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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis komitmen organisasi dan gaya 

kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan melalui motivasi 

sebagai variabel intervening pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. Metode 

penelitian menggunakan penelitian asosiatif. Populasi di dalam penelitian ini yaitu 

karyawan bagian sumber daya manusia PT. Perkebunan Nusantara III Medan dan 

jumlah sampel sebanyak 45 karyawan. Instrumen di dalam penelitian ini 

menggunakan uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji-t, uji-f, uji 

determinasi dan uji analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. Gaya kepemimpinan secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dengan melalui motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

melalui motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

 

Kata Kunci : Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Motivasi Dan 

Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

This study aims to analyze the effect of organizational commitment and leadership 

style on employees’ performance through motivation as intervening variable at 

PT. Perkebunan Nusantara III Medan. This study used associative method. The 

population of this study  were employees of the human resources department of 

PT. Perkebunan Nusantara III Medan and the sample were 45 employees. The 

instruments of this study was using the questionnaire and interview. The 

techniques of testing hypothesis by using the classical assumption test, multiple 

linear regression analysis, t test, f test, determination test and path analysis test. 

The results showed that organizational commitment partially had a positive and 

significant effect on employees’ performance at PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan. The leadership style partially had a positive and significant effect on the 

employees’ performance at PT. Perkebunan Nusantara III Medan. Organizational 

commitment affected employees’ performance through motivation at PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. Leadership style affected employees’ 

performance through motivation at PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

 

Keywords : Organizational Commitment, Leadership Style, Motivation and 

Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan salah satu tolak ukur dalam pencapaian 

keberhasilan suatu organisasi. Di era globalisasi, pengelolaan sumber daya 

manusia bukan suatu hal yang mudah, oleh karena berbagai suprastruktur dan 

infrastruktrur yang harus disiapkan untuk mendukung terwujudnya proses sumber 

daya manusia yang berkualitas. Perusahaan yang ingin tetap eksis dan memiliki 

citra positif dimata masyarakat tidak akan mengabaikan aspek pengembangan 

kualitas sumber daya manusianya. Oleh karena itu, manajemen sumber daya 

manusia memiliki peran yang sangat besar dalam suatu organisasi, bahkan sebagai 

ujung tombak pengelola maupun penyedia sumber daya manusia bagi organisasi 

untuk mencapai tujuan.  

Karyawan merupakan salah satu sumber daya yang penting bagi perusahaan 

karena memiliki bakat, tenaga, dan kreatifitas yang sangat dibutuhkan oleh 

perusahaan untuk mencapai tujuannya. Proses menuju ke arah tersebut berkaitan 

erat dengan pengembangan sumber daya manusia yang hanya dapat dicapai 

melalui suatu proses dan adanya andil besar dari perusahaan itu sendiri. Kinerja 

karyawan merupakan hal penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan. 

Dalam meningkatkan kinerja karyawan perusahaan harus dapat mengetahui 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. Sehingga perusahaan memiliki 

sumber daya manusia yang berkualitas untuk dapat mencapai tujuan. Sumber daya 
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manusia yang kompeten, yaitu sumber daya yang memiliki komitmen organisasi 

yang tinggi, gaya kepemimpinan yang baik dan motivasi kerja yang tinggi. 

Menurut Kreitner (2014:180), “komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu 

konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi 

dengan organisasinya, dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi. Komitmen organisasi adalah 

identifikasi dan ikatan seseorang pada sebuah organisasi. Komitmen organisasi 

merupakan sikap kerja yang penting karena orang-orang yang memiliki komitmen 

diharapkan menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai 

tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di 

suatu perusahaan. Seseorang yang sangat berkomitmen mungkin akan melihat 

dirinya sebagai anggota sejati dari sebuah perusahaan, merujuk pada organisasi 

dalam hal pribadi, mengabaikan sumber ketidakpuasan kecil, dan melihat dirinya 

tetap sebagai anggota organisasi. Hal ini akan meningkatkan kinerja karyawan 

dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan”. 

Menurut Samsudin (2015:20), “gaya kepemimpinan yang baik dapat 

memberikan kenyamanan bagi karyawan didalam bekerja, karena dengan 

kenyamanan yang karyawan dapatkan dari seorang atasan merupakan sesuatu 

yang istimewa yang akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan seperti 

keramahan atasan terhadap karyawan, perhatian atasan, serta motivasi-motivasi 

yang diberikan kepada karyawan. Gaya kepemimpinan yang dijalankan oleh 

pimpinan dapat sambutan baik oleh karyawan otomatis karyawan tidak akan 

meninggalkan perusahaan tersebut karena kenyamanan dan suasana kerja 

diperoleh dari perusahaan tersebut, selain itu motivasi yang terus dan terus 
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diberikan pimpinan kepada karyawan senantiasa akan mendorong prestasi kerja 

karyawan dengan prestasi tersebutlah karyawan akan meningkatkan kinerja 

mereka dalam perusahaan”. 

Menurut Sunyoto (2015:11), “motivasi terbentuk dari sikap (attitude) 

karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation). Motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah 

atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan 

yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi 

kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal”. 

PT. Perkebunan Nusantara III Medan merupakan perusahaan BUMN yang 

bergerak di bidang agribisnis, dengan visi menjadi perusahaan agribisnis kelas 

dunia dengan kinerja prima dan melaksanakan tata kelola bisnis terbaik. Agar visi 

tersebut tecapai, maka PT. Perkebunan Nusantara III Medan memerlukan 

karyawan yang berkompeten. Akan tetapi berdasarkan pra survei terdapat masalah 

pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan yaitu karyawan masih belum merasa 

menjadi bagian dari organisasi di tempatnya bekerja. Pimpinan kurang melakukan 

koordinasi yang baik dengan bawahan dalam hal pekerjaan. Terkadang pimpinan 

memerintah karyawan dengan penuh paksaan, serta pimpinan selalu mengambil 

keputusan yang sepihak. Karyawan masih kurang berupaya dalam 

mengembangkan kreativitasnya dalam bekerja. Banyaknya karyawan yang sudah 

puas dengan kedudukan yang sudah dicapainya sehingga kurang memiliki rasa 

ingin mendapatkan kedudukan yang lebih tinggi. 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, maka penulis tertarik mengadakan 

penelitian dengan judul “Analisis Komitmen Organisasi Dan Gaya 



4 
 

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai 

Variabel Intervening Pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan”. 

 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, maka 

penulis mengidentifikasi masalah sebagai berikut: 

a. Karyawan tidak merasa menjadi bagian dari organisasi di tempatnya 

bekerja.  

b. Pimpinan tidak melakukan penyampaian yang baik dengan bawahan 

dalam hal pekerjaan.  

c. Terkadang pimpinan memerintah karyawan dengan penuh paksaan, 

serta pimpinan selalu mengambil keputusan yang sepihak.  

d. Karyawan tidak berupaya dalam mengembangkan kemampuannya 

dalam bekerja.  

e. Banyaknya karyawan yang sudah cukup dengan kedudukan yang 

sudah dicapainya sehingga tidak memiliki rasa ingin mendapatkan 

kedudukan yang lebih tinggi. 

2. Batasan  Masalah  

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi 

hanya pada analisis komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel intervening pada PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. 

 



5 
 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan 

beberapa masalah yang menjadi pokok permasalahan pada penelitian ini yang 

akan diteliti yaitu: 

1. Apakah komitmen organisasi secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan? 

2. Apakah gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan? 

3. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dengan melalui motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan? 

4. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dengan melalui motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan? 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. 

b. Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. 
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c. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dengan melalui motivasi pada PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan. 

d. Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan dengan melalui motivasi pada PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

Manfaat di dalam penelitian adalah sebagai berikut: 

a. Bagi PT. Perkebunan Nusantara III Medan, dapat menjadi masukan 

yang bermanfaat dan bahan pertimbangan dalam menilai analisis 

komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan dengan melalui motivasi.  

b. Bagi peneliti, untuk menambah wawasan dan pengetahuan mengenai 

analisis komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan dengan melalui motivasi. 

c. Bagi peneliti selanjutnya, sebagai bahan referensi serta menambah 

wawasan bagi rekan-rekan mahasiswa dalam penyusunan skripsi yang 

berkaitan dengan analisis komitmen organisasi dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan melalui motivasi.  

 

E. Keaslian Penelitian  

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Cahyono (2016), yang 

berjudul: “pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan (Studi pada PT. Victory International Futures Malang)”. Sedangkan 
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penelitian ini berjudul: analisis komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel intervening pada PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. 

Perbedaan penelitian terletak pada:  

1. Model Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier 

berganda, sedangkan penelitian ini menggunakan model analisis jalur. 

2. Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel 

bebas yaitu gaya kepemimpinan dan motivasi kerja, serta 1 (satu) variabel 

terikat yaitu kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini menggunakan 2 

(dua) variabel exogenous yaitu komitmen organisasi dan gaya 

kepemimpinan, 1 (satu) variabel intervening yaitu motivasi kerja, serta 1 

(satu) variabel endogenous yaitu kinerja karyawan. 

3. Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan 

sampel berjumlah 77 karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini 

menggunakan sampel berjumlah 45 karyawan/responden.  

4. Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2016 sedangkan 

penelitian ini tahun 2019. 

5. Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di PT. Victory 

International Futures Malang, sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. 

Perkebunan Nusantara III Medan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Komitmen Organisasi 

a. Pengertian Komitmen Organisasi  

Menurut Sopiah (2016:157), “merumuskan suatu definisi mengenai 

komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan 

karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya, dan memiliki 

implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam 

berorganisasi”. “Komitmen organisasi adalah identifikasi dan ikatan seseorang 

pada sebuah organisasi (Moorhead, 2013:73)”. “Konsep lain komitmen organisasi 

adalah perasaan keterkaitan atau keterikatan psikologis dan fisik pegawai terhadap 

organisasi tempatnya bekerja atau organisasi di mana dirinya menjadi anggotanya 

(Wirawan, 2013:713)”. Menurut Kreitner (2014:165) komitmen organisasi adalah 

“tingkatan di mana seseorang mengenal perusahaan dan tujuan-tujuannya. 

Komitmen organisasi merupakan sikap kerja yang penting karena orang-orang 

yang memiliki komitmen diharapkan menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih 

keras demi mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk 

tetap bekerja di suatu perusahaan”.  

Seseorang yang sangat berkomitmen mungkin akan melihat dirinya 

sebagai anggota sejati dari sebuah perusahaan, merujuk pada organisasi dalam hal 

pribadi, mengabaikan sumber ketidakpuasan kecil, dan melihat dirinya tetap 

sebagai anggota organisasi. “Sebaliknya, seseorang yang kurang berkomitmen 
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lebih berkemungkinan melihat dirinya sendiri sebagai orang luar, 

mengekspresikan lebih banyak ketidakpuasan mengenai banyak hal, dan tidak 

melihat dirinya sebagai anggota jangka panjang dari organisasi (Moorhead, 

2013:73)”. “Organisasi dapat melakukan beberapa hal definitif untuk 

meningkatkan komitmen, tetapi tersedia beberapa panduan spesifik. Untuk satu 

hal, jika organisasi memperlakukan karyawannya dengan adil dan memberikan 

penghargaan yang masuk akal serta keamanan kerja, karyawannya lebih 

berkemungkinan untuk merasa puas dan melakukan berbagai hal juga dapat 

meningkatkan sikap-sikap ini (Moordhead, 2013;73)”.  

