dalam pekerjaan serta lingkungannya. Teori ini
menekankan peranan aktif pimpinan organisasi dalam memelihara hubungan
dan kontak- kontak pribadi dengan bawahannya yang dapat membangkitkan
gairah kerja. Teori ini menganjurkan bila dalam memotivasi bawahan
memerlukan kata-kata, hendaknya katta-kata itu mengandung kebijakan,
sehingga dapat menimbulkan rasa dihargai dan sikap optimis.

Teori Motivasi Claude S. George, teori ini mengemukakan bahwa seseorang
mempunyai kebutuhan yang berhubungan dengan tempat dan suasana di
lingkungan ia bekerja, yaitu:

1) Upah yang adil dan layak.

2) Kesempatan untuk maju.

3) Pengakuan sebagai individu.

4) Keamanan Kerja.
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5) Tempat kerja yang baik.
6) Penerimaan oleh kelompok.
7) Perlakuan yang wajar.

8) Pengakuan atas prestasi.

Teori Proses

Teori proses mengenai motivasi berusaha menjawab bagaimanamenguatkan,

mengarahkan, memelihara dan menghentikan perilaku individu. Teori yang

tergolong ke dalam teori proses, diantaranya:

a)

b)

Teori Harapan (Expectancy), teori harapan ini dikemukakan oleh Victor
Vroom yang mendasarkan teorinya pada tiga konsep penting, vyaitu: (1)
Harapan (expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi karena
perilaku. (2) Nilai (valence) adalah akibat dari perilaku tertentu yang
mempunyai nilai atau martabat tertentu (daya atau nilai memotivasi) bagi
setiap individu tertentu. (3) Pertautan (instrumentality) adalah persepsi dari
individu bahwa hasil dari tingkat pertama akan dihubungkan dengan hasil
tingkat kedua.

Teori Keadilan, keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi
semangat kerja seseorang. Penilaian dan pengakuan mengenai perilaku
bawahan harus dilakukan secara objektif.

Teori Pengukuhan, teori ini didasarkan atas hubungan sebab dan akibat dari
perilaku dengan pemberian kompensasi. Misalnya, promosi tergantung dari

prestasi yang selalu dapat dipertahankan.
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f. Indikator Motivasi Kerja

Dalam studi lainnya David Mc.Clellanddengan teori motivasi prestasi dalam

Sutrisno  (2016:128) menjelaskanmotivasi adalah kondisi yang mendorong

seseorang untuk mencapai prestasi secara maksimal. Menurut teori prestasi ini

adatiga komponen dasar yang dapat digunakan untuk memotivasi orang bekerja,
yaitu kebutuhan akan:

a) Need for achievement, merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang
diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam diri seseorang. Kebutuhan
ini, berhubungan erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan tingkah laku pada
usaha untuk mencapai prestasi tertentu.

b) Need for affiliation, merupakankebutuhan akan kehangatan dan sokongan
dalam hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah
laku untuk mengadakan hubungan secara akrab dengan orang lain.

c) Need for power, kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi terhadap
orang lain. Kebutuhan ini, menyebabkan orang yang bersangkutan tidak atau
kurang memerdulikan perasaan orang lain.

MenurutSuwatno (2011:177), bahwa motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh

kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan, keselamatan, kebutuhan sosial,

kebutuhan akan penghargaan diri dan kebutuhan perwujudan diri. Kemudian dari
faktor tersebut diturunkan menjadi indikator-indikator untuk mengetahui tingkat

motivasi kerja pada karyawan, yaitu:
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1. Kebutuhan fisik, ditunjukan dengan: kebutuhan untuk makan, minum,
perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan
tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan paling dasar.

2. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,
bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup, tidak dalam arti fisik semata,
akan tetapi juga mental, psikologi dan intelektual.

3. Kebutuhan sosial, yakni kebutuhan untuk merasa memiliki yaitu kebutuhan
untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk
mencintai serta dicintai.

4. Kebutuhan akan harga diri,yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai oleh
orang lain.

5. Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan,
skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat, dengan menggunakan ide-ide,
memberikan penilaian dan kritik terhadap sesuatu.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang menjadi

indikator untuk variabel motivasi adalah Need for Achievement, Need for affiliation

dan Need for power.

B. Penelitian Sebelumnya

Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan dalam melakukan penelitia
sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan dalam mengkaji
penelitian yang dilakukan.Dari penelitian terdahulu, penulis tidak menemukan

penelitian dengan judul seperti judul penelitian penulis.Namun penulis mengangkat



45

beberapa penelitian sebagai refrensi dalam memperkaya bahan kajian penelitian

penulis.

Beberapa penelitian sebelumnya beserta hasil penelitian sebelumnya dengan hasil

penelitian akan disajikan antara lain:

Tabel 2.1.Penelitian Terdahulu

No | Nama Judul Variabel Variabel Model Hasil Penelitian
/Tahun (X) (YY) Analisis
1 Helena | Pengaruh Kepemimpi | Kepuasan | Regresi Hasil uji parsial
Nataly | Kepemimpi | nan (X1) Kerja (Y1) | Linear menunjukkan bahwa
Tapoon | nan, Budaya Berganda | variabel
a/ 2014 | Organisasi, kepemimpinan
dan Budaya Kinerja berpengaruh positif
Motivasi Organisasi | (Y2) dan signifikan
Terhadap (X2) terhadap kepuasan
Kepuasan kerja karyawan,
Kerja dan | Motivasi budaya organisasi
Dampaknya | (X3) berpengaruh positif
Terhadap dan signifikan
Kinerja terhadap kepuasan
Organisasi kerja karyawan,
di Unika motivasi kerja
Atma Jaya. berpengaruh positif

dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja karyawan,
kepempimpinan
berpengaruh positif
dan signifikan
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No

Nama
/Tahun

Judul

Variabel

X)

Variabel

(Y)

Model

Analisis

Hasil Penelitian

terhadap kinerja
organisasi, budaya
organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
organisasi, motivasi
kerja berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja
organisasi dan
kepuasan kerja
karyawan
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja

organisasi.

Sri
Wahyu
ni/
2012

Pengaruh
Kepemimpi
nan, Budaya
Organisasi
dan
Motivasi
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Pada PT.

Kepemimpi
nan (X1)

Budaya

Organisasi
(X2)

Motivasi
Kerja
(X3)

Kinerja
Karyawan

(Y)

Regresi
Linear

Berganda

Hasil uji F
menunjukkan
kepemimpinan,
budaya
organisasi,dan
motivasi kerja secara
bersama-sama
berpengaruh
signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Hal ini ditunjukkan
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No | Nama Judul Variabel Variabel Model Hasil Penelitian
/Tahun X) Y) Analisis
Tiga oleh nilai Fhitung
Serangkali sebesar 36,722
Surakarta. (Fhitung> 2,70) dan
probabilitas

Fhitungsebesar
0,000 (p < 0,05). (2)
Hasil uji t
menunjukkan
kepemimpinan,
budaya organisasi
dan motivasi kerja
secara sendiri-sendiri
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan. Hal ini
ditunjukkan oleh
variabel
kepemimpinan nilai
thitung 3,364 dan
nilai signifikansi
0,001, variabel
budaya organisasi
nilai thitungsebesar
2,573 dan nilai
signifikansi sebesar
0,001, variabel
motivasi kerja
thitungsebesar 4,955
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No

Nama
/Tahun

Judul

Variabel

X)

Variabel

(Y)

Model

Analisis

Hasil Penelitian

dan nilai signifikansi
sebesar 0,000. (3)
Hasil uji regresi
linear berganda
diperoleh koefisien
regresi variabel
motivasi kerja yang
paling besar yaitu
0,384. Hal ini
menunjukkan bahwa
variabel motivasi
kerja merupakan
variabel yang paling
besar mempengaruhi
Kinerja
karyawanbagian
produksi di PT. Tiga
Serangkai Surakarta

Eko
Partono
/2018

Analisis
Pengaruh
Kepemimpi
nan,
Motivasi
Kerja dan
Budaya
Organisasi
Terhadap

Kinerja

Kepemimpi
nan (X1)

Motivasi
Kerja (X2)

Budaya

Organisasi

Kinerja
Karyawan

(Y)

Regresi
Linear

Berganda

Hasil uji
menunjukkan bahwa
kepemimpinan
secara parsial
berpengaruh negatif
dan tidak signifikan
terhadap kinerja
karyawan,
sedangkan motivasi

kerja dan budaya
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No | Nama Judul Variabel Variabel Model Hasil Penelitian
/Tahun X) Y) Analisis

Karyawan | (X3) organisasi secara

Pada Bank parsial berpengaruh

BNI positif dan signifikan

Syariah KC terhadap kinerja

Suarakarta karyawan. Uji
menunjukkan
kepemimpinan,
motivasi kerja, dan
budaya organisasi
secara simultan
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan dengan
pengaruh sebesar
46,8% sisanya
53,2% dipengaruhi
oleh variabel lain di
luar model ini.

4 Rokhm | Analisis Gaya Kinerja Regresi Hasil dari uji t,gaya
aloka Pengaruh Kepemimpi | Pegawai Linear kepemimpinan dan
Habsor | Gaya nan (X1) (YY) Berganda | motivasi
o/ Kepemimpi kerjaberpengaruhpos
2011 nan dan itifdan signifikan

Motivasi Motivasi terhadapkinerja
Kerja Kerja (X2) pegawai. Hasil
Terhadap secara simultan
Kinerja dengan uji
Pegawai Fmenunjukkan
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No | Nama Judul Variabel Variabel Model Hasil Penelitian
/Tahun X) Y) Analisis

(Studi Pada bahwa semua

Pegawali variabel independen

Badan berpengaruh

Kesatuan signifikan

Bangsa tehadapkinerja

Politik dan pegawai.

Perlindunga Nilaikoefisien

n determinasi

Masyarakat (R2)sebesar

Provinsi 0,680yangmenunjuk

Jawa kan

Tengah) bahwa68%variabel
Kinerja pegawaidapat
dijelaskan oleh
variabelindependeng
aya kepemimpinan
dan motivasi kerja,
sedangkan sisanya
sebesar32%
dijelaskan oleh
variabel lain.

5 Mocha | Influence of | Leadership | Employee Multiple | Leadership style
mad leadership Style (X1) | Loyalty Regressio | significantly
Mochkl | style, (Y) n Analysis | influence the culture
as, organizatio | Organizatio of the organization.
Budiya | nal culture, | nal Culture Leadership style not
nto dan | work (X2) significant effect on
Suwith | motivation employee loyalty.
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Makassar )

No | Nama Judul Variabel Variabel Model Hasil Penelitian
/Tahun X) Y) Analisis
o/ on Work Leadership style
2016 employee Motivation have a significant
loyalty (X3) effect on work
(Study at motivation.
PT. Hilon Organizational
Surabaya) culture significantly
influences employee
loyalty. Work
motivation
significantly
influence employee
loyalty
6 Mappa | Effect of Cultural Employee Multiple | The bettereculture of
miring | Cultural Organizatio | Performan | Regressio | theorganization, the
P/ Organizatio | n (X1) ce (Y) n Analysis | higher the
2015 n, EmployeePerforman
Leadershp Leadership ce of Islamic
and (X2) Bankingin the City
Notivation Makassar, The better
of work on Motivation the leadership, the
the of higher the Employee
performanc | work (X3) Performance of
e of Islamic Banking in
employees Makassar: The
(studies in higher the
Islamic motivation to work,
Banking in thehigher the

performance of
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No | Nama Judul Variabel Variabel Model Hasil Penelitian
/Tahun X) Y) Analisis
employees of Islamic
Banking in
Makassar
7 Diana | The Transformat | Work SEM The transformational
Sulianti | Influence of | ional Motivation leadership has not
Kdan | Transformat | Leadership | (Y1) significant influence
Muh. ional (X1) on work motivation.
Syaiful | Leadership Employee Organizational
/2015 | and Organizatio | Performan culture has
Organizatio | nal Culture | ce (Y2) significant influence
nal Culture | (X2) on work motivation.
on Work Transformational
Motivaion leadership has
and notsignificant
Employee influence on
Performanc employee
e at the performance.
state Organizational
property culture has
service significantinfluence
office and on employee
auction in performance. Work
East Java motivation has
Province. significant influence

on employee

performance.
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No | Nama Judul Variabel Variabel Model Hasil Penelitian
/Tahun X) Y) Analisis
8 Al- The Impact | Organizatio | Performan | PROBE The result derived
Tamee | of nal Culture | ce from the interviews
mi, Organizatio (X1) Improvem accord with the
KSA nal Culture ent (Y) results generated by
and Al- | and Leadership the PROBE tool. The
Shawi | Leadership (X2) assessment result
M/ on has showed how
2014 Performanc poor leadership and
e people practices
Improvemen have led to a weak
tin lraqg. overall

organisational
performance. This
result supports
previous studies and
confirms the impact
of organisational
culture, people and
leadership on the
performance of

organisations.