Keterkaitan psikologis artinya pegawai merasa senang dan bangga bekerja 

untuk menjadi anggota organisasi. Keterkaitan atau keterikatan tersebut 

mempunyai tiga bentuk norma, nilai-nilai dan peraturan organisasi, 

mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan internalisasi norma, nilai-nilai dan 

peraturan organisasi. “Para anggota organisasi yang mempunyai komitmen akan 

mematuhi peraturan, kode etik dan standar kerja organisasi. Mereka akan 

mengidentifikasi dirinya dengan organisasi, dan menyatakan dengan sadar bahwa 

mereka merupakan bagian dari organisasi internalisasi artinya mempelajari, 

memahami dan menyerap norma dan nilai-nilai organisasi ke dalam diri sebagai 

norma dan nilai-nilai mereka (Wirawan, 2013:713)”.  

Para anggota organisasi yang mempunyai komitmen terhadap 

organisasinya juga harus mempunyai keterkaitan secara fisik terhadap 

organisasinya. Mereka akan berbeda di tempat kerja pada setiap jam kerja dan 

ketika dibutuhkan oleh organisasi. “Mereka akan melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan uraian tugas, standar kerja dan target kerja yang ditetapkan oleh 
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organisasi. Mereka akan memakai pakaian dinas, drees code dan lambang-

lambang organisasi (Wirawan, 2013:713)”. “Komitmen organisasi dapat 

dipergunakan untuk memprediksi variabel-variabel yang berhubungan dengan 

organisasi, seperti turn over (pindah kerja), perilaku kewargaan organisasi, 

kepuasan kerja dan kinerja (Wirawan, 2013:714)”.  

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi  

Minner (2013:93), “mengemukakan empat faktor yang memengaruhi 

komitmen karyawan pada organisasi, yaitu”:  

1) Menurut Minner (2013:93), “Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, 

tingkat pendidikan, pengalaman kerja, kepribadian, dan lain-lain”.  

2) Menurut Minner (2013:93), “Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup 

jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik peran dalam pekerjaan, tingkat 

kesulitan dalam pekerjaan, dan lain-lain”.  

3) Menurut Minner (2013:94), “Karakteristik struktur, misalnya besar/kecilnya 

organisasi, bentuk organisasi seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran 

serikat pekerja dan tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap 

karyawan”.  

4) Menurut Minner (2013:94), “Pengalaman kerja, pengalaman kerja karyawan 

sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada organisasi. 

Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang sudah 

puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat komitmen 

yang berlainan”.  
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c. Proses Terjadinya Komitmen Organisasi  

Minner (2013:94), “mengemukakan sejumlah cara yang bisa dilakukan 

untuk membangun komitmen karyawan pada organisasi, yaitu”:  

1) Menurut Minner (2013:94), “Make it charismatic: Jadikan visi dan misi 

organisasi sebagai sesuatu yang karismatik, sesuatu yang dijadikan pijakan, 

dasar bagi setiap karyawan dalam berperilaku, bersikap dan bertindak”.  

2) Menurut Minner (2013:94), “Build the tradition: Segala sesuatu yang baik di 

organisasi jadikanlah sebagai suatu tradisi yang secara terus-menerus 

dipelihara, dijaga oleh generasi berikutnya”.  

3) Menurut Minner (2013:94), “Have comprehensive grievance procedures: 

Bila ada keluhan atau komplain dari pihak luar ataupun dari internal 

organisasi maka organisasi harus memiliki prosedur untuk mengatasi keluhan 

tersebut secara menyeluruh.”  

4) Menurut Minner (2013:95), “Provide extensive two-way communications: 

Jalinlah komunikasi dua arah di organisasi tanpa memandang rendah 

bawahan”.  

5) Menurut Minner (2013:95), “Create a sense of community: Jadikan semua 

unsur dalam organisasi sebagai suatu community di mana di dalamnya ada 

nilai-nilai kebersamaan, rasa memiliki, kerja sama, berbagi, dan lain-lain”.  

6) Menurut Minner (2013:95), “Build value-based homogeneity: Membangun 

nilai-nilai yang didasarkan adanya kesamaan. Setiap anggota organisasi 

memiliki kesempatan yang sama, misalnya untuk promosi maka dasar yang 

digunakan untuk promosi adalah kemampuan, keterampilan, minat, motivasi, 

kinerja, tanpa ada diskriminasi”.  
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7) Menurut Minner (2013:96), “Share and share alike: Sebaiknya organisasi 

membuat kebijakan di mana antara karyawan level bawah sampai yang paling 

atas tidak terlalu berbeda atau mencolok dalam kompensasi yang diterima, 

gaya hidup, penampilan fisik, dan lain-lain”.  

8) Menurut Minner (2013:96), “Emphasize barnraising, cross-utilization, and 

teamwork: Organisasi sebagai suatu community harus bekerja sama, saling 

berbagi, saling memberi manfaat dan memberikan kesempatan yang sama 

pada anggota organisasi. Misalnya perlu adanya rotasi sehingga orang yang 

bekerja di “tempat basah” perlu juga ditempatkan di “tempat yang kering”. 

Semua anggota organisasi merupakan suatu tim kerja. Semuanya harus 

memberikan kontribusi yang maksimal demi keberhasilan organisasi 

tersebut”.  

9) Menurut Minner (2013:96), “Get together: Adakan acara-acara yang 

melibatkan semua anggota organisasi sehingga kebersamaan bisa terjalin. 

Misalnya, sekali-kali produksi dihentikan dan semua karyawan terlibat dalam 

event rekreasi bersama keluarga, pertandingan olah raga, seni, dan lain-lain”.  

10) Menurut Minner (2013:96), “Support employee development: Hasil studi 

menunjukkan bahwa karyawan akan lebih memiliki komitmen terhadap 

organisasi bila organisasi memperhatikan perkembangan karir karyawan 

dalam jangka panjang”.  

11) Menurut Minner (2013:97), “Commit to actualizing: Setiap karyawan diberi 

kesempatan yang sama untuk mengaktualisasikan diri secara maksimal di 

organisasi sesuai dengan kapasitas masing-masing”.  
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12) Menurut Minner (2013:97), “Provide first-year job challenge: Karyawan 

masuk ke organisasi dengan membawa mimpi, harapannya dan 

kebutuhannya. Berikan bantuan yang kongkret bagi karyawan untuk 

mengembangkan potensi yang dimilikinya dan mewujudkan impiannya. Jika 

pada tahap-tahap awal karyawan memiliki persepsi yang positif terhadap 

organisasi maka karyawan akan cenderung memiliki kinerja yang tinggi pada 

tahap-tahap berikutnya”.  

13) Menurut Minner (2013:97), “Enrich and empower: Ciptakan kondisi agar 

karyawan bekerja tidak secara monoton karena rutinitas akan menimbulkan 

perasaan bosan bagi karyawan. Hal ini tidak baik karena akan menurunkan 

kinerja karyawan. Misalnya dengan rotasi kerja, memberikan tantangan 

dengan memberikan tugas, kewajiban dan otoritas tambahan, dan lain-lain”. 

14) Menurut Minner (2013:98), “Promote from within: Bila ada lowongan 

jabatan, sebaiknya kesempatan pertama diberikan kepada pihak internal 

perusahaan sebelum merekrut karyawan dari luar perusahaan”.  

15) Menurut Minner (2013:98), “Provide development activities: Bila organisasi 

membuat kebijakan untuk merekrut karyawan dari dalam sebagai prioritas 

maka dengan sendirinya hal itu akan memotivasi karyawan untuk terus 

tumbuh dan berkembang personalnya juga jabatannya”.  

16) Menurut Minner (2013:98), “The question of employee security: Bila 

karyawan merasa aman, baik psikis, maka komitmen akan muncul dengan 

sendirinya. Misalnya, karyawan merasa aman karena perusahaan membuat 

kebijakan memberikan kesempatan karyawan bekerja selama usia produktif. 
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Dia akan merasa aman dan tidak takut akan ada pemutusan hubungan kerja. 

Dia merasa aman karena keselamatan kerja diperhatikan perusahaan”.  

17) Menurut Minner (2013:99), “Commit to people-first values: Membangun 

komitmen karyawan pada organisasi merupakan proses yang panjang dan 

tidak bisa dibentuk secara instan. Oleh karena itu perusahaan harus benar-

benar memberikan perlakuan yang benar pada masa awal karyawan 

memasuki organisasi. Dengan demikian karyawan akan mempunyai persepsi 

yang positif terhadap organisasi”.  

18) Menurut Minner (2013:99), “Put it in writing: Data-data tentang kebijakan, 

visi, misi, semboyan, filosofi, strategi, dan lain-lain. Organisasi sebaiknya 

dibuat dalam bentuk tulisan, bukan sekedar bahasa lisan”.  

19) Menurut Minner (2013:99), Hire “Right-Kind” managers: Bila pimpinan 

ingin menanamkan nilai-nilai, kebiasaan-kebiasaan, aturan-aturan, disiplin, 

dan lain-lain. Sebaiknya pimpinan sendiri memberikan teladan dalam bentuk 

sikap dan perilaku sehari-hari”. 

d. Indikator Komitmen Organisasi  

Menurut Kreitner (2014:170), “mengemukakan bahwa ada tiga indikator 

komitmen organisasi, yaitu”:  

1) Menurut Kreitner (2014:170), “Komitmen Afektif (Affective commitment), 

yaitu keterikatan emosional, identifikasi dan keterlibatan dalam suatu 

organisasi. Dalam hal ini individu menetap dalam suatu organisasi karena 

keinginannya sendiri”.  

2) Menurut Kreitner (2014:170), “Komitmen Berkelanjutan (Continuance 

commitment), yaitu komitmen individu yang didasarkan pada pertimbangan 
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tentang apa yang harus dikorbankan bila akan meninggalkan organisasi. 

Dalam hal ini individu memutuskan menetap pada suatu organisasi karena 

menganggapnya sebagai suatu pemenuhan kebutuhan”.  

3) Menurut Kreitner (2014:171), “Komitmen Normatif (Normatif commitment), 

yaitu keyakinan individu tentang tanggung jawab terhadap organisasi. 

Individu tetap tinggal pada suatu organisasi karena merasa wajib untuk loyal 

pada organisasi tersebut”. 

 

2.  Gaya Kepemimpinan 

a. Pengertian Kepemimpinan 

Menurut Samsudin (2015:7) “kepemimpinan adalah proses mengarahkan, 

membimbing dan mempengaruhi pikiran, perasaan, tindakan dan tingkah laku 

orang lain untuk digerakkan ke arah tujuan tertentu”. Simamora (2016:50), 

kepemimpinan adalah “kemampuan pribadi yang sanggup mendorong atau 

mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu berdasarkan akseptansi/penerimaan 

oleh kelompoknya dan memiliki khusus yang tepat bagi situasi khusus”. Definisi 

lain kepemimpinan adalah “kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju 

pencapaian sasaran (Robbins, 2014:432)”. 

Menurut Rivai (2013:216) menyatakan bahwa “kepemimpinan merupakan 

suatu upaya menanamkan pengaruh dan bukan paksaan untuk memotivasi 

karyawan sehingga mereka bekerja sesuai dengan yang manajer kehendaki yaitu 

pencapaian tujuan organisasi”. 
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b. Fungsi dan Sifat Kepemimpinan 

Menurut Samsudin (2015:10), “terdapat 5 (lima) fungsi kepemimpinan, 

adalah sebagai berikut”: 

1. Fungsi Penentu Arah 

Menurut Samsudin (2015:10), “Setiap organisasi, baik yang berskala 

besar, menengah ataupun kecil semuanya pasti dibentuk dalam rangka mencapai 

suatu tujuan tertentu. Tujuan itu bisa bersifat jangka panjang, jangka menengah, 

dan jangka pendek yang harus dicapai dengan melalui kerja sama yang dipimpin 

oleh seorang pemimpin. Keterbatasan sumberdaya organisasi mengharuskan 

pemimpin untuk mengelolanya dengan efektif, dengan kata lain arah yang hendak 

dicapai oleh organisasi menuju tujuannya harus sedemikian rupa sehingga 

mengoptimalkan pemanfaatan dari segala sarana dan prasarana yang ada”. 

2. Fungsi Sebagai Juru Bicara 

Menurut Samsudin (2015:10), “Fungsi ini mengharuskan seorang 

pemimpin untuk berperan sebagai pengubung antara organisasi dengan pihak-

pihak luar yang berkepentingan seperti pemilik saham, pemasok, penyalur, 

lembaga keuangan. Peran ini sangat penting karena disadari bahwa tidak ada 

satupun organisasi yang dapat hidup tanpa bantuan dari pihak lain”. 

3. Fungsi Sebagai Komunikator 

Menurut Samsudin (2015:11), “Suatu komunikasi dapat dikatakan 

berlangsung dengan efektif apabila pesan yang ingin disampaikan oleh sumber 

pesan tersebut diterima dan diartikan oleh sasaran komunikasi. Fungsi pemimpin 

sebagai komunikatordisini lebih ditekankan pada kemampuannya untuk 
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mengkomunikasikan sasaran-sasaran, strategi, dan tindakan yang harus dilakukan 

oleh bawahan”. 

4. Fungsi Sebagai Mediator 

Menurut Samsudin (2015:11), “Konflik-konflik yang terjadi atau adanya 

perbedaan-perbedaan kepentingan dalam organisasi menuntut kehadiran seorang 

pemimpin dalam menyelesaikan permasalah yang ada. Kiranya sangat mudah 

membayangkan bahwa tidak akan ada seorang pemimpin yang akan membiarkan 

situasi demikian berlangsung dalam organisasi yang dipimpinnya dan akan segera 

berusaha keras untuk menanggulanginya. Sikap yang demikian pasti diambil oleh 

seorang pemimpin, sebab jika tidak citranya sebagai seorang pemimpin akan 

rusak, kepercayaan terhadap kepemimpinan akan merosot bahkan mungkin 

hilang. Jadi kemampuan menjalankan fungsi kepemimpinan selaku mediator yang 

rasional, objektif dan netral merupakan salah satu indikator efektifitas 

kepemimpinan seseorang”. 

5. Fungsi Sebagai Integrator 

Menurut Samsudin (2015:11), “Adanya pembagian tugas, sistem alokasi 

daya, dana dan tenaga, serta diperlukannya spesialisasi pengetahuan dan 

keterampilan dapat menimbulkan sikap, perilaku dan tindakan berkotak-kotak dan 

oleh karenanya tidak boleh dibiarkan berlangsung terus-menerus. Dengan 

perkataan lain diperlukan integrator terutama pada hirarki puncak organisasi. 

Integrator itu adalah pimpinan. Setiap pemimpin, terlepas dari hirarki jabatannya 

dalam organisasi, sesungguhnya adalah integarator, hanya saja cakupannya 

berbeda-beda. Semakin tinggi kedudukan seseorang dalam hirarki kepemimpinan 

dalam organisasi, semakin penting pula makna peranan tersebut”. 
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Menurut Samsudin (2015:14), “sifat-sifat kepemimpinan, adalah sebagai 

berikut”: 

1) Watak dan kepribadian yang terpuji 

Menurut Samsudin (2015:14), “Agar para bawahan maupun orang yang 

berada di luar organisasi mempercayainya, seorang pemimpin harus mempunyai 

watak dan kepribadian yang terpuji. Mereka adalah cermin dari bawahan, sumber 

identifikasi, motivasi, dan moral para bawahan”. 

2) Keinginan melayani bawahan 

Menurut Samsudin (2015:14), “Seorang pemimpin harus percaya pada 

bawahan. Ia mendengarkan pendapat mereka dan berkeinginan untuk membantu 

mereka menimbulkan dan mengembangkan keterampilan mereka agar karir 

mereka meningkat”. 

3) Memahami kondisi lingkungan 

Menurut Samsudin (2015:14), “Seorang pemimpin tidak hanya menyadari 

tentang apa yang sedang terjadi disekitarnya, tetapi juga harus memiliki 

pengertian memadai, sehingga dapat mengevaluasi perbedaan kondisi organisasi 

dan para bawahannya”. 

4) Intelegensi yang tinggi 

Menurut Samsudin (2015:15), “Seorang pemimpin harus memiliki 

kemampuan berpikir pada taraf yang tinggi. Ia dituntut untuk mampu 

menganalisis problem dengan efektif, belajar dengan cepat, dan memiliki minat 

yang tinggi untuk mendalami dan menggali ilmu”. 
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5) Berorientasi ke depan 

Menurut Samsudin (2015:15), “Seorang pemimpin harus memiliki intuisi, 

kemampuan memprediksi, dan visi sehingga dapat mengetahui sejak awal tentang 

kemungkinan-kemugkinan apa yang dapat mempengaruhi organisasi yang 

dikelolanya”. 

6) Sikap terbuka dan lugas 

Menurut Samsudin (2015:15), “Pemimpin harus sanggup 

mempertimbangkan fakta-fakta dan inovasi baru. Lugas namun konsisten 

pendiriannya. Bersedia mengganti cara kerja yang lama dengan cara kerja yang 

baru yang dipandang mampu memberi nilai guna yang efisien dan efektif bagi 

organisasi”. 

c. Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Menurut Samsudin (2015:16), “gaya kepemimpinan adalah suatu cara 

yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya”. Sementara 

itu, pendapat lain menyebutkan bahwa gaya kepemimpinan adalah “pola tingkah 

laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin yang dirasakan 

oleh orang lain atau bawahan (Robbins, 2014:29)”. Menurut Samsudin (2015:18), 

beberapa “dimensi gaya Kepemimpinan tersebut adalah sebagai berikut”: 

1) Gaya Kepemimpinan Otoriter 

Menurut Samsudin (2015:18), “Gaya Otoriter ini menghimpun 

sejumlah perilaku atau gaya kepemimpinan yang bersifat terpusat pada 

pemimpin (sentralistik) sebagai satu-satunya penentu, penguasa, dan 

pengendali anggota organisasi dan kegiatannya dalam usaha mencapai 

tujuan organisasi”. 
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2) Gaya Kepemimpinan Demokrasi 

Menurut Samsudin (2015:19), “Kepemimpinan Demokrasi 

berorientasi pada manusia, dan memberikan bimbingan yang efisien 

kepada para pengikutnya.  

3) Gaya Kepemimpinan Bebas (Laissez Faire) 

Menurut Samsudin (2015:20), “Pada gaya kepemimpinan bebas 

(laissez faire) ini sang pemimpin praktis tidak memimpin, dia membiarkan 

kelompoknya dan setiap orang berbuat semau sendiri.  

d. Indikator Gaya Kepemimpinan 

Menurut Samsudin, (2015:18), “indikator gaya kepemimpinan 

adalah sebagai berikut: 

1) Idealized influence (kharisma)  

Mengarah pada perilaku kepemimpinan transformasional yang 

mana pengikut berusaha bekerja keras melebihi apa yang 

dibayangkan..  

2) Inspirational motivation (motivasi inspiratif) 

Dimana pemimpin menggunakan berbagai simbol untuk 

memfokuskan usaha atau tindakan dan mengekspresikan tujuan dengan 

cara-cara sederhana.  

3) Intellectual stimulation (stimulasi intelektual) 

Upaya memberikan dukungan kepada pengikut untuk lebih inovatif 

dan kreatif dimana pemimpin mendorong pengikut untuk menanyakan 



21 
 

asumsi, memunculkan ide-ide dan metode-metode baru, dan 

mengemukakan pendekatan lama dengan cara perspektif baru”. 

 

3.  Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi Kerja 

Manajemen sumber daya manusia pada dasarnya berisikan langkah-

langkah perencanaan, penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan 

penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan tertentu, baik tujuan 

individual maupun organisasi. Keberhasilan pengelolaan perusahaan bisnis sangat 

ditentukan oleh efektivitas kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia. Dalam 

hal ini, seorang manajer harus memiliki teknik yang dapat memelihara prestasi 

dan kepuasan kerja, antara lain dengan memberikan motivasi kepada karyawan 

agar dapat melaksanakan tugas dengan ketentuan yang berlaku. 

Menurut Samsudin (2015:281), “motivasi adalah proses mempengaruhi 

atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau sekelompok kerja agar mereka 

mau melaksanakan sesuatu yang ditetapkan”. Menurut Sunyoto (2015:4), 

“motivasi kerja adalah sebagai keadaan yang mendorong keinginan individu untuk 

melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai keinginannya”. Menurut 

Fahmi (2013:107), “motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha 

untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan”. 

Berdasarkan pengertian motivasi menurut para ahli di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu kondisi atau keadaan dimana 

dimaksudkan untuk mempengaruhi maupun mendorong seseorang untuk 

melakukan sesuatu atau tindakan dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan hidup 
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seperti yang diinginkan. Dengan adanya motivasi dalam diri seseorang, maka 

akan dengan mudah untuk mengarahkan dan menggerakan orang tersebut untuk 

melakukan sesuatu hal seperti yang diinginkan untuk mencapai tujuan yang 

dikehendaki. Motivasi untuk setiap individu dalam melakukan sesuatu pada 

dasarnya berbeda-beda, sehingga hal ini menjadi salah satu masalah yang harus 

dihadapi oleh manajemen karena motivasi yang menurun dalam diri karyawan 

akan berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi 

Motivasi yang ada dalam diri individu lazimnya tidak selalu sama dan 

cenderung dapat berubah dengan cepat dimana perubahan motivasi dalam diri 

individu disebabkan oleh banyak faktor, baik faktor internal maupun eksternal. 

Oleh sebab itu, manajemen sumber daya manusia harus mengetahui faktor yang 

mendominasi perubahan motivasi dalam diri individu. Menurut Sutrisno 

(2014:117), “ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi dalam diri karyawan, 

yaitu”: 

1. Faktor intern, terdiri dari : 

a. Menurut Sutrisno (2014:117), “Keinginan untuk dapat hidup merupakan 

kebutuhan setiap manusia yang hidup di muka bumi ini. Untuk 

mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja, apakah 

pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram, dan sebagainya”. 

Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk : 

(1) Memperoleh kompensasi yang memadai 

(2) Pekerjaan tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai 

(3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman 
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b. Menurut Sutrisno (2014:117), “Keinginan untuk dapat memiliki benda 

dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini 

banyak dialami untuk kehidupan kita sehari-hari, bahwa keinginan yang 

keras unutk dapat memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau 

bekerja”. 

c. Menurut Sutrisno (2014:117), “Keinginan untuk memperoleh 

penghargaan. Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk 

diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang 

lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang 

itu pun ia harus bekerja keras”. 

d. Menurut Sutrisno (2014:118), “Keinginan untuk memperoleh pengakuan. 