Sumber: diolah penulis 2019

C. Kerangka Konseptual

Kerangka berpikir yang terinci menunjukkan dan mejelaskan secara teoritis

hubungan antara setiap varabel yang akan diteliti. Oleh karena itu, untuk menyusun

hipotesis atas penelitian yang menentukan pengaruh atau hubungan perlu

dikemukakan kerangka pemikiran. Untuk memudahkan pembaca dalam memahami
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tentang masalah judul penelitian ini, maka penulis membuat sebuah kerangka
berpikir yang dipergunakan dalam penelitian ini, maka dapat dijelaskan sebagai

berikut:

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

Robert House dalam Syamsul (2012:30) mengatakan bahwa kepemimpinan adalah
cara seseorang menggunakan dominasi dan memiliki keyakinan diri untuk
mempengaruhi dan menampilkan moralitas tinggi kepada bawahannya.

Menurut Kasmir (2016:65), kepemimpinan merupakan perilaku seseorang
pemimpin dalam dalam mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk
untuk mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Berdasarkan
hal tersebut maka kepemimpinan merupakan hal yang dapat mempengaruhi kinerja

karyawan.

2. Hubungan Budaya Kerja (X2) dengan Kinerja Karyawan (Y)

Menurut Robbins dan Coulter (2012:80) budaya organisasi adalah nilai—nilai,
prinsip-prinsip, tradisi, dan cara cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota
organisasi dan memengaruhi cara mereka bertindak

Menurut Kasmir (2016:65), budaya organisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan
atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki oleh satu organisasi atau perusahaan.
Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki oleh segenap
anggota perusahaan atau organisasi.Berdasarkan hal tersebut maka budaya

organisasi merupakan hal yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan.
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3. Hubungan Motivasi (X3) dengan Kinerja Karyawan (Y)

Sutrisno  (2016:110) menyebutkan bahwa motivasi adalah sesuatu Yyang
menimbulkan dorongan kerja.

Kasmir (2016:65) menyatakan bahwa motivasi kerja, merupakan dorongan bagi
seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat
dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari perusahaan), maka
karyawan akan terangsang atau terdorong utnuk melakukan pekerjaan dengan baik.
Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri

seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik.

4. Hubungan Kepemimpinan (X1), Budaya Kerja (X2), dan Motivasi (X3)
dengan Kinerja Karyawan (Y)

Menurut Kasmir (2016:65), kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja
seseorang dalam suatu periode, biasanya 1 tahun. Adapun faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja yaitu diantaranya kepemimpinan, budaya kerja dan motivasi

kerja.

KEPEMIMPINAN

] (X1)
BUDAYA KERJA KINERJA
(X2) (Y)

A

MOTIVASI KERJA
(X3)

Gambar 2.3 Kerangka Konseptual
Sumber: Diolah penulis 2019
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D. Hipotesis

Hipotesis merupakan pertanyaan yang penting dalam sebuah penelitian karena
hipotesis jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di mana
rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk pernyataan. Sugiyono
(2011: 96).

Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis merumuskan hipotesis dalam penelitian

ini yaitu:

1) Diduga Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan.

2) Diduga Budaya Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan.

3) Diduga Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan.

4) Diduga Kepemimpinan, Budaya Kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia,

Tbk Medan.



BAB IlI

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilaksanakan dalam penelitian ini adalah
deskriptif komparatif. Rusiadi (2017:12), penelitian asosiatif/kuantitatif
merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel atau lebih,dimana dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori
yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu
gejala..Sedangkan penelitian asosiatif kuantitatif merupakan penelitian dengan

memperoleh angka atau data kualitatif yang diangkakan.

B. Tempat dan Waktu Penelitian

1.  Tempat penelitian

Adapun yang menjadi lokasi pada penelitian ini yaitu pada PT. Midi Utama
Indonesia, Thk Medanyang beralamat di JI. MG Manurung No. 8 Medan.

2. Waktu Penelitian

Penelitian dimulai pada bulanFebruari 2019 hingga Oktober 2019.Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat dari uraian tabel jadwal penelitian berikut.
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Table 3.1. Jadwal Proses Penelitian
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Tahun 2018/2019

September
2019

Januari
2020

Februari
2020

112/3 |4

1

2

3

11234

. Februari | Agustus
No | Aktivitas 2019 2019
11234
Pengajuan
1 | Judul
Penyusunan
2 | Proposal
Seminar
3 | Proposal
Perbaikan
4 | Acc Proposal

Pengumpulan

5 | Data
Pengolahan

6 | data
Penyelesaian

7 | Skripsi
Sidang Meja

8 | Hijau

Sumber: Data diolah, 2019

C.

1.

Populasi

Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber

Menurut Manullang dan Pakpahan (2014:67), populasi adalah suatu

kelompok dari elemen penelitian, dimana elemen adalah unit terkecil yang

merupakan sumber dari data yang diperlukan.Populasi dalam penelitian adalah

seluruh pegawai Balai Pemantapan Kawasan Hutan Wilayah | Medan yang

berjumlah 150 orang.

2.

Sampel

Menurut Manullang dan Pakpahan (2014:67), Sampel adalah bagian dari

populasi yang diharapkan dapat mewakili populasi penelitian. Agar informasi yang
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diperoleh dari sampel benar mewakili populasi, sampel tersebut harus benar
mewakili karakteristik populasi yang diwakilinya.

Berdasarkan pendapat tersebut, maka dalam penelitian ini jumlah yang akan
dijadikan sampel adalah seluruh karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan
yang berjumlah 150 orang.

3. Jenis dan Sumber Data

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

a) Jenis Data

Jenis data penelitian berkaitan dengan sumber data dan pemilihan metode
yang digunakan untuk memperoleh data penelitian.Penentuan metode
pengumpulan data dipengaruhi oleh jenis dan sumber data dari penelitian yang
dibutuhkan. Data penelitian pada umumnya dapat dikelompokkan menjadi tuga
jenis antara lain: data subyek, data fisik, dan data dokumenter Indriantoro dan
Supomo (2010:29).

Data yang digunakan penulis dalam penelitian ini adalah data subyek yaitu
data berupa opini, sikap, pengalaman atau karakteristik dari seseorang atau
sekelompok orang yang menjadi subyek penelitian (responden).

b)  Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.
Dimana data primer yaitu data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti
secara langsung dari sumber datanya. Data primer dalam penelitian ini diperoleh
melalui penyebaran kuesioner yang diberikan kepada responden dalam hal ini

adalah seluruh karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan. Sedangkan data
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sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari berbagai
sumber yang telah ada.Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari jurnal,

buku dan lain-lain.

D. Variabel Penelitian & Defenisi Operasional
1. Variabel Penelitian

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian ini
menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: Kepemimpinan (X1), Budaya Kerja

(X2), Motivasi (X3), serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan ().

2. Defenisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur secara
operasional di lapangan.Definisi operasional sebaiknya berasal dari konsep teori
dan definisi atau gabungan keduanya yang ada di lapangan. Adapun variabelnya
yaitu Kepemimpinan sebagai (X1), Budaya Kerja sebagai (X2), Motivasi sebagai
(X3), dan Kinerja Karyawan sebagai (). Adapun operasionalisasi variabel dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

Table 3.2. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Variabel DEfm_ISI Indikator Deskripsi Skala Ukur
Operasional
Kepemimpinan | Cara seseorang | 1) Direktif 1) Karyawan tau | Likert
(X1) menggunakan | 2) Supportive | apa yang diharapkan
dominasi  dan | 3) Partisipatif | pemimpin dari kinerja
memiliki 4) Kepemimp | Mereka.
keyakinan diri | jnan  Berorientasi | 2) Pemimpin
untuk pada prestasi | mampu menciptakan
mempengaruhi | (Ropert  House, | Suasana kerja yang
dan 2012:30) kondusif dan
menampilkan memperhatikan
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Variabel Defm@ Indikator Deskripsi Skala Ukur
Operasional
moralitas tinggi kesejahteraan
kepada karyawan.
bawahannya. 3) Pemimpin
dapat memberikan
(Robert House, kebebasan berpendapat
2012:30) dan dapat
mempertimbang-
kan saran dari
bawahannya.
4) Pemimpin
dapat menetapkan
tujuan dan
memperlihat-kan
kepercayaan bahwa
karyawan dapat
mencapai standar yang
tinggi.
Budaya Kerja | Nilai-nilai, 1) Inovasi 1) Sikap inovatif | Likert
(X2) prinsip-prinsip, | 2) Memperha | dan berani mengambil
tradisi, dan cara | tikan detil risiko harus ada
cara bekerja 3) Orientasi didalam organisasi
yang dianut | pada hasil 2) Didalam
bersama  oleh | 4) Orientasi | organisasi harus
para  anggota | pada individu memperhatikan segala
organisasi  dan 5) Orientasi | ketetapan, analisis, dan
memengaruhi pada tim memperhatikan lebih
cara mereka 6) Keagresifa detail terhadap hal-hal
bertindak. n di sekitar
(Robbins and | 7 Stabilitas. | 3) Fokus kepada
Coulter, (Robbins and hasil atau pendapatan
2012:80) Coulter daripada teknik dan
2012:86) proses yang digunakan

untuk mencapai hasil
tersebut

4) Untuk
memperhitungkan
pengaruh hasil-hasil
terhadap karyawan
dalam organisasi

5) Kemampuan
bekerjasama dalam tim
6) Individu atau

orang-orang yang
berada didalam
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Variabel Defm@ Indikator Deskripsi Skala Ukur
Operasional
organisasi memiliki
sifat kompetitif
7) Aktifitas
organisasi ditekankan
untuk mempertahankan
status quo untuk terus
tumbuh dan
berkembang
Motivasi (X3) | Sesuatu  yang | 1) Need for 1) kebutuhan Likert
menimbulkan achievement untuk mencapai sukses,
dorongan kerja. | 2) Need for yang diukur
(Sutrisno, affiliation berdasarkan standar
2016:110) 3) Need for kesempurnaan dalam
power(Sutrisno, diri seseorang.
2016:128) 2) kebutuhan
akan kehangatan dan
sokongan dalam
hubungannya dengan
orang lain.
3) kebutuhan
untuk menguasai dan
mempengaruhi
terhadap orang lain
Kinerja Hasil kerja | 1) Kualitas 1) Menunjukkan | Likert
Pegawai secara  kualitas | kerja kerapihan,  ketelitian,
(Y) dan  kuantitas | 2) Kuantitas | keterkaitan hasil kerja
yang dicapai | Kerja dengan tidak
oleh seorang | 3) Tanggung | mengabaikan  volume
pegawai dalam | jawab pekerjaan.
melaksanakan 4) Kerjasama | 2) Menunjukkan
tugasnya sesuai 5) Inisiatif banyaknya jumlah jenis
dengan (Mangkunegara, | Pekerjaan yang
tanggung jawab 2015:75). dilakukan dalam satu
yang diberikan waktu sehingga

kepadanya.
(Mangkunegara,
2015:67)

efisiensi dan efektivitas
dapat terlaksana sesuai

dengan tujuan
perusahaan.
3) Menunjukkan

seberapa besar pegawai
dalam menerima dan
melaksanakan
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Variabel Defm@ Indikator Deskripsi Skala Ukur
Operasional
pekerjaannya,
mempertanggung

jawabkan hasil kerja
serta sarana dan
prasarana yang
digunakan dan perilaku
kerjanya setiap hari

4) Kesediaan
pegawai untuk
berpartisipasi  dengan
pegawai lain secara
vertikal dan horizontal
baik didalam maupun
diluar pekerjaan
sehingga hasil
pekerjaan akan semakin
baik.