Bila diperinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat 

meliputi hal-hal”: 

(1) Adanya penghargaan terhadap prestasi 

(2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak 

(3) Pimpinan yang adil dan bijaksana 

(4) Komiten organisasi dalam bekerja 

e. Menurut Sutrisno (2014:118), “Keinginan untuk berkuasa. Keinginan 

untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-kadang 

keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, 

namun cara-cara yang dilakukan itu masih termasuk bekerja juga. 

Karyawan akan dapat merasa puas bila dalam pekerjaan terdapat”: 

(1) Hak otonomi 

(2) Variasi dalam melakukan pekerjaan 
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(3) Kesempatan untuk memberikan sumbangan pemikiran 

(4) Kesempatan memperoleh umpan balik tentang hasil pekerjaan yang 

telah dilakukan. 

2.  Faktor ekstern, terdiri dari; 

a. Kondisi lingkungan kerja 

 Menurut Sutrisno (2014:119), “Lingkungan kerja adalah keseluruhan 

sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan 

pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini 

meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 

pencahayaan, ketenangan dan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang 

yang ada di tempat tersebut”. 

b. Kompensasi yang memadai 

Menurut Sutrisno (2014:119), “Kompensasi merupakan sumber 

penghasilan utama bagi para karyawan untuk menghidupi diri serta keluarganya. 

Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi 

perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik. Adapun 

kompensasi yang kurang memadai akan membuat mereka kurang tertarik untuk 

bekerja keras, dan memungkinkan mereka bekerja tidak tenang, dari sini jelaslah 

bahwa besar kecilnya kompensasi sangat mempengaruhi motivasi kerja pada 

karyawan”. 

c. Gaya pemimpin yang baik 

Menurut Sutrisno (2014:119), “Fungsi pemimpin dalam suatu pekerjaan 

adalah memberikan pengarahan, membimbing kerja pada karyawan agar dapat 

melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, 
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posisi pemimpin sangat dekat dengan para karyawan dan selalu menghadapi para 

karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-hari. Bila pemimpin yang dekat para 

karyawan ini menguasai liku-liku pekerjaan dan penuh dengan sifat 

kepemimpinan maka suasana kerja akan bergairah dan bersemangat”. 

d. Adanya jaminan pekerjaan 

Menurut Sutrisno (2014:120), “Setiap orang akan mau bekerja mati-

matian mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang 

bersangkutan merasa ada jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan. 

Mereka bekerja bukannya untuk hari ini saja, tetapi mreka berhadap akan bekerja 

sampai tua cukup dalam satu perusahaan saja, tidak usah sering kali pindah. Hal 

ini akan dapat terwujud bila perusahaan dapat memberikan jaminan karir untuk 

masa depan, baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat, maupun 

jaminan pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi diri”. 

e. Status dan tanggung jawab 

Menurut Sutrisno (2014:120), “Status atau kedudukan dalam jabatan 

tertentu merupakan dambaan setiap karyawan dalam bekerja. Karyawan bukan 

hanya menghadapkan kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka juga 

berharap akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. 

Dengan menduduki jabatan, orang merasa dirinya akan dipercayai, diberi 

tanggung jawab, dan wewenang yang besar untuk melakukan kegiataan”. 

f. Peraturan yang fleksibel 

Menurut Sutrisno (2014:120), “Bagi perusahaan besar biasanya sudah 

ditetapkan sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. 

Sistem dan prosedur kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan 
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bersifat mengatur dan melindungi para karyawan. Semua ini merupakan aturan 

main yang mengatur hubungan kerja sama antara karyawan dengan perusahaan, 

termasuk hak dan kewajiban para karyawan, pemberian kompensasi, promosi, 

mutasi dan sebagainya”. 

Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa ada 

banyak sekali faktor yang dapat mempengaruhi motivasi yang ada dalam diri 

seseorang. Oleh sebab itu, sangat sulit untuk menentukan satu persatu secara 

spesifik faktor yang mempengaruhi motivasi seseorang. Akan tetapi, secara umum 

pada dasarnya setiap individu ataupun sebagian besar individu yang bekerja di 

perusahaan mempunyai motivasi yang hampir sama mengapa harus bekerja di 

perusahaan.  

Dengan demikian, manajemen dapat menetapkan secara umum garis besar 

motivasi yang mempengaruhi karyawan untuk dapat bekerja dan melaksanakan 

tugasnya untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai. Karyawan yang memotivasi 

yang kuat dalam dirinya, maka akan lebih semangat dalam melaksanakan setiap 

tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Sedangkan karyawan yang mempunyai 

motivasi yang kurang dalam dirinya, maka hal ini menimbulkan kurang semangat 

dalam melaksanakan dan menyelesaikan setiap tugas yang mnejadi tanggung 

jawabnya. 
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c. Indikator Motivasi Kerja  

Menurut Sunyoto (2015:7), “pengukuran motivasi kerja adalah sebagai 

berikut”:  

1. Kebutuhan akan prestasi (need for achievement) 

Menurut Sunyoto (2015:7), “Berhubungan dengan kesulitan orang untuk 

memilih tugas yang dijalankan. Mereka yang memiliki need for achievement 

rendah mungkin akan memilih tugas yang mudah, untuk meminimalisasi risiko 

kegagalan, atau tugas dengan kesulitan tinggi, sehingga bila gagal tidak akan 

memalukan. Mereka yang memiliki need for achievement tinggi cenderung 

memilih tugas dengan tingkat kesulitan moderat, mereka akan merasa tertantang 

tetapi masih dapat dicapai. Mereka yang memiliki need for achievement tinggi 

memiliki karakteristik dengan kecenderungan untuk mencari tantangan dan 

tingkat kemandirian tinggi”.  

2. Kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation)  

Menurut Sunyoto (2015:7), “Kebutuhan akan Afiliasi adalah hasrat untuk 

berhubungan antar pribadi yang ramah dan akrab. Individu merefleksikan 

keinginan untuk mempunyai hubungan yang erat, kooperatif dan penuh sikap 

persahabatan dengan pihak lain. Individu yang mempunyai kebutuhan afiliasi 

yang tinggi umumnya berhasil dalam pekerjaan yang memerlukan interaksi sosial 

yang tinggi”. 

3. Kebutuhan akan kekuasaan (need for power). 

Menurut Sunyoto (2015:8), “Kebutuhan akan kekuasaan adalah kebutuhan 

untuk membuat orang lain berperilaku dalam suatu cara dimana orang-orang itu 
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tanpa dipaksa tidak akan berperilaku demikian atau suatu bentuk ekspresi dari 

individu untuk mengendalikan dan mempengaruhi orang lain”. 

 

4. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja  

Kinerja organisasi dewasa ini telah menjadi sorotan publik, hal ini karena 

telah timbulnya iklim demokratisasi dan keterbukaan. Di samping itu, selama ini 

pengukuran keberhasilan maupun kegagalan dari suatu organisasi dalam 

menjalankan tugas pokok dan fungsinya sulit dilakukan secara objektif. Kesulitan 

ini karena belum pernah disusun sistem pengukuran kinerja yang dapat 

menginformasikan tingkat suatu keberhasilan suatu organisasi. Secara konseptual 

kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja pegawai adalah 

hasil kerja perseorangan dalam organisasi. Griffin (2014:103) mengemukakan 

kinerja adalah “suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut 

kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Sedangkan kinerja organisasi 

adalah prioritas hasil kerja yang telah dicapai oleh suatu organisasi. Kinerja 

pegawai dan kinerja organisasi mempunyai keterkaitan erat. Tercapainya tujuan 

organisasi yang digunakan atau dijalankan oleh pegawai yang berperan aktif 

sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan organisasi”.  

Mathis (2013:65) menyatakan bahwa “kinerja pada dasarnya adalah apa 

yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Manajemen kinerja adalah 

keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau 

organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di 

perusahaan tempatnya bekerja”. Menurut Mangkunegara, (2015:47), Kinerja 
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adalah “hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya”.  

Hasibuan (2015:56) menjelaskan kinerja adalah “suatu hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 

yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu”. 

Sedangkan Rivai (2013:14) mengemukakan bahwa kinerja adalah “hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di 

dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dan telah disepakati bersama”.  

Mangkunegara, (2015:49) mendefinisikan kinerja karyawan merupakan 

“hal penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Dalam meningkatkan 

kinerja karyawan perusahaan harus dapat mengetahui faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor tersebut diantaranya adalah pelatihan dan 

motivasi terhadap karyawan. Bagaimana memecahkan masalah terkait dengan 

peningkatan kinerja karyawan ada beberapa kemungkinan yang dapat dilakukan 

oleh perusahaan antara lain melalui pemberian motivasi dan pelatihan kerja. Suatu 

penelitian telah memperlihatkan bahwa suatu lingkungan kerja yang 

menyenangkan sangat penting untuk mendorong tingkat kinerja karyawan yang 

paling produktif. Dalam interaksi sehari-hari, antara atasan dan bawahan berbagai 

asumsi dan harapan lain muncul. Ketika atasan dan bawahan membentuk 

serangkaian asumsi dan harapan mereka sendiri yang sering agak berbeda, 

perbedaan-perbedaan ini yang akhirnya berpengaruh pada tingkat kinerja. Kinerja 
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adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam 

melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama”.  

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  

Mangkunegara, (2015:51), “menjelaskan bahwa ada banyak sekali faktor-

faktor yang mempengaruhi maju tidaknya suatu perusahaan terutama sekali pada 

kinerja pegawai. Dibawah ini akan dipaparkan beberapa defenisi dan pendapat 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut”:  

1) Iklim organisasi 

Mangkunegara, (2015:51), “Iklim kerja dalam suatu organisasi sangatlah 

penting bagi pimpinan untuk memahami kondisi organisasi, karena ia harus 

menyalurkan bawahan sehingga mereka dapat mencapai tujuan pribadi dan tujuan 

organisasi. Dengan adanya iklim kerja yang kondusif, maka hal itu akan 

mempengaruhi kinerja karyawan”. 

2) Kepemimpinan 

Mangkunegara, (2015:51), “Peranan pemimpin harus mampu dan dapat 

memainkan peranannya dalam suatu organisasi, pemimpin harus mampu menggali 

potensi-potensi yang ada pada dirinya dan memanfaatkannya di dalam unit 

organisasi”.  

3) Kualitas Pekerjaan 

Mangkunegara, (2015:52), “Pekerjaan yang dilakukan dengan kualitas 

yang tinggi dapat memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan. Penyelesaian 

tugas yang terandalkan, tolok ukur minimal kualitas kinerja pastilah dicapai”.  
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4) Kemampuan Kerja 

Mangkunegara, (2015:52), “Kemampuan untuk mengatur pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawabnya termasuk membuat jadwal kerja, umumnya 

mempengaruhi kinerja seorang karyawan”.  

5) Inisiatif 

Mangkunegara, (2015:52), “Inisiatif merupakan faktor dalam usaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Untuk memiliki inisiatif dibutuhkan pengetahuan 

serta keterampilan yang dimiliki para karyawan dalam usaha untuk meningkatkan 

hasil yang dicapainya”.  

6) Kompetensi 

Mangkunegara, (2015:52), “kompetensi adalah suatu kemampuan 

(skill&knowledge) untuk melaksanakan atau melakuakan aktivitas/pekerjaan di 

dalam organisasi”.  

7) Daya tahan/ kehandalan 

Mangkunegara, (2015:53), “Apakah karyawan mampu membuat 

perencanaan dan jadwal pekerjaannya, sebab akan mempengaruhi ketepatan 

waktu hasil pekerjaan yang menjadi tanggung jawab seorang karyawan”.  