5) Inisiatif 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.

Sumber: diolah penulis 2019

E. Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data merupakan kagiatan yang penting bagi kegiatan penelitian,

karena pengumpulan data tersebut akan menentukan berhasil tidaknya suatu

penelitian. Sehingga dalam pemilihan teknik pengumpulan data harus cermat.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
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1)  Angket

Angket adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan
seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada orang lain yang dijadikan
responden untuk dijawabnya.

2)  Observasi

Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan melakukan pengamatan
langsung pada objek kajian.

3) Wawancara

Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan pertanyaan
langsung oleh pewawancara kepada responden, dan jawaban-jawaban responden

dicatat atau direkam.

F.  Teknik Analisa Data
Dalam penelitian kualitatif sumber data dipilih dan disesuaikan dengan tujuan
penelitian sebagai berikut:
1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner, dimana suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut
(Manullang dan Pakpahan, 2014:90). Validitas adalah tingkat keandalan dan
kesahihan alat ukut yang digunakan. Instrument dikatakan valid berarti
menunjukkan alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data tersebut valid atau

dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.
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Suatu data dapat dikatakan valid atau tidak valid dengan kriteria uji validitas
kuesioner sebagai berikut:
1) Jika r hitung > r tabel, maka pernyataan dinyatakan valid

2) Jika r hitung < r tabel, maka pernyataan dinyatakan tidak valid.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk, (Manullang dan Pakpahan, 2014:92). Dalam
penelitian ini untuk menentukan kuesioner reliabel atau tidak dengan menggunakan
alphaCronbach.Kuesioner dikatakan reliabel jika alpha Cronbach diatas 0,6 dan
apabila tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,6. Pertanyaan yang telah
dinyatakan valid dalam uji validitas, maka akan ditentukan reliabilitasnya dengan
kriteria sebagai berikut:

1) Jikar positif atau > dari r _maka pertanyaan reliable.
alpha tabel

2) Jikar negatif atau < dari r __maka pertanyaan tidak reliable
alpha tabel

3. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk menganalisis apakah
model regresi yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik,
(Manullang dan Pakpahan, 2014:182).Modal dalam penelitian ini harus bebas dari

asumsi kalsik, yaitu normalitas, multikolinieritas, heterokedastisitas, dan
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autokorelasi. Dalam penelitian ini uji asumsi klasik yang digunakan adalah sebagai
berikut:

a) Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal, Ghozali dalam Rusiadi et al (2015:149).

1) Uji Histogram

Grafik histogram menempatkan gambar variabel dependent sebagai sumbu vertikal
sedangkan nilai residual terstandarisasi dari sumbu horizontal.Data dikatakan
normal jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka berdistribusi normal.Data
dikatakan tidak normal jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri dan ke
kanan.

2) Uji Probability Plot (P-Plot)

Normal probability plot dilakukan dengan cara membandingkan distribusi
kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi
normal. Distribusi normal digambarkan dengan garis diagonal dari kiri bawah ke
kanan atas.Distribusi kumulatif dari data sesungguhnya digambarkan dengan
ploting.

Uji normalitas dapat dilihat dengan memperhatikan penyebaran data (titik) pada P-
Plot of Regretion Standarized Residual melalui SPSS, dimana:

a. Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis diagonal maka
data terdistribusi normal.

b. Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis diagonal maka

data tidak terdistribusi normal.
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3) Uji Kolmogrof Smirnov (K-S)

Uji ini dilakukan untuk mengetahui data normal atau tidak, dapat dilihat dari nilai
profitabilitasnya.Data dikatakan normal jika nilai K-S adalah Asymp.Sing (2 Tailed)
>0.05.

b) Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas Rusiadi et al,
(2015:154). Model regresi yang bebas dari multikolinieritas adalah model yang
memiliki nilai folerance > 0,01 atau jika nilai variance inflation factor (VIF) < 10.
C) Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain, Rusiadi
(2015:157). Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain
tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas.
Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi
heterokedastisitas.

Cara yang digunakan untuk mengetahui ada tidaknya heterokedastisitas dalam
penelitian ini dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik
scatterplot antara SRESID (residul) dan ZPRED (prediksi variabel terikat), dasar
analisisnya dapat dilihat sebagai berikut:

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

kemudian menyempit), maka dapat dikatakan telah terjadi Heterokestisitas.
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2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titi-titik yang menyebar di atas dan

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

4. Analisis Regresi Linier Berganda

Model analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu regresi linier
berganda gunanya untuk mengetahui koefisien-koefisien regresi serta signifikan
sehingga dapat digunakan untuk menjawab hipotesis. Adapun persamaannya

adalah sebagai berikut:

Y=a+b1 X1+b2Xo+h3Xz+e
Dimana:

Y = Kinerja Pegawai

X1 = Kepemimpinan

X2 = Budaya Kerja

X3 = Motivasi

a = Konstanta

b = Koefisien Berganda

e = Error term

5. Pengujian Hipotesis

a)  Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang dimasukkan
dalam model ini mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel
terikat. Bentuk pengujiannya adalah sebagai berikut:

Ho: b1;b2:bz = 0, artinya secara simultan tidak terdapat pengaruh yang positif dan

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.
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Ha: bibabs # 0, artinya secara simultan terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.

Kriteria pengambilan keputusannya antara lain:

Ho diterima jika Fhitung< Fravel pada Sig F > a 5% (0,05)

Ha dltOIak J|ka Fhitung>FtabeI pada Slg F<a 5% (0,05)

b)  Ujit (Parsial)

Uji ini dilakukan untuk mengetahui sebarapa jauh pengaruh variabel bebas secara
parsial (individual) terhadap variabel terikat. Bentuk pengujiannya adalah sebagai
berikut:

Ho: b1 = 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dan
variabel bebas terhadap variabel terikat.

Ha: b1 # 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
dari variabel bebas terhadap variabel terikat.

Kriteria pengambilan keputusannya adalah sebagai berikut:

Ho diterima jika thitung< ttabel pada Sigt > a 5% (0,05)

Ha dltOIak J|ka thitung> ttabel pada Slg t<a5% (0,05)

6.  Koefisien Determinansi (R?)

Untuk mengetahui korelasi berganda dan besarnya hubungan berpikir formal
terhadap hasil belajar sejarah dapat dilihat dari nilai korelasi dan koefisien
determinansi (R?).Koefisien determinansi digunakan untuk mengetahui keandalan

model atau pemilihan variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat.
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Berikut rumusnya: D = rxy? x 100%

Dengan demikian, hal ini menunjukkan model yang digunakan semakin kuat
untuk menerangkan pengaruh variable X terhadap variabel Y. Sebaliknya jika
determinansi (R?) semakin kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa
pengaruh variabel X terhadap variabel Y semakin kecil. Hal ini menunjukkan
model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan bahwa pengaruh variabel
X terhadap variabel Y semakin kecil.Sebaliknya jika determinansi (R?) semakin
kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel X terhadap
variabel Y semakin kecil. Hal ini menunjukkan bahwa model yang digunakan

semakin tidak kuat untuk menerangkan pengaruh variabel X terhadap variabel Y.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objektif Penelitian
a. Sejarah Singkat PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan

PT Midi Utama Indonesia Tbk. adalah perusahaan yang sedang berkembang
dibidang ritel. PT Midi Utama ini didirikan dengan nama PT Midimart Utama pada
tanggal 28 Juni 2007 dan mulai beroperasi secara komersial pada tahun 2007 pula.
PT Midi Utama Tbk ini didirikan oleh keluarga Djoko Susanto yang telah
berkecimpung dalam industri ritelsejak tahun 1960.Kantor pusat perusahaan
berkedudukan di JI. M.H. Thamrin No. 9 Cikokol, Tangerang. Gerai pertama
“Alfamidi” terletak di JI. Garuda, Jakarta Pusat dan dilanjutkan dengan gerai toko
perusahaan yang tersebar di beberapa kota di Indonesia seperti Jakarta, Tangerang,
Bogor, Depok, Bekasi, Surabaya, Malang, Bali dan Makassar. Pada akhir tahun
2007, Perseroan memiliki 3 gerai Alfamidi di Jabodetabek dan memiliki satu
Distribution Center (DC) di Serpong. Dalam perkembangannya pada bulan April
2008 nama Perseroan berubah menjadi PT Midi Utama Indonesia.

Konsep Alfamidi dikembangkan untuk menyesuaikan perubahan belanja
konsumen dari belanja bulanan menjadi belanja mingguan. Alfamidi dikembangkan
sebagai konsep “supermarket mini”’ yang menempati luas area penjualan 200 -400
meter persegi, dimana sekitar 20% luasnya digunakan untuk memajang produk

fresh-food (buah, sayur dan makanan beku). Bauran produkyang dijual di Alfamidi
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mencapai 7.000 SKU dan dilengkapi dengan produk-produk fresh-food, seperti:
buah, sayur mayur, dan daging olahan/makanan beku yang dibutuhkan oleh
masyarakat serta tidak dijumpai di gerai minimarket -minimarket yang sudah ada.
Alfamidi dengan tagline “Belanja Puas Harga Hemat” diposisikan untuk dapat
memberikan pelayanan dan pengalaman belanja pelanggan agar terpenuhi
kebutuhannya dengan harga yang hemat.Alfamidi sebagai “gerai komunitas”,
berlokasi di wilayah pemukiman agar dapat melayani dengan cepat dan mudah
dijangkau masyarakat dari rumah. Sebagai gerai komunitas, Alfamidi juga
mengajak masyarakat sekitar gerai untuk dapat berusaha/berdagang dengan
menempati area depan samping gerai.

Pada akhir tahun 2008, PT Midi Utama Indonesia Tbk (MIDI) telah berhasil
mengoperasikan Distribution Center (DC) di Surabaya dan mengoperasikan 60
gerai Alfamidi di Jabodetabek dan Surabaya. Kemudian pada tahun 2009,
Perseroan mengembangkan konsep “convenience store” dengan nama
“Alfaexpress” dengan tagline “Cepat dan Nyaman”; dimana konsepnya
mengutamakan kecepatan dan kenyamanan berbelanja pelanggan dalam memilih
produk dan menyelesaikan transaksi pembayaran.Pada akhir tahun 2009, PT Midi
Utama Indonesia Tbk (MIDI) telah mempunyai dua Distribution Center (DC) serta
mengoperasikan 121 gerai Alfamidi dan 35 gerai Alfaexpress. Ditahun 2010
Perseroan mengoperasikan DC Bekasi, sehingga pada akhir tahun 2010 Perseroan
telah mempunyai 3DistributionCenter (DC), mengoperasikan 248 gerai Alfamidi

dan 161 gerai Alfaexpress.Tahun 2010 juga merupakan tonggak penting bagi
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Perseroan dimana, pada tanggal 30 November 2010, Perseroan telah mencatatkan
seluruh saham Perseroan pada Bursa Efek Indonesia dengan kode MIDI.