8) Kuantitas Pekerjaan 

Mangkunegara, (2015:53), “Pekerjaan yang dilakukan karyawan harus 

memiliki kuantitas kerja tinggi dapat memuaskan yang bersangkutan dan 

perusahaan. Dengan memiliki kuantitas kerja sesuai dengan yang ditargetkan, 

maka hal itu akan dapat mengevaluasi kinerja karyawan dalam usaha 

meningkatkan prestasi kerjanya”.  
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9) Komitmen Organisasi 

Mangkunegara, (2015:53), “Tingkatan di mana seseorang mengenal 

perusahaan dan tujuan-tujuannya. Seseorang yang sangat berkomitmen mungkin 

akan melihat dirinya sebagai anggota sejati dari sebuah perusahaan, merujuk pada 

organisasi dalam hal pribadi, mengabaikan sumber ketidakpuasan kecil, dan 

melihat dirinya tetap sebagai anggota organisasi”. 

c. Tujuan Dan Manfaat Penilaian Kinerja  

Mangkunegara, (2015:55), “menyatakan tujuan dari penilaian kinerja 

karyawan adalah untuk mengetahui prestasi kerja karyawan di waktu yang lalu 

dan sebagai prediksi prestasi kerja di waktu yang akan datang. Penilaian 

dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana efektivitas perusahaan dalam 

mengangkat, menempatkan, dan memotivasi karyawan sesuai dengan visi, misi, 

values dan strategi organisasi. Manfaat yang dapat diraih dari penilaian kinerja, 

seperti: perbaikan kinerja perusahaan; penyesuaian kompensasi; keputusan 

penempatan; kebutuhan pelatihan, perencanaan dan pengembangan karir; 

tantangan-tantangan eksternal; umpan balik pada sumber daya manusia”. 

d. Indikator Kinerja  

Mangkunegara, (2015:57) “mengajukan tiga kriteria penting yang dapat 

digunakan untuk mengukur kinerja “:  

1. Kualitas kerja, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil 

pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan 

yang diharapkan.  

2. Kuantitas kerja, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah 

rupiah, jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.  
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3. Kerja sama, adalah merujuk pada praktik seseorang atau kelompok yang 

lebih besar yang bekerja di khayalak dengan tujuan atau kemungkinan 

metode yang disetujui bersama secara umum, alih-alih bekerja secara 

terpisah dalam persaingan.  

 

B. Penelitian Sebelumnya 

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya 
No Peneliti Judul Variabel 

X 

Variabel 

Y 

Model 

Analisis 

Hasil penelitian 

1 Cahyono 

(2016) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Dan Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi pada PT. 

Victory 

International 

Futures 

Malang). 

Gaya 

Kepemimpinan 

Dan Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa gaya 

kepemimpinan 

dan motivasi 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

2 Akbar 

(2017) 

Pengaruh 

Komitmen 

Organisasional 

Terhadap 

Kinerja (Studi 

pada Karyawan 

PT Pelindo 

Surabaya). 

Komitmen 

Organisasional 

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Sederhana 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa komitmen 

organisasional 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

3 Tampi 

(2014) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Dan Motivasi 

Terrhadap 

Kinerja 

Karyawan Pada 

PT. Bank 

Negara 

Indonesia, Tbk 

(Regional Sales 

Manado). 

Gaya 

Kepemimpinan 

Dan Motivasi 

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa gaya 

kepemimpinan 

dan motivasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

4 Pratama 

(2016) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai Pada 

Badan 

Perencanaan, 

Penelitian Dan 

Pembangunan 

Gaya 

Kepemimpinan  

Motivasi 

dan 

Kinerja 

Pegawai 

Analisis 

Jalur 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa gaya 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 
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Daerah 

(Bappeda) 

Kabupaten 

Morowali 

Dengan 

Motivasi Kerja 

Sebagai 

Variabel 

Intervening 

dengan melalui 

motivasi. 

Sumber : Diolah Penulis 2019 

 

C. Kerangka Konseptual 

Menurut Kreitner (2014:180), “komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu 

konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi 

dengan organisasinya, dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi. Komitmen organisasi adalah 

identifikasi dan ikatan seseorang pada sebuah organisasi. Komitmen organisasi 

merupakan sikap kerja yang penting karena orang-orang yang memiliki komitmen 

diharapkan menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai 

tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di 

suatu perusahaan. Seseorang yang sangat berkomitmen mungkin akan melihat 

dirinya sebagai anggota sejati dari sebuah perusahaan, merujuk pada organisasi 

dalam hal pribadi, mengabaikan sumber ketidakpuasan kecil, dan melihat dirinya 

tetap sebagai anggota organisasi. Hal ini akan meningkatkan kinerja karyawan dan 

mendukung tercapainya tujuan perusahaan”. 

Menurut Samsudin (2015:20), “gaya kepemimpinan yang baik dapat 

memberikan kenyamanan bagi karyawan didalam bekerja, karena dengan 

kenyamanan yang karyawan dapatkan dari seorang atasan merupakan sesuatu 

yang istimewa yang akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan seperti 

keramahan atasan terhadap karyawan, perhatian atasan, serta motivasi-motivasi 
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yang diberikan kepada karyawan. Gaya kepemimpinan yang dijalankan oleh 

pimpinan dapat sambutan baik oleh karyawan otomatis karyawan tidak akan 

meninggalkan perusahaan tersebut karena kenyamanan dan suasana kerja 

diperoleh dari perusahaan tersebut, selain itu motivasi yang terus dan terus 

diberikan pimpinan kepada karyawan senantiasa akan mendorong prestasi kerja 

karyawan dengan prestasi tersebutlah karyawan akan meningkatkan kinerja 

mereka dalam perusahaan”. 

Menurut Sunyoto (2015:11), “motivasi terbentuk dari sikap (attitude) 

karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation). Motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah 

atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan 

yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi 

kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal”. 

Berdasarkan judul penelitian dan masalah yang telah diuraikan sebelumnya, 

maka kerangka konseptual dari penelitian ini digambarkan sebagai berikut: 

€€           

  

 

 

 

 
 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Penulis (2019) 
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D. Hipotesis  

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

pernyataan. Atas dasar pemikiran di atas, penulis mengajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

1. Komitmen organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

2. Gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

3. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

melalui motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 

4. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

melalui motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan penelitian asosiatif. Menurut Sugiyono (2016), 

“Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh ataupun hubungan antara dua variabel atau lebih”. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara III Medan, Jalan 

Sei Batang Hari No. 2, Simpang Tanjung, Medan Sunggal, Sumatera 

Utara. 

2. Waktu Penelitian 

Penelitian dilakukan mulai dari bulan November 2018 sampai dengan 

Februari 2019, dengan format sebagai berikut: 

Tabel 3.1 

 Skedul Proses Penelitian 

No Aktivitas 

Bulan 

Januari 

2019 

Februari 

2019 

Maret 

2019 

April 

2019 

1 Riset awal/Pengajuan Judul 

                2 Penyusunan Proposal         

    

                

3 Seminar Proposal                                 

4 Perbaikan Acc Proposal                                 

5 Pengolahan Data                                 

6 Penyusunan Skripsi                                 

7 Bimbingan Skripsi 

                8 Meja Hijau                                 
 Sumber: Penulis (2019) 
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C. Definisi Operasional Variabel  

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian 

ini menggunakan 2 (dua) variabel exogenous yaitu: komitmen organisasi 

(X1) dan gaya kepemimpinan (X2), 1 (satu) variabel intervening yaitu 

motivasi kerja (Z), serta 1 (satu) variabel endogenous yaitu kinerja 

karyawan (Y). 

2. Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur 

secara operasional di lapangan.  

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel 

Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Deskripsi Skala 

Komitmen 

Organisasi 

 (X1) 

Tingkatan di 

mana seseorang 

mengenal 

perusahaan dan 

tujuan-tujuannya. 

 

(Kreitner, 

2014:165) 

1. Komitmen 

efektif 

2. Komitmen 

berkelanjutan 

3. Komitmen 

normatif 

 

 

(Kreitner, 

2014:170) 

1. Keterikatan emosional, 

identifikasi dan keterlibatan 

dalam suatu organisasi. Dalam 

hal ini individu menetap dalam 

suatu organisasi karena 

keinginannya sendiri. 

2. Komitmen individu yang 

didasarkan pada pertimbangan 

tentang apa yang harus 

dikorbankan bila akan 

meninggalkan organisasi. 

Dalam hal ini individu 

memutuskan menetap pada 

suatu organisasi karena 

menganggapnya sebagai suatu 

pemenuhan kebutuhan. 

3. Keyakinan individu tentang 

tanggung jawab terhadap 

organisasi. Individu tetap 

tinggal pada suatu organisasi 

karena merasa wajib untuk 

loyal pada organisasi tersebut. 

Skala 

likert 

Gaya 

Kepemimpinan 

 (X2) 

Suatu cara yang 

digunakan 

pemimpin dalam 

berinteraksi 

dengan 

bawahannya. 

 

(Samsudin, 

2015:16) 

1. Kharisma 

2. Motivasi 

inspiratif 

3. Stimulasi 

intelektual 

 

(Samsudin, 

2015:18) 

1. Mengarah pada perilaku 

kepemimpinan 

transformasional yang mana 

pengikut berusaha bekerja 

keras melebihi apa yang 

dibayangkan. 

2. Dimana pemimpin 

menggunakan berbagai simbol 

untuk memfokuskan usaha 

Skala 

likert 
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atau tindakan dan 

mengekspresikan tujuan 

dengan cara-cara sederhana. 

3. Upaya memberikan dukungan 

kepada pengikut untuk lebih 

inovatif dan kreatif dimana 

pemimpin mendorong 

pengikut untuk menanyakan 

asumsi, memunculkan ide-ide 

dan metode-metode baru, dan 

mengemukakan pendekatan 

lama dengan cara perspektif 

baru. 

Motivasi Kerja 

 (Z) 

Sebagai keadaan 

yang mendorong 

keinginan 

individu untuk 

melakukan 

kegiatan-kegiatan 

tertentu untuk 

mencapai 

keinginannya. 

 

(Sunyoto, 2015:4) 

1. Kebutuhan akan 

prestasi (need 

for achievment) 

2. Kebutuhan akan 

afiliasi (need for 

affiliation) 

3. Kebutuhan akan 

kekuasaan (need 

for power) 

 

(Sunyoto, 2015:4) 

1. Berhubungan dengan kesulitan 

orang untuk memilih tugas 

yang dijalankan. 

2. Hasrat untuk berhubungan 

antar pribadi yang ramah dan 

akrab. 

3. Kebutuhan untuk membuat 

orang lain berperilaku dalam 

suatu cara dimana orang-orang 

itu tanpa dipaksa tidak akan 

berperilaku demikian atau 

suatu bentuk ekspresi dari 

individu untuk mengendalikan 

dan mempengaruhi orang lain. 

Skala 

likert 

Kinerja 

Karyawan  

(Y) 

Hasil kerja secara 

kualitas dan 

kuantitas yang 

dicapai oleh 

seorang karyawan 

dalam 

melaksanakan 

tugasnya sesuai 

dengan tanggung 

jawab yang 

diberikan 

kepadanya. 

 

(Mangkunegara, 

2015:47) 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Kerja Sama 

 

(Mangkunegara, 

2015:47) 

 

 
 

1. Tingkat sejauh mana proses 

atau hasil pelaksanaan 

kegiatan mendekati 

kesempurnaan atau mendekati 

tujuan yang diharapkan. 