Pada tahun 2011, Perusahaan membuka jaringan convenience store dengan
nama “Lawson”Berdasarkan Anggaran Dasar Perusahaan, ruang lingkup kegiatan
Perusahaan antara lain bergerak dalam bidang perdagangan umum termasuk
perdagangan toserba/swalayan dan minimarket. Kegiatan usaha utama Perusahaan
adalah dalam bidang perdagangan eceran untuk produk konsumen dengan
mengoperasikan ~ jaringan minimarket bernama “Alfamidi” dan
“Alfaexpress”Diakhir tahun 2012, PT Midi Utama Indonesia Thk. berencana akan
hadir di Medan dan Sumatera Utara..memiliki gerai "Alfamidi", "Alfaexpress”,
serta "Lawson" di wilayah Jabodetabek, Surabaya, Bali, serta Makassar.

b. Visi dan Misi PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan
1) Visi
“Menjadi jaringan ritel yang menyatu dengan masyarakat, mampu memenuhi
harapan dan kebutuhan pelanggan serta memberikan kualitas pelayanan yang
terbaik”.
2) Misi
a) Memberikan kepuasan kepada pelanggan dengan berfokus pada produkdan
pelayanan yang berkualitas unggul.
b) Menegakkan tingkah laku/etika bisnis yang tertinngi.
c) Menumbuh kembangkan jiwa wiraswasta dan kemitraan usaha.
d) Membangun organisasi yang terpercaya, tersehat, terus bertumbuh dan
bermanfaat bagi pelanggan, pemasok, karyawan, pemegang saham dan

masyarakat pada umumnya.
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2. Struktur Organsisasi PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan

Setiap organisasi harus mempunyai struktur, dimana struktur organisasi
adalah gambaran secara sistematis tentang hubungan kerja sama dari orang-orang
yang ada didalam organisasi. Struktur organisasi juga menunjukan kerangka dan
susunan perwujudan pola tetap hubungan-hubungan, diantara fungsi-fungsi,
bagian-bagian, maupun orang-orang yang menunjukan kedudukan, tugas,
wewenang, dan tanggung jawab yang berbeda-beda dalam suatu organisasi.Struktur
mengandung unsur-unsur spesialis kerja, standarisasi kordinasi, sentarlisasi, atau
desentralisasi dalam pembuatan keputusan dan ukuran status kerja.
Dalam hal ini PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan memakai Struktur Organisasi
garis dan fungsional yang menggambarkan pembagian tugas, wewenang dan
tanggung jawab. Berikut struktur organisasi yang digunakan oleh PT. Midi Utama

Indonesia, Thk Medan:

BRANCH MANAGER (BM)

DEPUTI BM (DBM)

AREA MANAGER (AM)

AREA COORDINATOR

KEPALA TOKO

ASISTEN KEPALA TOKO

MERCHANDISER (MD)

PRAMU KASIR

Gambar. 4.1 Struktur Organisasi PT. Midi Utama Indonesia, Tbk
Sumber: PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan
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3. Deskripsi Karakteristik Responden

Karekteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan
terakhir dan masa kerja.
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
Valid Laki-Laki 73 48.7 48.7 48.7
Perempuan 77 51.3 51.3 100.0

Total 150 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Pada Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Midi Utama Indonesia,
Thk Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin perempuan, yaitu

sebanyak 77 orang atau sebesar 51,3% dari total responden.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Tabel 4.2 Usia
Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
Valid |< 20 TAHUN 30 20.0 20.0 20.0
>30 TAHUN 3 2.0 2.0 22.0
21— 30 TAHUN 117 78.0 78.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Pada Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Midi Utama Indonesia,
Tbk Medan yang menjadi responden berusia 21 — 30 Tahun, yaitu sebanyak 117

orang atau sebesar 78% dari toral responden.



c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3 Pendidikan Terakhir

Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
Valid D3 28 18.7, 18.7, 18.7,
S1 36 24.0 24.0 42.7
SMA 86 57.3 57.3 100.0
Total 150 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Pada Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Midi Utama Indonesia,

Thk Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir SMA yaitu

sebanyak 86 orang atau sebesar 57,3% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.4 Masa Kerja

Frequency Percent Valid Percent |Cumulative Percent
Valid [1-3 Tahun 109 72.7 72.7 72.7
4 - 6 Tahun 41 27.3 27.3 100.0

Total 150 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Pada Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Midi Utama Indonesia,
Thk Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja 1 — 3 Tahun vyaitu

sebanyak 109 orang atau sebesar 72,7 % dari total responden.

4. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu kepemimpinan, Budaya Kerja dan
Motivasi Kerja, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Dalam
penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi

responden yang berjumlah 70 orang.



Tabel 4.5 Kriteria Penilaian Pernyataan Responden

No. Score Mean Kriteria
1 0-1,9 Sangat Buruk
2 2-29 Buruk
3 3-39 Cukup Baik
4 4-49 Baik
5 5 Sangat Baik

Sumber : Sugiyono (2015)
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Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan pada

tabel-tabel berikut ini:

a. Variabel X1 (Kepemimpinan)

Variabel kepemimpinan (X1) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang terdiri dari

direktif (X1.1), supportive (X1.2), partisipatif (X1.3), kepemimpinan berorientasi pada

prestasi (X14).Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing

indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.6 sampai dengan Tabel 4.9.

Tabel 4.6 Penilaian Responden Terhadap Indikator Direktif (X1.1)

Item Pertanyaan
Atasan selalu memberikan Atasan jarang melibatkan Atasan secara langsung
Jawaban perintah secara rinci dan juga | karyawan dalam meminta mendorong para
jelas saran/pendapat karyawan agar pekerjaan
Responden dijalankan sesuai jadwal
Frekuen Frekuen Frekuen
. % . % . %
SI Sl Sl
Sangat i i i i i i
Tidak Setuju
Tidak Setuju 24 16.0 37 24.7 35 233
Netral 57 38.0 53 35.3 55 36.7
Setuju 68 45.3 41 27.3 57 38.0
Sang.at 1 7 19 12.7 3 2.0
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.3067 3.2800 3.1867

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.6indikator direktif direpresentasikan oleh 3 item pernyataan
sebagai berikut:

1. Untuk item atasan selalu memberikan perintah secara rinci dan juga jelas,
sebanyak 68 responden (45,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,30.
Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan PT. Midi Utama Indonesia, Thk
Medanselalu memberikan perintah secara rinci dan juga sudah cukup baik.

2. Untuk item atasan jarang melibatkan karyawan dalam meminta
saran/pendapat, sebanyak 53 responden (35,3%) menyatakan netral, dengan nilai
rata-rata 3,28. Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medan dalam melibatkan karyawan dalam meminta saran/pendapat
sudah cukup baik.

3. Untuk item atasan secara langsung mendorong para karyawan agar
pekerjaan dijalankan sesuai jadwal, sebanyak 57 responden (38%) menyatakan
setuju, dengan nilai rata-rata 3,19. Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medansecara langsung mendorong para karyawan
agar pekerjaan dijalankan sesuai jadwal sudah cukup baik.

Tabel 4.7 Penilaian Responden Terhadap Indikator Supportive (X1.2)

Item Pertanyaan
Atasan selalu memberikan .
A Atasan selalu menjaga Atasan berupaya
J solusi jika karyawan .
awaban hubungan baik dalam hal | mengembangkan suasana
bertanya tentang masalah- S .
Responden - komunikasi dengan yang lebih kekeluargaan
masalah yang terkait dengan karyawan di lingkungan kerja
pekerjaan y gkung J
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat
Tidak Setuju
Tidak Setuju 25 16.7 23 15.3 29 19.3
Netral 47 313 47 313 48 320
Setuju 65 433 47 313 58 38.7
Sangat 13 8.7 33 22.0 15 10.0
Setuju
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Item Pertanyaan
Atasan selalu memberikan A lal - A b
solusi jika karyawan ) btasan seba_E gnelnjagha | tas;m T(rupaya
Jawaban bertanya tentang masalah- ubungan baik dalam hal | mengembangkan suasana
Responden masalah yang terkait dengan komunikasi dengan yang I.eblh kekeluargaan
. karyawan di lingkungan kerja
pekerjaan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.4400 3.6000 3.3933

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Berdasarkan Tabel 4.7indikator supportive direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item atasan selalu memberikan solusi jika karyawan bertanya tentang
masalah-masalah yang terkait dengan pekerjaan, sebanyak 65 responden
(43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,44. Jawaban ini
menggambarkanbahwa pimpinan PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medanselalu
memberikan solusi jika karyawan bertanya tentang masalah-masalah yang
terkait dengan pekerjaan sudah cukup baik.

Untuk item atasan selalu menjaga hubungan baik dalam hal komunikasi dengan
karyawan, sebanyak 47 responden (31,3%) menyatakan netral, dengan nilai
rata-rata 3,60. Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medanselalu menjaga hubungan baik dalam hal komunikasi
dengan karyawan sudah cukup baik.

Untuk item atasan berupaya mengembangkan suasana yang lebih kekeluargaan
di lingkungan kerja, sebanyak 58 responden (38,7%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,39. Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan PT.
Midi Utama Indonesia, Thk Medanberupaya mengembangkan suasana yang

lebih kekeluargaan di lingkungan kerja sudah cukup baik.
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Tabel 4.8 Penilaian Responden Terhadap Indikator Partisipatif (X1.3)

Item Pertanyaan
Atasan memberikan Atasan menerima dan
kesempatan bagi karyawan Atasan selalu bersama- memperhatikan masukan
Jawaban . sama dengan bawahan : i
untuk menyelesaikan tugas dan informasi dari
Responden - dalam membuat suatu
pekerjaan dengan cara K karyawan dalam
L eputusan .
mereka sendiri pengambilan keputusan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat
Tidak Setuju
Tidak Setuju 25 16.7 29 19.3 31 20.7
Netral 46 30.7 37 24.7 57 38.0
Setuju 65 433 45 30.0 42 28.0
Sangat 14 9.3 39 26.0 20 133
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.4533 3.6267 3.3400

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Berdasarkan Tabel 4.8indikator partisipatif direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item atasan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
menyelesaikan tugas pekerjaan dengan cara mereka sendiri, sebanyak 65
responden (43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,45. Jawaban ini

menggambarkan bahwa pimpinan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk
Medanmemberikan kesempatan bagi karyawan untuk menyelesaikan tugas
pekerjaan dengan cara mereka sendiri sudah cukup baik.

Untuk item atasan selalu bersama-sama dengan bawahan dalam membuat suatu
keputusan, sebanyak45 responden (30%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-
rata 3,63. Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medanselalu bersama-sama dengan bawahan dalam membuat

suatu keputusan sudah cukup baik.
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Untuk item atasan menerima dan memperhatikan masukan dan informasi dari
karyawan dalam pengambilan keputusan, sebanyak 57 responden (38%)
menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 3,34. Jawaban ini menggambarkan
bahwapimpinan PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan dalam menerima dan
memperhatikan masukan dan informasi dari karyawan dalam pengambilan

keputusan sudah cukup baik.

Tabel 4.9 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kepemimpinan

Berorientasi Pada Prestasi (X1.4)

Item Pertanyaan
: - Atasan memberikan
Jawaban Atasan selalu mer_nbe_rl Atasan selalu memotivasi pekerjaan yang
nasehat tentang kinerja karyawan untuk bekerja menantana kepada
Responden kepada karyawan maksimal K g Kep
aryawan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat
Tidak Setuju
Tidak Setuju 23 15.3 25 16.7 34 22.7
Netral 51 34.0 50 33.3 61 40.7
Setuju 59 39.3 44 29.3 47 313
Sangat 17 113 31 20.7 8 5.3
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.4667 3.5400 3.1933

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Berdasarkan Tabel 4.9indikator kepemimpinan berorientasi pada prestasi

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item atasan selalu memberi nasehat tentang kinerja kepada karyawan,
sebanyak 59 responden (39,3%) menyatakanPT. Midi Utama Indonesia, Thk
Medanselalu memberi nasehat tentang kinerja kepada karyawan sudah cukup
baik.

Untuk item atasan selalu memotivasi karyawan untuk bekerja maksimal,

sebanyak50 responden (33,3%) menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 3,54.
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Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan PT. Midi Utama Indonesia, Thk

Medan selalu memotivasi karyawan untuk bekerja maksimal sudah cukup baik.

Untuk item atasan memberikan pekerjaan yang menantang kepada karyawan,

sebanyak 61 responden (40,7%) menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 3,19.

Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan

PT.

Midi Utama Indonesia, Tbk Medan memberikan pekerjaan yang menantang

kepada karyawan sudah cukup baik.

b. Variabel X2 (Budaya Kerja)

Variabel budaya kerja (X2) dibentuk oleh 7 (tujuh) indikator yang terdiri

dari inovasi (X2.1), memperhatikan detil (X2.2), orientasi pada hasil (X2.3), orientasi

pada individu (X24), orientasi pada tim (X.2s), keagresifan (X..s), dan stabilitas

(X.2.7) (Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator

secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.10 sampai denganTabel 4.16.

Tabel 4.10 Penilaian Responden Terhadap Indikator Inovasi (X2.1)

Item Pertanyaan
Saya selalu menciptakan ide- | Saya diberi kepercayaan Saya siap mengambil
Jawaban ide yang inovatif dalam penuh oleh pimpinan resiko dalam melakukan
Responden pekerjaan dalam menyelesaikan pekerjaan yang menjadi
pekerjaan tanggung jawab saya
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat 1 7 - - -
Tidak Setuju '
Tidak Setuju 6 4.0 4 2.7 15 10.0
Netral 38 25.3 31 20.7 14 9.3
Setuju 68 45.3 68 45.3 66 44.0
Sang_at 37 247 47 31.3 55 36.7
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.8933 4.0533 4.0733

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.10 indikator inovasidirepresentasikan oleh 3 item pernyataan

sebagai berikut:

1.