2. Jumlah yang dihasilkan, 

misalnya jumlah rupiah, 

jumlah unit, jumlah siklus 

kegiatan yang diselesaikan. 

3. Merujuk pada praktik 

seseorang atau kelompok yang 

lebih besar yang bekerja di 

khayalak dengan tujuan atau 

kemungkinan metode yang 

disetujui bersama secara 

umum, alih-alih bekerja secara 

terpisah dalam persaingan. 

Skala 

likert 

Sumber: Penulis (2019) 

 
 

 

D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2016 : 72), “populasi penelitian merupakan seluruh 

elemen/unsur yang akan diamati atau diteliti. Populasi pada penelitian ini 
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adalah karyawan PT. Perkebunan Nusantara III Medan pada bagian 

Sumber Daya Manusia sebanyak 45 karyawan”. 

2. Sampel  

Menurut Sugiyono (2016 : 73), “Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pada penelitian ini 

penulis melakukan teknik penarikan sampel secara Non Probability 

Sampling yaitu dengan menggunakan sampling sensus atau sampling 

jenuh karena seluruh populasi dijadikan sampel apabila populasi dibawah 

100. Oleh karena itu, sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 45 

karyawan/responden”. 

3. Jenis Data 

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden yang ada 

di lokasi penelitian. Data primer diperoleh dengan menggunakan daftar 

kuesioner dan wawancara langsung kepada karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan.  

4. Sumber Data 

Sumber data di dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis 

terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan yang 

dikemukakan, maka metode pengumpulan data yang penulis lakukan adalah 
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metode angket (kuesioner) yaitu melakukan pembagian kuesioner untuk diisi 

karyawan secara objektif. 

 

F. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji 

dengan: 

a. Uji Validitas  

Menurut Sugiyono (2016), “Untuk mendapatkan kualitas hasil penelitian 

yang bermutu dan baik sudah semestinya rangkaian penelitian harus dilakukan 

dengan baik. Uji validitas dilakukan untuk mengukur apakah data yang telah 

didapat setelah penelitian merupakan data yang valid dengan alat ukur yang 

digunakan (kuesioner). Uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka 

butir pertanyaan dianggap valid”. 

b. Uji Realibilitas (kehandalan) 

Menurut Sugiyono (2016), “Reliabilitas merupakan tingkat keandalan 

suatu instrumen penelitian. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang apabila 

digunakan berulang kali untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan 

data yang sama. Uji reliabilitas akan dapat menunjukkan konsistensi dari jawaban-

jawaban responden yang terdapat pada kuesioner. Uji reliabilitas dilakukan 

dengan menguji butir pernyataan yang telah dinyatakan valid dalam uji validitas 

dan akan ditentukan reliabilitasnya.. Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan 

baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60”. 
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2. Uji Asumsi Klasik 

Menurut Sugiyono (2016), “Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat 

atau menguji suatu model yang termasuk layak atau tidak digunakan dalam 

penelitian. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah”: 

a.  Uji Normalitas 

Menurut Sugiyono (2016), “Tujuan uji normalitas adalah ingin 

mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi 

normal, yakni distribusi data dengan bentuk lonceng. Data yang baik adalah data 

yang mempunyai pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut 

tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan (Sugiyono, 2016). Untuk menguji 

hal tersebut dapat dipergunakan metode grafis. Normal P-P Plot dari 

standartdizednresidual cumulative probability, dengan mengidentifikasikan 

apabila sebenarnya berada di sekitar garis normal, maka asumsi kenormalan dapat 

dipenuhi. Selain itu Uji Kolmogorov-Sminov juga dipergunakan untuk melihat 

kenormalan dengan identifikasi juga nilai P-value lebih besar dari alpha, maka 

asumsi kenormalan dapat diterima. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% 

(0,05) maka jika nilai Asymp.Sig (2-tailed) diatas nilai signifikansi 5% (0,05) 

artinya variabel residual berdistribusi normal”. 

b. Uji Multikolinieritas 

Menurut Sugiyono (2016), “Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji 

apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 

(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 

variabel independen.. Tolerance mengukur variabilitas variable terpilih yang tidak 
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dijelaskan oleh variable independen lainnya. Nilai umum yang bisa dipakai adalah 

Tolerance > 0,1 atau VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas”. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Sugiyono (2016), “Adanya varians variabel independent adalah 

konstan untuk setiap nilai tertentu variabel independen (homokedastisitas). Model 

regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Dasar pengambilan 

keputusannya adalah jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada 

membentuk suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi heterokedasitas. Jika 

tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar dibawah dan di 

atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas”. 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji Simultan (Uji-F) 

Menurut Sugiyono (2016), “Uji-F digunakan untuk menguji apakah 

variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap variabel terikat. 

Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau ditolak, maka dapat dilihat 

nilai F yakni pada nilai probabilitasnya”. Hipotesisnya adalah:  

H0 : terdapat pengaruh yang tidak signifikan  

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan  

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:  

1) Tolak H0 jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang diterapkan 

sebesar 0,05 (Sig < α 0,05).  

2) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang ditetapkan 

sebesar 0,05 (Sig > α 0,05)  
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b. Uji Parsial (Uji-t) 

  Menurut Sugiyono (2016), “Uji-t digunakan untuk menguji hipotesis 

apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan sebuah 

variabel terikat)”. Maka pengujian ini dapat dilihat dari nilai probabilitasnya. 

Hipotesisnya adalah:  

  H0 : terdapat pengaruh yang tidak signifikan  

  Ha : terdapat pengaruh yang signifikan  

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:  

1) Tolak H0 jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikansi sebesar 

0,05 (Sig < α 0,05).  

2) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf signifikansi 0,05 (Sig 

> α 0,05).  

c. Koefisien Determinasi (R²) 

Menurut Sugiyono (2016), “Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk 

mengetahui apakah adanya  pengaruh antara variabel bebas (variabel x ) dengan 

variebel terikat ( variabel y ). Koefisien determinasi berganda atau R-square (R2) 

adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dapat dipengaruhi 

oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-

variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. 

Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen”. 
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3. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Menurut Sudaryono (2013:392), “Metode path analysis adalah suatu 

metode yang mengkaji pengaruh (efek) langsung maupun tidak langsung dari 

variabel-variabel yang dihipotesiskan sebagai akibat pengaruh perlakuan terhadap 

variabel tersebut. Dalam diagram jalur dapat dilihat adanya akibat langsung dan 

tidak langsung dari suatu variabel ke variabel lain. Jika di antara dua variabel 

terdapat hubungan kausal maka harus ditentukan terlebih dahulu arah hubungan 

tersebut. Penentuan arah hubungan kausal ini dibuat atas dasar teori dan 

pengetahuan yang telah ada”. 

Diagram jalur menggambarkan pola hubungan antar variabel dalam 

penelitian ini adalah uji menguji dan mengetahui seberapa besar pengaruh 

komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan 

motivasi kerja sebagai variabel intervening dengan persamaan: 

Persamaan I     :     Z = P1X1 + P1X2 + €1       

Persamaan II    :    Y = P3X1 + P3X2 + P2Z + €2 

Keterangan:  

X1  = Komitmen Organisasi (Exogenous Variabel) 

X2  = Gaya Kepemimpinan (Exogenous Variabel) 

Z   = Motivasi Kerja (Intervening Variabel) 

Y  = Kinerja Karyawan (Endogenous Variabel) 

P   = Jalur Koefisien Regresi 

€     = Jumlah varian (€ = 1 – R2) 
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4. Uji Mediasi 

Untuk melihat apakah motivasi kerja menjadi variabel yang memediasi 

antara komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

dengan menggunakan standardized coefficients beta yang terstandarisasi dengan 

ketentuan sebagai berikut: 

P3 > P1 x P2, artinya motivasi kerja tidak menjadi variabel yang memediasi 

antara komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan. 

P3 < P1 x P2, artinya motivasi kerja menjadi variabel yang memediasi antara 

komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan. 

Pengujian mediasi dengan kriteria pengaruh keputusan (KPK) adalah: 

Terima Ho (tolak Ha), apabila P3 > P1 x P2 

Tolak Ho (terima Ha), apabila P3 < P1 x P2 

Uji mediasi menunjukkan apakah komitmen organisasi dan gaya 

kepemimpinan berpengaruh langsung (direct effect) terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung (indirect effect) dimana komitmen 

organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

dengan melalui motivasi kerja. 
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BAB IV 

 HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan terakhir dan masa kerja. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Laki-Laki 32 71.1 71.1 71.1 

Perempuan 13 28.9 28.9 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Pada tabel 4.1 dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Perkebunan Nusantara 

III Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki, yaitu 

sebanyak 32 orang atau sebesar 71.1% dari total responden. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia. 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 20 - 30 Tahun 14 31.1 31.1 31.1 

31 - 40 Tahun 25 55.6 55.6 86.7 

41 - 50 Tahun 6 13.3 13.3 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 



48 
 

 
 

Pada tabel 4.2 dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Perkebunan Nusantara 

III Medan yang menjadi responden berusia 31 - 40 tahun, yaitu sebanyak 25 orang 

atau sebesar 55.6% dari total responden. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir. 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid D3 3 6.7 6.7 6.7 

S1 26 57.8 57.8 64.4 

S2 2 4.4 4.4 68.9 

SMU 14 31.1 31.1 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

            Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Pada tabel 4.3 dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir S1 

yaitu sebanyak 26 orang atau sebesar 57.8% dari total responden. 

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja. 

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 1 - 5 Tahun 20 44.4 44.4 44.4 

6 - 10 Tahun 25 55.6 55.6 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

           Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Pada tabel 4.4 dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara III Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja 6 - 10 tahun 

yaitu sebanyak 25 orang atau sebesar 55.6% dari total responden. 
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2. Deskripsi Variabel Penelitian 

Dalam penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap 

variabel harus di isi oleh responden yang berjumlah 45 orang. Adapun jawaban-

jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut: 

a. Variabel X1 (Komitmen Organisasi) 

Tabel 4.5 Saat ini saya tetap bekerja di perusahaan karena komitmen 

terhadap organisasi. 
Pernyataan X1.1 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 10 22.2 22.2 22.2 

Ragu-Ragu 21 46.7 46.7 68.9 

Setuju 13 28.9 28.9 97.8 

Sangat Setuju 1 2.2 2.2 100.0 

Total 
45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 1 

orang (2.2%), setuju sebanyak 13 orang (28.9%), ragu-ragu sebanyak 21 orang 

(46.7%) dan sebanyak 10 orang (22.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu 

sebanyak 21 orang (46.7%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa 

saat ini saya tetap bekerja di perusahaan karena komitmen terhadap organisasi. 
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Tabel 4.6 Organisasi di tempat saya bekerja sangat berarti bagi saya 

Pernyataan X1.2 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 20 44.4 44.4 93.3 

Sangat Setuju 3 6.7 6.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 3 

orang (41.9%), setuju sebanyak 20 orang (44.4%), ragu–ragu sebanyak 14 orang 

(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

20 orang (44.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa organisasi di 

tempat saya bekerja sangat berarti bagi saya. 

 

Tabel 4.7 Tujuan perusahaan akan saya selesaikan dengan baik 
Pernyataan X1.3 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 7 15.6 15.6 15.6 

Ragu-Ragu 16 35.6 35.6 51.1 

Setuju 22 48.9 48.9 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, yang menyatakan setuju sebanyak 7 orang 

(15.6%), ragu-ragu sebanyak 16 orang (35.6%) dan sebanyak 7 orang (15.6%) 

responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak 

adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang (48.9%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa tujuan perusahaan akan saya selesaikan 

dengan baik. 