Untuk item saya selalu menciptakan ide-ide yang inovatif dalam pekerjaan,
sebanyak 68 responden (45,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,89.
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan karyawan PT. Midi
Utama Indonesia, Thk Medan selalu menciptakan ide-ide yang inovatif dalam
pekerjaan sudah cukup baik.

Untuk item saya diberi kepercayaan penuh oleh pimpinan dalam
menyelesaikan pekerjaan, sebanyak 68 responden (45,3%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 4,05. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan diberi kepercayaan penuh oleh
pimpinan dalam menyelesaikan pekerjaan sudah baik.

Untuk item saya siap mengambil resiko dalam melakukan pekerjaan yang
menjadi tanggung jawab saya, sebanyak 66 responden (44%) menyatakan
setuju, dengan nilai rata-rata 4,07. Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan siap mengambil resiko
dalam melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab sudah baik.

Tabel 4.11 Penilaian Responden Terhadap Indikator

Memperhatikan Detil (X2.2)

Item Pertanyaan
Saya selalu dituntut untuk Saya selalu diberikan Saya selalu diberitahukan
menyelesaikan pekerjaan arahan dan komunikasi oleh pihak manajemen
Jawaban . . L . .
Responden dengan tepat dan cermat yang Jele}s dan juga rinci dengan jelas mengenai
mengenai pekerjaan yang ukuran keberhasilan
harus saya lakukan dalam pekerjaan saya
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat 6 4.0 ) )
Tidak Setuju
Tidak Setuju 15 10.0 1 7 4 2.7
Netral 19 12.7 27 18.0 31 20.7
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Item Pertanyaan
Saya selalu dituntut untuk Saya selalu diberikan Saya selalu diberitahukan
Jawab menyelesaikan pekerjaan arahan dan komunikasi oleh pihak manajemen
R:S\ggnggn dengan tepat dan cermat yang jelas dan juga rinci dengan jelas mengenai
mengenai pekerjaan yang ukuran keberhasilan
harus saya lakukan dalam pekerjaan saya
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Setuju 58 38.7 45 30.0 68 45.3
Sang_at 52 34.7 77 51.3 47 31.3
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.9000 4.3200 4.0533

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.11indikator memperhatikan detildirepresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item saya selalu dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tepat
dan cermat, sebanyak 58 responden (38,7%) menyatakan setuju, dengan nilai
rata-rata 3,90. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawanPT. Midi Utama
Indonesia, Thk Medanselalu dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat dan cermatsudah cukup baik.

Untuk item saya selalu diberikan arahan dan komunikasi yang jelas dan juga
rinci mengenai pekerjaan yang harus saya lakukan, sebanyak77 responden
(51,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata 4,32. Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk
Medanselalu diberikan arahan dan komunikasi yang jelas dan juga rinci
mengenai pekerjaan yang harus saya lakukan sudahbaik.

Untuk item saya selalu diberitahukan oleh pihak manajemen dengan jelas
mengenai ukuran keberhasilan dalam pekerjaan saya, sebanyak 68 responden
(45,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4,05. Jawaban ini
Utama

menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Indonesia, Tbk
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Medanselalu diberitahukan oleh pihak manajemen dengan jelas mengenai

ukuran keberhasilan dalam pekerjaan sudah baik.

Tabel 4.12 Penilaian Responden Terhadap Indikator Orientasi
Pada Hasil (X2.3)

Item Pertanyaan
Saya selalu menekankan Saya berusaha Saya selalu dituntut
pada hasil kerja, tetapi meningkatkan efektivitas untuk berorientasi
Jawaban tetap memperhatikan cara bekerja guna kepada hasil kerja yang
Responden proses kerja untuk memperoleh hasil yang tinggi dalam bekerja
mencapai hasil yang optimal
optimal
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat - - - - - -
Tidak Setuju
Tidak Setuju 4 2.7 25 16.7 24 16.0
Netral 31 20.7 46 30.7 57 38.0
Setuju 68 453 65 433 68 453
Sang_at 47 313 14 9.3 1 g
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 4.0533 3.4533 3.3067
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)
Berdasarkan Tabel 4.12indikator orientasi pada hasil pada standar

kerjadirepresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item saya selalu menekankan pada hasil kerja, tetapi tetap
memperhatikan proses kerja untuk mencapai hasil yang optimal, sebanyak 68
responden (45,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4,05. Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk
Medanselalu menekankan pada hasil kerja, tetapi tetap memperhatikan proses
kerja untuk mencapai hasil yang optimal sudah baik.

Untuk item saya berusaha meningkatkan efektivitas cara bekerja guna
memperoleh hasil yang optimal, sebanyak 65 responden (43,3%) menyatakan

setuju, dengan nilai rata-rata 3,45. Jawaban ini menggambarkanbahwa
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karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan berusaha meningkatkan

efektivitas cara bekerja guna memperoleh hasil yang optimalsudah cukup baik.

3. Untuk item saya selalu dituntut untuk berorientasi kepada hasil kerja yang
tinggi dalam bekerja, sebanyak 68 responden (45,3%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,31. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan selalu dituntut untuk berorientasi
kepada hasil kerja yang tinggi dalam bekerja sudah cukup baik.

Tabel 4.13 Penilaian Responden Terhadap Indikator Orientasi Pada
Individu (X2.4)
Item Pertanyaan
Saya berusaha Saya selalu mengisi jam Saya selalu dituntut
Jawaban mengerjakan pekerjaan kerja untuk untuk mandiri dalam
Responden dengan sungguh- menyelesaikan pekerjaan menyelesaikan
sungguh yang menjadi tugas saya pekerjaan saya
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat Tidak - - - - - -
Setuju
Tidak Setuju 37 24.7 35 23.3 25 16.7
Netral 53 35.3 55 36.7 47 31.3
Setuju 41 27.3 57 38.0 65 43.3
Sangat Setuju 19 12.7 3 2.0 13 8.7
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.2800 3.1867 3.4400

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.13 indikator orientasi pada individudirepresentasikan oleh 3

item pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item saya berusaha mengerjakan pekerjaan dengan sungguh-sungguh,
sebanyak 53 responden (35,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,28.
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk
Medan berusaha mengerjakan pekerjaan dengan sungguh-sungguhsudah cukup

baik.
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2. Untuk item saya selalu mengisi jam kerja untuk menyelesaikan pekerjaan yang
menjadi tugas saya, sebanyak 57 responden (38%) menyatakan setuju, dengan
nilai rata-rata 3,19. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi
Utama Indonesia, Tbk Medan selalu mengisi jam kerja untuk menyelesaikan
pekerjaan yang menjadi tugas sayasudah cukupbaik.

3. Untuk item saya selalu dituntut untuk mandiri dalam menyelesaikan pekerjaan
saya, sebanyak 65 responden (43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-
rata  3,44. Jawaban ini  menggambarkan = bahwa  karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan selalu dituntut untuk mandiri dalam
menyelesaikan pekerjaan sudah cukup baik.

Tabel 4.14 Penilaian Responden Terhadap Indikator Orientasi
Pada Tim (X2.5)

Item Pertanyaan
Saya berusaha menjalin Saya berusaha untuk Saya lebih senang
kerjasama dengan rekan menolong sesama rekan menyelesaikan pekerjaan
Jawaban . : L . 2
Res kerja yang lain untuk kerja bila ada yang dengan kerjasama tim
ponden . . . .
meningkatkan hasil yang mengalami kesulitan
terbaik bagi perusahaan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat - - - - - -
Tidak Setuju
Tidak Setuju 23 15.3 29 19.3 25 16.7
Netral 47 313 48 32.0 46 30.7
Setuju 47 313 58 38.7 65 433
Sangat 33 220 15 10.0 14 9.3
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.6000 3.3933 3.4533

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.14indikator orientasi pada timdirepresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:
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Untuk item saya berusaha menjalin kerjasama dengan rekan kerja yang lain
untuk meningkatkan hasil yang terbaik bagi perusahaan, sebanyak 47
responden (31,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,60. Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk
Medanberusaha menjalin kerjasama dengan rekan kerja yang lain untuk
meningkatkan hasil yang terbaik bagi perusahaan sudah cukup baik.

Untuk item saya berusaha untuk menolong sesama rekan kerja bila ada yang
mengalami kesulitan, sebanyak 58 responden (38,7%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,39. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan berusaha untuk menolong sesama
rekan kerja bila ada yang mengalami kesulitan sudahcukup baik.

Untuk item saya lebih senang menyelesaikan pekerjaan dengan kerjasama tim,
sebanyak 65 responden (43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,45.
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk
Medanlebih senang menyelesaikan pekerjaan dengan kerjasama tim sudah

cukup baik.

Tabel 4.15 Penilaian Responden Terhadap Indikator Keagresifan (Xz.6)

Item Pertanyaan
Saya dituntut untuk bekerja Saya selalu berbagi Saya senantiasa datang
Jawab giat dalam melaksanakan informasi pada rekan kerja | tepat pada waktunya dan
R;wa an tugas-tugas yang sudah dalam pelaksanaan disiplin waktu agar
ponden . Rt : ! .
menjadi tanggung jawab pekerjaan pekerjaan terselesaikan
saya dengan baik
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat - - - - - -
Tidak Setuju
Tidak Setuju 29 19.3 31 20.7 23 15.3
Netral 37 24.7 57 38.0 51 34.0
Setuju 45 30.0 42 28.0 59 39.3
Sang.at 39 26.0 20 13.3 17 11.3
Setuju
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Item Pertanyaan
Saya dituntut untuk bekerja Saya selalu berbagi Saya senantiasa datang
Jawab giat dalam melaksanakan informasi pada rekan kerja | tepat pada waktunya dan
R:S\ggnggn tugas-tugas yang sudah dalam pelaksanaan disiplin waktu agar
menjadi tanggung jawab pekerjaan pekerjaan terselesaikan
saya dengan baik
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.6267 3.3400 3.4667

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.15indikator keagresifandirepresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item saya dituntut untuk bekerja giat dalam melaksanakan tugas-tugas
yang sudah menjadi tanggung jawab saya, sebanyak 45 responden (30%)
menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,63. Jawaban ini menggambarkan
bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan dituntut untuk bekerja
giat dalam melaksanakan tugas-tugas yang sudah menjadi tanggung jawab
sudah cukup baik.

Untuk item saya selalu berbagi informasi pada rekan kerja dalam pelaksanaan
pekerjaan, sebanyak57 responden (38%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-
rata 3,34. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama
Indonesia, Thk Medan saya selalu berbagi informasi pada rekan kerja dalam
pelaksanaan pekerjaan sudahcukup baik.

Untuk item saya senantiasa datang tepat pada waktunya dan disiplin waktu agar
pekerjaan terselesaikan dengan baik, sebanyak 59 responden (39,3%)
menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,47. Jawaban ini menggambarkan

bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbhk Medan senantiasa datang
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tepat pada waktunya dan disiplin waktu agar pekerjaan terselesaikan dengan

baik sudah cukup baik.

Tabel 4.16 Penilaian Responden Terhadap Indikator Stabilitas (X2.7)

Item Pertanyaan
Saya merasa nyaman dengan Saya mampu Saya merasa perusahaan
Jawaban kondisi organisasi yang ada mengedepankan visi dan ini memiliki startegi
Responden saat ini misi perusahaan daripada yang jelas untuk masa
kepentingan pribadi depan Kkarir saya
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat - - - - - -
Tidak Setuju
Tidak Setuju 25 16.7 34 22.7 32 213
Netral 50 333 61 40.7 60 40.0
Setuju 44 29.3 47 313 55 36.7
Sangat 31 20.7 8 53 3 2.0
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.5400 3.1933 3.1933

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.16 indikator stabilitasdirepresentasikan oleh 3 item pernyataan

sebagai berikut:

1.

Untuk item saya merasa nyaman dengan kondisi organisasi yang ada saat ini,
sebanyak 44 responden (29,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,54.
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk
Medan merasa nyaman dengan kondisi organisasi yang ada saat ini sudah
cukup baik.

Untuk item saya mampu mengedepankan visi dan misi perusahaan daripada
kepentingan pribadi, sebanyak 61 responden (40,7%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,19. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medanmampu mengedepankan visi dan misi

perusahaan daripada kepentingan pribadi sudah cukup baik.
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3. Untuk item saya merasa perusahaan ini memiliki startegi yang jelas untuk masa
depan karir saya, sebanyak 60 responden (40%) menyatakan setuju, dengan
nilai rata-rata 3,19. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi
Utama Indonesia, Tbk Medan merasa perusahaan ini memiliki startegi yang

jelas untuk masa depan karir sudah cukup baik.

C. Variabel X3 (Motivasi Kerja)

Variabel motivasi kerja (X3) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri
dari Need for Achievement (Xs.1), Need for Afiliation (Xs2), dan Need for Power
(X33. Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator

secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.17 sampai dengan 4.19.

Tabel 4.17 Penilaian Responden Terhadap Indikator
Need For Achievement (X3.1)

Item Pertanyaan
Saya bersedia mengerjakan Saya menyukai pekerjaan Saya mengembangkan
Jawaban ) . . e
setiap pekerjaan yang dapat yang sulit ide-ide baru dalam
Responden meningkatkan posisi saya pekerjaan

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat ) i ) i i )
Tidak Setuju
Tidak Setuju 25 16.7 25 16.7 25 16.7
Netral 47 313 46 30.7 46 30.7
Setuju 65 43.3 65 43.3 65 43.3
Sang.at 13 8.7 14 9.3 14 9.3
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.4400 3.4533 3.4533

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.17 indikator Need for Achievement direpresentasikan oleh 3

item pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item saya bersedia mengerjakan setiap pekerjaan yang dapat
meningkatkan posisi saya, sebanyak 65 responden (43,3%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,44. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT.
Midi Utama Indonesia, Tbk Medan bersedia mengerjakan setiap pekerjaan
yang dapat meningkatkan posisi sudah cukup baik.

Untuk item saya menyukai pekerjaan yang sulit, sebanyak 65 responden
(43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,45. Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk
Medanmenyukai pekerjaan yang sulitsudah cukupbaik.

Untuk item saya mengembangkan ide-ide baru dalam pekerjaan, sebanyak 65
responden (43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,45. Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan

mengembangkan ide-ide baru dalam pekerjaan sudah cukup baik.

Tabel 4.18 Penilaian Responden Terhadap Indikator
Need For Afiliation (X3.2)

Item Pertanyaan

Saya menjalin
komunikasi yang baik
dengan sesama rekan

kerja

Saya menjalin hubungan
sosial dengan semua rekan
kerja

Saya membutuhkan rekan
kerja dalam memecahkan
setiap masalah dalam
pekerjaan

Jawaban
Responden

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %

Sangat
Tidak Setuju

Tidak Setuju

25

16.7

25

16.7

25

16.7

Netral

47

31.3

47

31.3

47

313

Setuju

65

43.3

65

43.3

65

433

Sangat
Setuju

13

8.7

13

8.7

13

8.7

Total

150

100.0

150

100.0

150

100.0
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Item Pertanyaan
Saya menjalin hubungan Saya membutuhkan rekan Saya menjalin
Jawaban sosial dengan semua rekan kerja dalam memecahkan komunikasi yang baik
Responden kerja setiap masalah dalam dengan sesama rekan
pekerjaan kerja
Frekuensi % Frekuensi \ % Frekuensi %
Mean 3.4400 3.4400 3.4400

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.18 indikator Need For Afiliation direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

Untuk item saya menjalin hubungan sosial dengan semua rekan kerja, sebanyak
65 responden (43,3%) menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 3,44. Jawaban
ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan
menjalin hubungan sosial dengan semua rekan kerja sudah cukup baik.

Untuk item saya membutuhkan rekan kerja dalam memecahkan setiap masalah
dalam pekerjaan, sebanyak 65 responden (43,3%) menyatakan netral, dengan
nilai rata-rata 3,44. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi
Utama Indonesia, Tbk Medan membutuhkan rekan kerja dalam memecahkan
setiap masalah dalam pekerjaan sudah cukup baik.

Untuk item saya menjalin komunikasi yang baik dengan sesama rekan kerja,
sebanyak 65 responden (43,3%) menyatakan netral, dengan nilai rata-rata 3,44.
Jawaban ini menggambarkan bahwakaryawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk
Medan menjalin komunikasi yang baik dengan sesama rekan kerja sudah cukup

baik.
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Tabel 4.19 Penilaian Responden Terhadap Indikator Need For Power (Xs.3)

Item Pertanyaan
Saya berinisiatif memimpin Saya berusaha agar rekan Saya mendorong rekan
Jawaban dalam pertemuan bila tidak kerja menuruti kehendak | kerja agar bekerja dengan
Responden ada yang memimpin atau saya dalam bekerja baik dan disiplin
mengarahkan

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat ) i ) i ) )
Tidak Setuju
Tidak Setuju 32 21.3 25 16.7 23 15.3
Netral 60 40.0 47 313 47 313
Setuju 55 36.7 65 433 47 313
Sangat 3 20 13 8.7 33 22,0
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.1933 3.4400 3.6000

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.19 indikator Need For Power direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item saya berinisiatif memimpin dalam pertemuan bila tidak ada yang
memimpin atau mengarahkan, sebanyak 60 responden (40%) menyatakan
netral, dengan nilai rata-rata 3,19. Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan berinisiatif memimpin dalam
pertemuan bila tidak ada yang memimpin atau mengarahkan sudah cukup baik.
Untuk item saya berusaha agar rekan kerja menuruti kehendak saya dalam
bekerja, sebanyak 65 responden (43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-
rata  3,44. Jawaban ini  menggambarkan = bahwa  karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan berusaha agar rekan kerja menuruti
kehendak saya dalam bekerja sudah cukup baik.

Untuk item saya mendorong rekan kerja agar bekerja dengan baik dan disiplin,

sebanyak 47 responden (31,3%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-
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rata 3,60. Jawaban ini menggambarkan bahwakaryawan PT. Midi Utama

Indonesia, Thk Medan mendorong rekan kerja agar bekerja dengan baik dan

disiplin sudah cukup baik.

d. Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Variabel kinerja dibentuk oleh 5 (lima) indikator yang terdiri dari kualitas

kerja (Y.1), kuantitas kerja (Y.2), tanggung jawab (Y.3), kerjasama (Y.s), dan

inisiatif (Y.s). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing

indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.20 sampai dengan 4.24.

Tabel 4.20 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kualitas Kerja (Y.1)

Item Pertanyaan
Saya selalu menyelesaikan Saya mengerjakan Saya selalu berusaha
Jawaban : L : ; .
pekerjaan yang diberikan pekerjaan saya dengan menyelesaikan pekerjaan
Responden kepada saya dengan cepat teliti dengan tepat waktu
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat ) i ) i i )
Tidak Setuju
Tidak Setuju 35 233 25 16.7 24 16.0
Netral 71 47.3 46 30.7 57 38.0
Setuju 40 26.7 65 43.3 68 453
Sang_at 4 2.7 14 9.3 1 7
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.0867 3.4533 3.3067

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.20indikator kualitas keja direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepada saya

dengan cepat, sebanyak 71 responden (47,3%) menyatakan netral, dengan nilai

rata-rata 3,09. Jawaban ini menggambarkan bahwakaryawanPT. Midi Utama
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Indonesia, Thk Medan selalu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan
cepat sudah cukup baik.

2. Untuk item saya mengerjakan pekerjaan saya dengan teliti,
sebanyak65responden (43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,45.
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk
Medanmengerjakan pekerjaan saya dengan teliti sudah cukup baik.

3. Untuk item saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu,
sebanyak 68 responden (45,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,31.
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk
Medan selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu sudah

cukup baik.

Tabel 4.21 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kuantitas Kerja (Y.2)

Item Pertanyaan
Jawaban Saya dapat melebihi volume Saya dapat memenuhi Saya mampu mencapai
pekerjaan yang telah beban kerja yang telah target yang ditetapkan
Responden ditetapkan pimpinan ditetapkan
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat
Tidak Setuju
Tidak Setuju 37 24.7 35 23.3 25 16.7
Netral 53 35.3 55 36.7 47 31.3
Setuju 41 27.3 57 38.0 65 43.3
Sang_at 19 12.7 3 2.0 13 8.7
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.2800 3.1867 3.4400

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.2lindikator kuantitas keja direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item saya dapat melebihi volume pekerjaan yang telah ditetapkan
pimpinan, sebanyak 53 responden (35,3%) menyatakan netral, dengan nilai
rata-rata 3,28. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawanPT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medandapat melebihi volume pekerjaan yang telah ditetapkan
pimpinan sudahcukup baik.

Untuk item saya dapat memenuhi beban kerja yang telah ditetapkan, sebanyak
57 responden (38%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,19. Jawaban
ini menggambarkan karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medanselalu
dapat memenuhi beban kerja yang telah ditetapkan sudah cukup baik.

Untuk item saya mampu mencapai target yang ditetapkan, sebanyak 65
responden (43,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,44. Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan

mampu mencapai target yang ditetapkan sudah cukup baik.

Tabel 4.22 Penilaian Responden Terhadap Indikator Tanggung Jawab (Y .3)

Item Pertanyaan
Saya dapat mengerjakan Saya merasa sanggup Saya selalu berinisiatif
tugas dengan efektif bekerja secara mandiri tapi | dalam mengerjakan tugas
Jawaban tidak menutup dengan benar dan tanpa
Responden kemungkinan untuk harus diberitahu
bekerjasama dengan orang
lain
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat
Tidak Setuju
Tidak Setuju 23 15.3 35 233 25 16.7
Netral 47 313 71 47.3 46 30.7
Setuju 47 313 40 26.7 65 43.3
Sang.at 33 22.0 4 2.7 14 9.3
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.6000 3.4533 3.4533

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.22 indikator tanggung jawab direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1.

Untuk item saya dapat mengerjakan tugas dengan efektif, sebanyak 47
responden (31,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,60. Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawanPT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medandapat
mengerjakan tugas dengan efektif sudah cukup baik.

Untuk item saya merasa sanggup bekerja secara mandiri tapi tidak menutup
kemungkinan untuk bekerjasama dengan orang lain, sebanyak7lresponden
(47,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,45. Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thbk
Medanmerasa sanggup bekerja secara mandiri tapi tidak menutup
kemungkinan untuk bekerjasama dengan orang lain sudah cukup baik.

Untuk item saya selalu berinisiatif dalam mengerjakan tugas dengan benar dan
tanpa harus diberitahu, sebanyak 65 responden (43,3%) menyatakan setuju,
dengan nilai rata-rata 3,45. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan selalu berinisiatif dalam mengerjakan

tugas dengan benar dan tanpa harus diberitahu sudah cukup baik.
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Tabel 4.23 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kerjasama (Y.4)

Item Pertanyaan
Saya dapat bekerjasama Saya mampu Saya diberikan tugas
dengan sesama pegawai dan menyelesaian pekerjaan yang memiliki
Jawaban ; ;
juga atasan dengan tanggung jawab ketergantungan dengan
Responden yang dilakukan secara tugas yang lain untuk
bersama-sama dikerjakan bersama
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat
Tidak Setuju
Tidak Setuju 25 16.7 25 16.7 23 15.3
Netral 46 30.7 46 30.7 51 34.0
Setuju 65 433 65 433 59 39.3
Sangat 14 9.3 14 9.3 17 113
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.4533 3.4533 3.4667

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.23indikator kerjasama direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1. Untuk item saya dapat bekerjasama dengan sesama pegawai dan juga atasan,

sebanyak 65 responden (45,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,45.

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawanPT. Midi Utama Indonesia, Thk

Medandapat bekerjasama dengan sesama pegawai dan juga atasan sudahcukup

baik.

2. Untuk item saya mampu menyelesaian pekerjaan dengan tanggung jawab yang

dilakukan secara bersama-sama, sebanyak65responden (45,3%) menyatakan

netral, dengan nilai rata-rata 3,45. Jawaban ini menggambarkan bahwa

karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medanmampu menyelesaian

pekerjaan dengan tanggung jawab yang dilakukan secara bersama-samasudah

cukupbaik.