51 
 

 
 

Tabel 4.8 Saya merasa menjadi bagian dari organisasi di tempat saya 

bekerja 

Pernyataan X1.4 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 10 22.2 22.2 22.2 

Ragu-Ragu 17 37.8 37.8 60.0 

Setuju 13 28.9 28.9 88.9 

Sangat Setuju 5 11.1 11.1 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 5 

orang (11.1%),  setuju sebanyak 13 orang (28.9%),  ragu-ragu sebanyak 17 orang 

(37.8%) dan sebanyak 10 orang (22.2%)  responden yang menyatakan tidak 

setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu 

sebanyak 17 orang (37.8%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa 

saya merasa menjadi bagian dari organisasi di tempat saya bekerja.  

 

Tabel 4.9 Saya mau berusaha di atas batas normal untuk mensukseskan 

perusahaan di tempat saya bekerja 

Pernyataan X1.5 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 10 22.2 22.2 22.2 

Ragu-Ragu 16 35.6 35.6 57.8 

Setuju 18 40.0 40.0 97.8 

Sangat Setuju 1 2.2 2.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 1 

orang (2.2%), setuju sebanyak 18 orang (40.0%), ragu-ragu sebanyak 16 orang 

(35.6%) dan sebanyak 10 orang (22.2%)  responden yang menyatakan tidak 

setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju 
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sebanyak 18 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa saya 

mau berusaha di atas batas normal untuk mensukseskan perusahaan di tempat saya 

bekerja. 

Tabel 4.10 Perusahaan tempat saya bekerja memberikan saya rasa aman 

dan nyaman dalam bekerja 

Pernyataan X1.6 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 20 44.4 44.4 93.3 

Sangat Setuju 3 6.7 6.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 3 

orang (2.0%), setuju sebanyak 20 orang (44.4%), ragu-ragu sebanyak 14 orang 

(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

20 orang (44.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa perusahaan 

tempat saya bekerja memberikan saya rasa aman dan nyaman dalam bekerja. 

Tabel 4.11 Saya bekerja di organisasi ini untuk kemajuan perusahaan 

Pernyataan X1.7 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 13 28.9 28.9 77.8 

Sangat Setuju 10 22.2 22.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 10 

orang (22.2%), setuju sebanyak 13 orang (28.9%), ragu-ragu sebanyak 14 orang 
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(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu 

sebanyak 14 orang (31.1%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa 

saya bekerja di organisasi ini untuk kemajuan perusahaan. 

 

Tabel 4.12 Saya merasa masalah organisasi di tempat saya bekerja juga 

seperti masalah saya 

Pernyataan X1.8 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 
8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 15 33.3 33.3 51.1 

Setuju 17 37.8 37.8 88.9 

Sangat Setuju 5 11.1 11.1 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 5 

orang (11.1%), setuju sebanyak 17 orang (37.8%), ragu-ragu sebanyak 15 orang 

(33.3%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

17 orang (37.8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa saya merasa 

masalah organisasi di tempat saya bekerja juga seperti masalah saya. 
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Tabel 4.13 Saya bekerja sesuai dengan yang ditetapkan perusahaan 
Pernyataan X1.9 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 20 44.4 44.4 93.3 

Sangat Setuju 3 6.7 6.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 3 

orang (6.7%), setuju sebanyak 20 orang (44.4%), ragu-ragu sebanyak 14 orang 

(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

20 orang (44.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa saya bekerja 

sesuai dengan yang ditetapkan perusahaan. 

 

b. Variabel X2 (Gaya Kepemimpinan) 

Tabel 4.14 Pimpinan menyapa ketika bertemu dengan pegawai tanpa 

memandang jabatan karyawan 
Pernyataan X2.1 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2 

Tidak Setuju 5 11.1 11.1 13.3 

Ragu-Ragu 12 26.7 26.7 40.0 

Setuju 17 37.8 37.8 77.8 

Sangat Setuju 10 22.2 22.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 10 

orang (22.2%), setuju sebanyak 17 orang (37.8%), ragu-ragu sebanyak 12 orang 

(26.7%), tidak setuju sebanyak 5 orang (11.1%) dan sebanyak 1 orang (2.2%) 

responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden paling 
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banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 17 orang (37.8%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan menyapa ketika bertemu dengan 

pegawai tanpa memandang jabatan karyawan. 

 

Tabel 4.15 Pimpinan lebih banyak mengambil keputusan bersama-sama 

karyawan 
Pernyataan X2.2 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 7 15.6 15.6 15.6 

Ragu-Ragu 18 40.0 40.0 55.6 

Setuju 17 37.8 37.8 93.3 

Sangat Setuju 3 6.7 6.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 3 

orang (6.7%), setuju sebanyak 17 orang (37.8%), ragu-ragu sebanyak 18 orang 

(40.0%) dan sebanyak 7 orang (15.6%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu 

sebanyak 18 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden masih ada yang 

menyatakan ragu-ragu bahwa pimpinan lebih banyak mengambil keputusan 

bersama-sama karyawan. 

Tabel 4.16 Pimpinan selalu ada kesempatan untuk karyawan pada masing-

masing bidang 
Pernyataan X2.3 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 6 13.3 13.3 13.3 

Ragu-Ragu 16 35.6 35.6 48.9 

Setuju 20 44.4 44.4 93.3 

Sangat Setuju 3 6.7 6.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 
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Berdasarkan tabel 4.16 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 3 

orang (6.7%), setuju sebanyak 20 orang (44.4%), ragu-ragu sebanyak 16 orang 

(35.6%) dan sebanyak 6 orang (13.3%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

20 orang (44.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan 

selalu ada kesempatan untuk karyawan pada masing-masing bidang. 

Tabel 4.17 Pimpinan memotivasi karyawan saat datang sebelum jam kerja 

dimulai 

Pernyataan X2.4 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 7 15.6 15.6 15.6 

Ragu-Ragu 16 35.6 35.6 51.1 

Setuju 15 33.3 33.3 84.4 

Sangat Setuju 7 15.6 15.6 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 7 

orang (15.6%), setuju sebanyak 15 orang (33.3%), ragu-ragu sebanyak 16 orang 

(35.6%) dan sebanyak 7 orang (15.6%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu 

sebanyak 16 orang (35.6%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa 

pimpinan memotivasi karyawan saat datang sebelum jam kerja dimulai. 

Tabel 4.18 Pimpinan memberikan sebagian tugasnya kepada karyawan 
Pernyataan X2.5 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 9 20.0 20.0 20.0 

Ragu-Ragu 16 35.6 35.6 55.6 

Setuju 20 44.4 44.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 
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Berdasarkan tabel 4.18 di atas, yang menyatakan setuju sebanyak 20 orang 

(44.4%), ragu-ragu sebanyak 16 orang (35.6%) dan sebanyak 9 orang (20.0%) 

responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak 

adalah yang menyatakan setuju sebanyak 20 orang (44.4%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan memberikan sebagian tugasnya 

kepada karyawan. 

Tabel 4.19 Pimpinan menyampaikan ide-ide atau gagasan yang kreatif yang 

berkaitan dengan pekerjaan 

Pernyataan X2.6 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 
9 20.0 20.0 20.0 

Ragu-Ragu 16 35.6 35.6 55.6 

Setuju 20 44.4 44.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.19 di atas, yang menyatakan setuju sebanyak 20 orang 

(44.4%), ragu-ragu sebanyak 16 orang (35.6%) dan sebanyak 9 orang (20.0%) 

responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak 

adalah yang menyatakan setuju sebanyak 20 orang (44.4%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan menyampaikan ide-ide atau 

gagasan yang kreatif yang berkaitan dengan pekerjaan. 

Tabel 4.20 Pimpinan memberikan pengarahan kepada karyawan di dalam 

mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan 
Pernyataan X2.7 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 9 20.0 20.0 20.0 

Ragu-Ragu 16 35.6 35.6 55.6 

Setuju 20 44.4 44.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 
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Berdasarkan tabel 4.20 di atas, yang menyatakan setuju sebanyak 20 orang 

(44.4%), ragu-ragu sebanyak 16 orang (35.6%) dan sebanyak 9 orang (20.0%) 

responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak 

adalah yang menyatakan setuju sebanyak 20 orang (44.4%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan memberikan pengarahan kepada 

karyawan di dalam mengerjakan pekerjaan yang ditugaskan. 

Tabel 4.21 Pimpinan memberikan pelatihan pengembangan sesuai dengan 

bidang karyawan. 

Pernyataan X2.8 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 21 46.7 46.7 95.6 

Sangat Setuju 2 4.4 4.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 2 

orang (4.4%), setuju sebanyak 21 orang (46.7%), ragu-ragu sebanyak 14 orang 

(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

21 orang (46.7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan 

memberikan pelatihan pengembangan sesuai dengan bidang karyawan. 
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Tabel 4.22 Pemimpin menganut sistem manajemen terbuka kepada 

karyawan 
Pernyataan X2.9 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 20 44.4 44.4 93.3 

Sangat Setuju 3 6.7 6.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 3 

orang (6.7%), setuju sebanyak 20 orang (44.4%), ragu-ragu sebanyak 14 orang 

(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

20 orang (44.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pemimpin 

menganut sistem manajemen terbuka kepada karyawan. 

 

c. Variabel Z (Motivasi Kerja) 

Tabel 4.23 Saya berupaya mengembangkan kreativitas dalam bekerja 
Pernyataan Z.1 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 4.4 4.4 4.4 

Tidak Setuju 13 28.9 28.9 33.3 

Ragu-Ragu 2 4.4 4.4 37.8 

Setuju 18 40.0 40.0 77.8 

Sangat Setuju 10 22.2 22.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 10 

orang (22.2%), setuju sebanyak 18 orang (40.0%), ragu-ragu sebanyak 2 orang 

(4.4%), tidak setuju sebanyak 13 orang (28.9%) dan sebanyak 2 orang (4.4%) 

responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden paling 
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banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 18 orang (40.0%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa saya berupaya mengembangkan kreativitas 

dalam bekerja. 

Tabel 4.24 Saya sangat berantusias untuk berprestasi tinggi 

Pernyataan Z.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 
1 2.2 2.2 2.2 

Ragu-Ragu 10 22.2 22.2 24.4 

Setuju 22 48.9 48.9 73.3 

Sangat Setuju 12 26.7 26.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 12 

orang (26.7%), setuju sebanyak 22 orang (48.9%), ragu-ragu sebanyak 10 orang 

(22.2%) dan sebanyak 1 orang (2.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

22 orang (48.9%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa saya sangat 

berantusias untuk berprestasi tinggi. 

Tabel 4.25 Saya selalu menetapkan target yang tinggi dalam bekerja 

Pernyataan Z.3 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2 

Tidak Setuju 5 11.1 11.1 13.3 

Ragu-Ragu 1 2.2 2.2 15.6 

Setuju 22 48.9 48.9 64.4 

Sangat Setuju 16 35.6 35.6 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 
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Berdasarkan tabel 4.25 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 16 

orang (35.6%), setuju sebanyak 22 orang (48.9%), ragu-ragu sebanyak 1 orang 

(2.2%), tidak setuju sebanyak 5 orang (11.1%) dan sebanyak 1 orang (2.2%) 

responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden paling 

banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang (48.9%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa saya selalu menetapkan target yang tinggi 

dalam bekerja. 