100

3. Untuk item saya diberikan tugas yang memiliki ketergantungan dengan tugas
yang lain untuk dikerjakan bersama, sebanyak 59 responden (39,3%)
menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,47. Jawaban ini menggambarkan
bahwa karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medandiberikan tugas yang
memiliki ketergantungan dengan tugas yang lain untuk dikerjakan bersama
sudah cukup baik.

Tabel 4.24 Penilaian Responden Terhadap Indikator Inisiatif (Y.s)

Item Pertanyaan
Saya berusaha mencari tata Saya berusaha Saya semangat dalam
Jawaban cara yang baru dalam memberikan saran yang menyelesaikan pekerjaan
mencapai daya guna dan baik berguna kepada tanpa menunggu perintah
Responden hasil guna yang besar atasan baik diminta atasan
maupun tidak
Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi %
Sangat
Tidak Setuju
Tidak Setuju 25 16.7 34 22.7 32 21.3
Netral 50 33.3 61 40.7 60 40.0
Setuju 44 29.3 47 31.3 55 36.7
Sang.at 31 20.7 8 5.3 3 2.0
Setuju
Total 150 100.0 150 100.0 150 100.0
Mean 3.5400 3.1933 3.1933

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0, (2019)

Berdasarkan Tabel 4.24 indikator inisiatif direpresentasikan oleh 3 item pernyataan

sebagai berikut:

1. Untuk item saya berusaha mencari tata cara yang baru dalam mencapai daya
guna dan hasil guna yang besar, sebanyak 50 responden (33,3%) menyatakan
netral, dengan nilai rata-rata 3,54. Jawaban ini menggambarkan bahwa

karyawanPT. Midi Utama Indonesia, Thk Medanberusaha mencari tata cara
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yang baru dalam mencapai daya guna dan hasil guna yang besar sudah
cukupbaik.

Untuk item saya berusaha memberikan saran yang baik berguna kepada atasan
baik diminta maupun tidak, sebanyak61responden (40,7%) menyatakan netral,
dengan nilai rata-rata 3,19. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medanberusaha memberikan saran yang baik
berguna kepada atasan baik diminta maupun tidaksudah cukup baik.

Untuk item saya semangat dalam menyelesaikan pekerjaan tanpa menunggu
perintah atasan, sebanyak 60 responden (40%) menyatakan netral, dengan nilai
rata-rata 3,19. Jawaban ini menggambarkan karyawan PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medan semangat dalam menyelesaikan pekerjaan tanpa

menunggu perintah atasan sudah cukup baik.

Pengujian Validitas dan Reabilitas
Pengujian Validitas

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket)

yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas. Apabila

viliditas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka buturan pertanyaan dianggap

valid.
Tabel 4.25 Uji Validitas (X1) Kepemimpinan
Item-Total Statistics
Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted
Pernyataan X1.1 37.5200 41.057 468 .844
Pernyataan X1.2 37.5467| 37.927 .596 .835
Pernyataan X1.3 37.6400 39.574 .567 .838
Pernyataan X1.4 37.3867| 38.870 .592 .836
Pernyataan X1.5 37.2267| 37.438 .625] .833
Pernyataan X1.6 37.4333 39.965 456 .845
Pernyataan X1.7 37.3733 38.665 .605 .835
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Pernyataan X1.8 37.2000 38.738 462 .846
Pernyataan X1.9 37.4867| 40.171 411 .849
Pernyataan X1.10 37.3600 39.131 .552 .838
Pernyataan X1.11 37.2867| 38.260 .548 .839
Pernyataan X1.12 37.6333 40.798 418 .847

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Dari Tabel 4.25 di atas hasil output SPSS versi 22 diketahui nilai validitas terdapat

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

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

validitas dari 12 (duabelas) butir pertanyaan pada variabel kepemimpinan dapat

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

Tabel 4.26 Uji Validitas (X2) Budaya Kerja

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item | Scale Variance if | Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

Pernyataan X2.1 71.9267| 97.424 344 .879
Pernyataan X2.2 71.7667| 95.683 488 .875
Pernyataan X2.3 71.7467| 95.358 423 877
Pernyataan X2.4 71.9200 93.980 403 .878
Pernyataan X2.5 71.5000 97.759 .353 .878
Pernyataan X2.6 71.7667| 95.683 488 .875
Pernyataan X2.7 71.7667| 95.683 488 .875
Pernyataan X2.8 72.3667| 92.529 .625 .870
Pernyataan X2.9 72.5133 98.010 .362 .878
Pernyataan X2.10 72.5400 91.364 .619 .870
Pernyataan X2.11 72.6333 94.905 .524 874
Pernyataan X2.12 72.3800 92.814 .614 871
Pernyataan X2.13 72.2200 91.757 .583 871
Pernyataan X2.14 72.4267| 96.005 .394 .878
Pernyataan X2.15 72.3667| 92.529 .625) .870
Pernyataan X2.16 72.1933 93.634 439 877
Pernyataan X2.17 72.4800 95.500 401 877
Pernyataan X2.18 72.3533 94.069 .524 .873
Pernyataan X2.19 72.2800 92.981 513 874
Pernyataan X2.20 72.6267| 96.786 .382 .878
Pernyataan X2.21 72.6267| 96.074 463 .875

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Dari Tabel 4.26 di atas hasil output SPSS versi 22 diketahui nilai validitas terdapat

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

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji
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validitas dari 21 (dua puluh satu) butir pertanyaan pada variabel budaya kerja dapat

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

Tabel 4.27 Uji Validitas (X3) Motivasi Kerja
Item-Total Statistics

Scale Mean if Item | Scale Variance if | Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

Pernyataan X3.1 27.4600 38.988 .983 .961
Pernyataan X3.2 27.4467 38.947 977 .961
Pernyataan X3.3 27.4467 38.947 977 .961
Pernyataan X3.4 27.4600 38.988 .983 961
Pernyataan X3.5 27.4600 38.988 .983 961
Pernyataan X3.6 27.4600 38.988 .983 961
Pernyataan X3.7 27.7067 45.940 .361] .985
Pernyataan X3.8 27.4600 38.988 .983 961
Pernyataan X3.9 27.3000 41.258 .640 .978

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Dari Tabel 4.27 di atas hasil output SPSS versi 22 diketahui nilai validitas terdapat
pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara
skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji
validitas dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel motivasi kerja dapat
dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.28 Uji Validitas (Y) Kinerja Karyawan
Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- |Cronbach's Alpha if
Deleted Item Deleted Total Correlation Item Deleted

Pernyataan Y.1 47.1067 70.874 .652 914
Pernyataan Y.2 46.7400 67.630, .803 .908
Pernyataan Y.3 46.8867, 73.792 445 .919
Pernyataan Y .4 46.9133 70.992 490 919
Pernyataan Y.5 47.0067 69.778 .703 912
Pernyataan Y.6 46.7533 67.905 791 .909
Pernyataan Y.7 46.5933 68.431 .642) 914
Pernyataan Y.8 47.1067 70.874 .652) 914
Pernyataan Y.9 46.7400 67.630 .803 .908
Pernyataan Y.10 46.7400 67.630 .803 .908
Pernyataan Y.11 46.7400 67.630 .803 .908
Pernyataan Y.12 46.7267 72.616 437 .920
Pernyataan Y.13 46.6533 71.960 415 .922
Pernyataan Y.14 47.0000 72.711 454 919
Pernyataan Y.15 47.0000 71.020, .627 914

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)
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Dari Tabel 4.28 di atas hasil output SPSS versi 22 diketahui nilai validitas terdapat
pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara
skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji
validitas dari 15 (lima belas) butir pertanyaan pada variabel kinerja karyawan dapat

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

b. Pengujian Reliabilitas

Reabilitas adalah derajat ketetapan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukan oleh instrumen pengukuran.Butir angket dikatakan reliabel atau handal
apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten.Dalam penelitian ini
untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach.
Angket dikatakan reliabel jika alpha cronbach lebih besar (>) 0,60 dan tidak
reliabel jika sama dengan atau dibawah (<) 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada
responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics yang
disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.29 Uji Reliabilitas (X1) Kepemimpinan

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items
.852 12
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Dari Tabel 4.29 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,852 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah disajikan
kepada responden yang terdiri dari 12 butir pernyataan pada variabel

kepemimpinan adalah reliabel atau dikatakan handal.
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Tabel 4.30 Uji Reliabilitas (X2) Budaya Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items
.880 21
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Dari Tabel 4.30 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,880 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah disajikan
kepada responden yang terdiri dari 21 butir pernyataan pada variabel budaya kerja
adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.31 Uji Reliabilitas (X3) Motivasi Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items
970 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Dari Tabel 4.31 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,970 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah disajikan
kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel motivasi kerja
adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.32 Uji Reliabilitas (YY) Kinerja Karyawan

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha | N of Items
919 15
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Dari Tabel 4.32 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,919 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah disajikan
kepada responden yang terdiri dari 15 butir pernyataan pada variabel kinerja

karyawan adalah reliabel atau dikatakan handal.
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6. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean = 2 72EAS
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Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui bahwa
data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki garis

membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian normalitas data
dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang menyebar berada
di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara normal.Dari kedua
gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas
data, data untuk variabel kinerja karyawan berdistribusi secara normal.

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut
berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1
Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau
tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (a = 0.05) maka data residual
berdistribusi normal.

Tabel 4.33 Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 150
Normal Parametersab Mean .0000000
Std. Deviation 1.89741032
Most Extreme Differences IAbsolute .052
Positive .047
Negative -.052
Test Statistic .052
IAsymp. Sig. (2-tailed) .200%9
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Berdasarkan Tabel 4.33 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,200 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05

(p= 0,200 > 0,05).
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Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai — nilai
observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji

asumsi klasik lainnya.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent).Uji ini dilakukan
dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil analisis
dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 0,10 atau VIF < 10
maka disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas.
Uji multikolinearitas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada responden
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.34 Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Sd
Unstandardized |Coeffici Collinearity
Coefficients ents Correlations Statistics
Std. Zero- Toleran

Model B Error | Beta t Sig. | order | Partial | Part ce VIF
(Constant) 388 1.226 316 752
Kepemimpinan .803 .059 .609 13.520 .000, .934 746 237 1520 6.591
Budaya Kerja .003 .038| .003 078 .938 .872 .006 001 162 6.176
Motivasi Kerja 543 .034) 431 16.169 .000 .888 .801 284 433 2.309

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Berdasarkan Tabel 4.34 atas dapat dilihat bahwa angka Variance Inflation Factor
(VIF) lebih kecil dari 10 anta ra lain adalah kepemimpinan 6,591 < 10, budaya

kerja 6,176 <10 dan maotivasi kerja 2,309 < 10, serta nilai Tolerance kepemimpinan
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0,152 > 0,10, budaya kerja 0,162 > 0,10 dan motivasi kerja 0,433 > 0,10 sehingga

terbebas dari multikolinieritas

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang

lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual
1
0
0
o
0
®
o

Regression Standardized Predicted Value

Berdasarkan Gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik
yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola atau trend
garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran data ada di sekitar
titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari
masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-variabel yang akan

diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas.

7. Regresi Linear Berganda
Regresi linear berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel terikat
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dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi

berganda yaitu sebagai berikut:

Y =a+ B1X1+ B2Xot+ B3Xs+e

Tabel 4.35 Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Sd
Unstandardized |Coeffici Collinearity
Coefficients ents Correlations Statistics
Std. Zero- Toleran

Model B Error | Beta t Sig. | order | Partial | Part ce VIF
1 (Constant) 388 1.226 316 752
Kepemimpinan .803 059 .609 13.520, .000 934 746 237 1520 6.591
Budaya Kerja .003 .038 .003 .078 .938 .872 .006 001 .162 6.176
Motivasi Kerja 543 .034 431 16.169 .000, .888 .801 284 433 2.309

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Berdasarkan Tabel 4.35 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai berikut

Y =0,388 + 0,803 X1 + 0,003 X2+ 0,543 X3+ e.

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:

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

kinerja (Y) adalah sebesar 0,388.

b. Jika terjadi peningkatan kepemimpinan sebesar 1, maka kinerja (Y) akan

meningkat sebesar 0,803.

c. Jika terjadi peningkatan budaya kerja sebesar 1, maka kinerja (Y) akan

meningkat sebesar 0,003 .

d. Jika terjadi peningkatan motivasi kerja sebesar 1, maka kinerja (Y) akan

meningkat sebesar 0,543.
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8. Uji Hipotesis
a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah dengan
melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil (<) dari 0,05
maka HO ditolak dan Ha diterima. Adapun cara mencari Ftabel yaitu dengan
mencari angka degree of freedom (dfN1 dan dfN2) dengan menggunakan rumus
(dfN1 = Jumlah sampel — jumlah semua variabel) dan lalu rumus (dfN2 = Jumlah
semua variabel — 1), maka hasil Ftabel bisa dilihat dari tabel tersebut.

Tabel 4.36 Uji Simultan

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 11384.969) 3 3794.990  1032.891 0004
Residual 536.425 146 3.674
Total 11921.393 149

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan dan Budaya Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

Berdasarkan Tabel 4.36 di atas dapat dilihat bahwa Fniung Sebesar 1032,891
sedangkan Fapel sebesar 2,67 yang dapat dilihat pada a = 0,05 (lihat lampiran tabel
F). Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model
regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini kepemimpinan, budaya kerja
dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan.
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Uji Signifikan Parsial (Uji t)
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Uji parsial (t) menunjukan sebarapa jauh variabel bebas secara individual

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%.Uji t digunakan untuk menguji hipotesis apabila peneliti

menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan sebuah variabel terikat).

Adapun cara mencari ttabel yaitu dengan mencari angka degree of freedom (df)

dengan menggunakan rumus (df = n-k) dan lalu menentukan taraf signifikansinya,

maka hasil ttabel bisa dilihat dari table tersebut.

Tabel 4.37 Uji Parsial
Coefficients?

Sd
Unstandardized |Coeffici Collinearity
Coefficients ents Correlations Statistics
Std. Zero- Toleran

Model B Error | Beta T Sig. | order | Partial | Part ce VIF
1 (Constant) 388 1.226 316 752
Kepemimpinan .803 .059  .609 13.520, .000, .934 746 2370 1520 6.591
Budaya Kerja .003 .038 .003 078 938 .872 .006 .001] .162 6.176
Motivasi Kerja 543 .034 431 16.169 .000  .888 .801 284 433 2.309

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 22.0 (2019)

1) Berdasarkankepemimpinan terhadap kinerja.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

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

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

thitungSebesar 13,520 sedangkan tianel Sebesar 1,976 dan signifikan sebesar 0,000,

sehingga thiung 13,520 > twner 1,976dan signifikan 0,00 < 0,05, maka Ha

diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja.




2)

3)

9.
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Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung> traveiatau Sig. t < o

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung< traveiatau Sig. t > o

thiungSebesar 0,078 sedangkan tanel Sebesar 1,976 dan signifikan sebesar 0,000,
sehingga thitung -0,078 < traner1,976dan signifikan 0,938 < 0,05, maka Ha ditolak
dan HO diterima, yang menyatakan budaya kerja tidak berpengaruh dan tidak
signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung> travelatau Sig. t < o

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung< travelatau Sig. t > o

thitungSebesar 16,169 sedangkan tianel Sebesar 1,976 dan signifikan sebesar 0,000,
sehingga thiung 16,169> twnel,976dan signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha
diterima dan HO ditolak, yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja.

Koefisien Determinasi (R?)

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.Jika determinasi

(R2) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan bahawa variabel

bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat.



Berdasarkan Tabel 4.38 di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

1.

Tabel 4.38 Koefisien Determinasi
Model Summary®
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Std. Error Change Statistics
Adjusted R of the R Square Sig. F
Model R R Square | Square Estimate | Change |FChange| dfl | df2 | Change
1 9773 .955 .954 1.91681 955 1032.891 3 146 .000

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kepemimpinan, Budaya Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Hasil uji determinasi dengan menggunakan Adjusted R Square 0,954 atau

95,4% memberikan penjelasan bahwa variabel penelitian ini mampu

menjelaskan variabel kinerja () sebesar 95,4%. Untuk melihat besar pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat dengan cara menghitung koefisien D=

R? x 100% sehingga koefisien determinasinya sebesar 95,4%. Artinya variasi

dari kinerja mampu dijelaskan sebesar 95,4% oleh kepemimpinan, budaya

kerja dan motivasi kerja, sedangkan sisanya 14,6% dipengaruhi oleh variabel

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti variabel pelatihan,

kompetensi dan lingkungan kerja.

Nilai R sebesar 97,7 menunjukkan terdapat hubungan yang sangat erat antara

kepemimpinan, budaya kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja.

Tabel 4.40 Tipe Hubungan Pada Uji Determinasi

No Rata-Rata Keterangan

1 0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
2 0,2-0,39 Tidak Erat

3 0,4-0,59 Cukup Erat

4 0,6 -0,79 Erat

5 0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber: (Sugiono, 2016:287)
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukan bahwa kepemimpinan di PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medan, berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari
analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai thitung
sebesar 13,520 dengan sig. 0,00. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa Hipotesis 1 (satu) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima.
Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan kepemimpinan yang
dilakukan oleh PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan, akan menyebabkan
meningkatnya kinerja PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan secara bersamaan
sebesar 0,803 satuan. Dengan kata lain ketika kepemimpinan di PT. Midi Utama
Indonesia, Thk Medan yang terdiri dari ragam direktif, supportive, partisipatif,
kepemimpinan berorientasi pada prestasi maka kinerja PT. Midi Utama Indonesia,
Tbhk Medanakan meningkat pula. Hasil penelitian ini sesuai atau mendukung
penelitianTapoona (2014), menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia,
Thk Medan telah terlaksana dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab
permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada poin 1 yaitu Karyawan merasa
tidak mendapatkan kebebasan berpendapat dan dalam memberikan sarantelah

terjawab.

2. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukan bahwa budaya kerja di PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medan, tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
terlinat dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif
dengan nilai thitungsebesar 0,078 dengan sig. 0,938.Berdasarkan hasil tersebut, maka
dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2 (dua) dalam penelitian ini teruji dan diterima.

Dengan kata lain ketika budaya kerja di PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan
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yang terdiri dari inovasi, memperhatikan detil, orientasi pada hasil, orientasi pada
individu, orientasi pada tim, keagresifan dan stabilitas maka kinerja karyawanPT.
Midi Utama Indonesia, Tbk Medan menurun. Hasil penelitian ini tidak ada sesuai
dengan replikasi penelitian ini.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui
pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk
Medan telah terlaksana dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab permasalahan
yang ada di identifikasi masalah pada poin 2 yaitu karyawan kurang mampu

menjalin kerjasama dengan rekan kerjanya yang lain telah terjawab.

3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi kerja di PT. Midi Utama
Indonesia, Tbk Medan, berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini terlihar dari
analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan nilai thitung
sebesar 16,169 dengan sig. 0,000.Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa Hipotesis 3 (tiga) dalam penelitian ini teruji dan dapat diterima.
Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan motivasi kerja yang
dilakukan oleh PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan, akan menyebabkan
meningkatnya kinerja karyawanPT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan secara
bersamaan sebesar 0,543 satuan. Dengan kata lain ketika motivasi kerja di PT. Midi
Utama Indonesia, Tbk Medan yang terdiri dari need for achievement, need for
affiliation dan need for power maka kinerja karyawanPT. Midi Utama Indonesia,
Thk Medan akan meningkat pula. Hasil penelitian ini sesuai atau mendukung
penelitian Partono(2018), menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kkinerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk
Medan telah terlaksana dan sekaligus telah menyelesaikan/menjawab permasalahan
yang ada di identifikasi masalah pada poin 3 yaitu karyawan kurang dapat menjalani

komunikasi yang baik dengan sesama rekan kerja telah terjawab.
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4. Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Kerja dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil penelitian menunjukan bahwa kepemimpinan, budaya kerja dan
motivasi kerja di PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan, berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.Hal ini terlihat dari analisis regresi linier berganda melalui uji F
yang bertanda positif dengan nilai Fniung Sebesar 1032,891 dengan sig. 0,000.
Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 4 (empat) Hipotesis
dalam penelitian ini teruji dan diterima.Arah positif menunjukkan bahwa ada
peningkatan kepemimpinan, budaya kerja dan motivasi kerja yang dilakukan oleh
PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan, akan menyebabkan meningkatnya kinerja
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan secara bersamaan. Budaya kerja yang
terdiri dari inovasi, memperhatikan detil, orientasi pada hasil, orientasi pada
individu, orientasi pada tim, keagresifan dan stabilitas. Motivasi kerja yang terdiri
dari need for achievement, need for affiliation dan need for powe bertambah maka
kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbhk Medan akan meningkat.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk menganalisis
pengaruh kepemimpinan, budaya kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan telah terjawab dan sekaligus telah
menyelesaikan/menjawab permasalahan yang ada di identifikasi masalah pada poin
1 — 4 yaitu karyawan merasa tidak mendapatkan kebebasan berpendapat dan dalam
memberikan saran, karyawan kurang mampu menjalin kerjasama dengan rekan
kerjanya yang lain, karyawan kurang dapat menjalani komunikasi yang baik dengan
sesama rekan kerja, dan karyawan masih kurang mampu melaksanakan pekerjaan
dengan tepat waktu telah terjawab.

Hasil determinasi (R?) dari angka Adjusted R Square 0,954 yang dapat
disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 95,4% kinerja karyawan
dapat diperoleh dan dijelaskan oleh kepemimpinan, budaya kerja dan motivasi
kerja. Sedangkan sisanya 100% - 95,4% = 14,6% dijelaskan oleh faktor lain atau
variabel diluar model, seperti pelatihan, kompetensi, lingkungan kerja, dan lain-

lain.



A.

BAB V
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat

disimpulkan bahwa:

1.

Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan.

Budaya kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikanterhadap kinerja
karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Thk Medan.

Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan.

Kepemimpinan dan Motivasi Kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk Medan
sedangkan Budaya Kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap

kinerja karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk..

Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan diatas, maka dapat disebutkan

beberapa saran, yaitu:

1.

Disarankan pada pimpinan PT Midi Utama Indonesia, Tbk untuk
mempertahankan dalam melibatkan karyawannya dalam meminta pendapat
ataupun saran, dan selanjutnya disarankan juga kepada instansi untuk
memperhatikan dalam memberikan perintah secara rinci dan juga jelas,
dengan solusi pimpinan harus lebih memperhatikan kebijakan yang sesuai

dengan prosedur, meningkatkan kontrol kearah yang lebih baik terhadap
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karyawan, dan memberikan kewenangan kepada bawahannya untuk
mengambil keputusan secara bersama.

Disarankan pada instansiuntuk mempertahankan dalam memberikan arahan
dan komunikasi yang jelas dan juga rinci mengenai pekerjaan yang harus saya
lakukan, dan selanjutnya disarankan juga kepada instansi untuk
memperhatikan dalam menekankan pada hasil Kkerja, tetapi tetap
memperhatikan proses kerja untuk mencapai hasil yang optimal, mulai dari
atasan hingga bawahan, dengan solusi pemimpin dapat mengarahkan dan
mengingatkan para karyawannya tentang pentingnya penerapan budaya
organisasi di tempat kerja.

Disarankan pada instansiuntuk mempertahankan karyawan yang bersedia
mengerjakan setiap pekerjaan yang dapat meningkatkan posisi saya, dan
selanjutnya disarankan juga kepada instansi untuk memperhatikan karyawan
yang membutuhkan rekan kerja dalam memecahkan setiap masalah dalam
pekerjaan, dengan solusi cara memberikan kesempatan kepada para karyawan
untuk mengembangkan keterampilan dan keahlian yang dimilikinya, hal
tersebut dapat dilakukan dengan memberikan kesempatan belajar bagi
karyawan dengan prestasi kerja yang baik.

Disarankan pada instansiuntuk mempertahankan karyawan yang dapat
bekerjasama dengan sesama pegawai dan juga atasan, dan selanjutnya
disarankan juga kepada instansi untuk memperhatikan karyawan yang selalu
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepada saya dengan cepat, dan
instansi harus selalu melakukan penilaian terhadap kinerja karyawan yang
dimana hasilnya akan dijadikan bahan evaluasi agar kinerja dapat

ditingkatkan lebih baik lagi.
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