Tabel 4.26 Saya selalu ingin diikut sertakan dalam setiap kegiatan di 

perusahaan 

Pernyataan Z.4 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 4.4 4.4 4.4 

Tidak Setuju 4 8.9 8.9 13.3 

Ragu-Ragu 6 13.3 13.3 26.7 

Setuju 23 51.1 51.1 77.8 

Sangat Setuju 10 22.2 22.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 10 

orang (22.2%), setuju sebanyak 23 orang (51.1%), ragu-ragu sebanyak 6 orang 

(13.3%), tidak setuju sebanyak 4 orang (8.9%) dan sebanyak 2 orang (4.5%) 

responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak 

adalah yang menyatakan setuju sebanyak 23 orang (51.1%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa saya selalu ingin diikut sertakan dalam 

setiap kegiatan di perusahaan. 
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Tabel 4.27 Saya berupaya menjadi pribadi yang dapat diterima oleh orang  

lain 
Pernyataan Z.5 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Ragu-Ragu 9 20.0 20.0 20.0 

Setuju 15 33.3 33.3 53.3 

Sangat Setuju 21 46.7 46.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 21 

orang (46.7%), setuju sebanyak 15 orang (33.3%) dan sebanyak 9 orang (20.0%) 

responden yang menyatakan ragu-ragu. Dari jawaban responden paling banyak 

adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 21 orang (46.7%). Jadi dapat 

disimpulkan responden sangat setuju bahwa saya berupaya menjadi pribadi yang 

dapat diterima oleh orang  lain. 

Tabel 4.28 Saya pribadi selalu ingin dihormati dalam bekerja 
Pernyataan Z.6 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 4.4 4.4 4.4 

Tidak Setuju 4 8.9 8.9 13.3 

Ragu-Ragu 10 22.2 22.2 35.6 

Setuju 18 40.0 40.0 75.6 

Sangat Setuju 11 24.4 24.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 11 

orang (24.4%), setuju sebanyak 18 orang (40.0%), ragu-ragu sebanyak 10 orang 

(22.2%), tidak setuju sebanyak 4 orang (8.9%) dan sebanyak 2 orang (4.4%) 

responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban responden paling 

banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 18 orang (40.0%). Jadi dapat 
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disimpulkan responden setuju bahwa saya pribadi selalu ingin dihormati dalam 

bekerja. 

Tabel 4.29 Saya sudah puas dengan kedudukan yang sudah dicapai 
Pernyataan Z.7 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2 

Ragu-Ragu 13 28.9 28.9 31.1 

Setuju 22 48.9 48.9 80.0 

Sangat Setuju 9 20.0 20.0 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.29 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 9 

orang (20.0%), setuju sebanyak 22 orang (48.9%), ragu-ragu sebanyak 13 orang 

(28.9%) dan sebanyak 1 orang (2.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

22 orang (48.9%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa saya sudah 

puas dengan kedudukan yang sudah dicapai. 

Tabel 4.30 Saya berusaha menggerakan seluruh kemampuan semaksimal 

mungkin untuk mencapai kekuasaan 
Pernyataan Z.8 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 7 15.6 15.6 33.3 

Setuju 13 28.9 28.9 62.2 

Sangat Setuju 17 37.8 37.8 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 17 

orang (37.8%), setuju sebanyak 13 orang (28.9%), ragu-ragu sebanyak 7 orang 

(15.6%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju 
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sebanyak 17 orang (37.8%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju 

bahwa saya berusaha menggerakan seluruh kemampuan semaksimal mungkin 

untuk mencapai kekuasaan. 

Tabel 4.31 Saya ingin menguasai seluruh tugas yang dibebankan kepada 

saya 
Pernyataan Z.9 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 1 2.2 2.2 2.2 

Ragu-Ragu 7 15.6 15.6 17.8 

Setuju 15 33.3 33.3 51.1 

Sangat Setuju 22 48.9 48.9 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 22 

orang (48.9%), setuju sebanyak 15 orang (33.3%), ragu-ragu sebanyak 7 orang 

(15.6%) dan sebanyak 1 orang (2.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju 

sebanyak 22 orang (48.9%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju 

bahwa saya ingin menguasai seluruh tugas yang dibebankan kepada saya. 

d. Variabel Y (Kinerja Karyawan) 

Tabel 4.32 Standar kualitas anda melebihi standar kualitas karyawan lain 

yang ada 

Pernyataan Y.1 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 10 22.2 22.2 22.2 

Ragu-Ragu 21 46.7 46.7 68.9 

Setuju 13 28.9 28.9 97.8 

Sangat Setuju 1 2.2 2.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.32 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 1 

orang (2.2%), setuju sebanyak 13 orang (28.9%), ragu-ragu sebanyak 21 orang 
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(46.7%) dan sebanyak 10 orang (22.2%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu 

sebanyak 21 orang (46.7%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa 

standar kualitas anda melebihi standar kualitas karyawan lain yang ada. 

Tabel 4.33 Saya mengerjakan pekerjaan saya dengan tidak terburu-buru 
Pernyataan Y.2 

  

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 20 44.4 44.4 93.3 

Sangat Setuju 3 6.7 6.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.33 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 3 

orang (6.7%), setuju sebanyak 20 orang (44.4%), ragu-ragu sebanyak 14 orang 

(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

20 orang (44.4%). Jadi dapat disimpulkan responden masih ada yang menyatakan 

setuju bahwa saya mengerjakan pekerjaan saya dengan tidak terburu-buru. 
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Tabel 4.34 Saya dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab 
Pernyataan Y.3 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 4 8.9 8.9 8.9 

Ragu-Ragu 20 44.4 44.4 53.3 

Setuju 20 44.4 44.4 97.8 

Sangat Setuju 1 2.2 2.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

      Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.34 di atas, yang menyatakan sangat setuju sebanyak 1 

orang (2.2%), setuju sebanyak 20 orang (44.4%), ragu-ragu sebanyak 20 orang 

(40.0%) dan sebanyak 4 orang (8.9%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju dan ragu-

ragu sebanyak 20 orang (44.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju dan 

ragu-ragu bahwa saya dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab. 

Tabel 4.35 Anda selalu bekerja sesuai dengan jumlah yang ditargetkan 

organisasi 
Pernyataan Y.4 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 3 6.7 6.7 6.7 

Ragu-Ragu 22 48.9 48.9 55.6 

Setuju 19 42.2 42.2 97.8 

Sangat Setuju 1 2.2 2.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.35 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 1 

orang (2.2%), setuju sebanyak 19 orang (42.2%), ragu-ragu sebanyak 22 orang 

(48.9%) dan sebanyak 3 orang (6.7%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu 

sebanyak 22 orang (48.9%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa 

anda selalu bekerja sesuai dengan jumlah yang ditargetkan organisasi. 



67 
 

 
 

Tabel 4.36 Saya mampu bekerja sesuai dengan standart perusahaan 
Pernyataan Y.5 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 6 13.3 13.3 13.3 

Ragu-Ragu 17 37.8 37.8 51.1 

Setuju 18 40.0 40.0 91.1 

Sangat Setuju 4 8.9 8.9 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.36 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 4 

orang (8.9%), setuju sebanyak 18 orang (40.0%), ragu-ragu sebanyak 17 orang 

(37.8%) dan sebanyak 6 orang (13.3%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

18 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa saya mampu 

bekerja sesuai dengan standart perusahaan. 

Tabel 4.37 Saya selalu melaksanakan tugas sesuai dengan perintah pimpinan 
Pernyataan Y.6 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 7 15.6 15.6 15.6 

Ragu-Ragu 13 28.9 28.9 44.4 

Setuju 25 55.6 55.6 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.37 di atas, yang menyatakan setuju sebanyak 25 orang 

(55.6%), ragu-ragu sebanyak 13 orang (28.9%) dan sebanyak 7 orang (15.6%) 

responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak 

adalah yang menyatakan setuju sebanyak 25 orang (55.6%). Jadi dapat 

disimpulkan responden setuju bahwa saya selalu melaksanakan tugas sesuai 

dengan perintah pimpinan. 
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Tabel 4.38 Bapak/Ibu mampu berdiskusi dengan karyawan lain untuk 

membangun kinerja tim yang baik 
Pernyataan Y.7 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 21 46.7 46.7 95.6 

Sangat Setuju 2 4.4 4.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.38 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 2 

orang (4.4%), setuju sebanyak 21 orang (46.7%), ragu-ragu sebanyak 14 orang 

(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

21 orang (46.7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa bapak/ibu 

mampu berdiskusi dengan karyawan lain untuk membangun kinerja tim yang 

baik. 

Tabel 4.39  Bapak/Ibu melakukan bekerja sama untuk menyelesaikan atau 

memecahkan masalah pekerjaan 
Pernyataan Y.8 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 8 17.8 17.8 17.8 

Ragu-Ragu 14 31.1 31.1 48.9 

Setuju 20 44.4 44.4 93.3 

Sangat Setuju 3 6.7 6.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.39 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 3 

orang (6.7%), setuju sebanyak 20 orang (44.4%), ragu-ragu sebanyak 14 orang 

(31.1%) dan sebanyak 8 orang (17.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

20 orang (44.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa bapak/ibu 
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melakukan bekerja sama untuk menyelesaikan atau memecahkan masalah 

pekerjaan. 

Tabel 4.40 Saya mampu mengambil keputusan dalam melaksanakan 

pekerjaan 
Pernyataan Y.9 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Tidak Setuju 6 13.3 13.3 13.3 

Ragu-Ragu 17 37.8 37.8 51.1 

Setuju 18 40.0 40.0 91.1 

Sangat Setuju 4 8.9 8.9 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.40 di atas, yang menyatakan sangat  setuju sebanyak 4 

orang (8.9%), setuju sebanyak 18 orang (40.0%), ragu-ragu sebanyak 17 orang 

(37.8%) dan sebanyak 6 orang (13.3%) responden yang menyatakan tidak setuju. 

Dari jawaban responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 

18 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa saya mampu 

mengambil keputusan dalam melaksanakan pekerjaan. 

 

3. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

a. Pengujian Validitas  

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

yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas. 

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

dianggap valid.  
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Tabel 4.41 Uji Validitas (X1) Komitmen Organisasi 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan X1.1 27.0222 27.249 .449 .880 

Pernyataan X1.2 26.7333 23.836 .818 .850 

Pernyataan X1.3 26.8000 27.073 .503 .876 

Pernyataan X1.4 26.8444 25.998 .477 .880 

Pernyataan X1.5 26.9111 26.356 .527 .875 

Pernyataan X1.6 26.7333 23.836 .818 .850 

Pernyataan X1.7 26.5778 23.477 .692 .861 

Pernyataan X1.8 26.7111 25.574 .547 .874 

Pernyataan X1.9 26.7333 23.836 .818 .850 

     Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.41 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

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

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

dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel komitmen organisasi dapat 

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

Tabel 4.42 Uji Validitas (X2) Gaya Kepemimpinan 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan X2.1 26.8000 19.982 .313 .830 

Pernyataan X2.2 27.1111 19.419 .517 .800 

Pernyataan X2.3 27.0222 19.477 .523 .799 

Pernyataan X2.4 26.9778 19.886 .370 .819 

Pernyataan X2.5 27.2222 18.404 .737 .775 

Pernyataan X2.6 27.2222 18.404 .737 .775 

Pernyataan X2.7 27.2222 18.495 .721 .777 

Pernyataan X2.8 27.0889 19.310 .530 .798 

Pernyataan X2.9 27.0667 20.382 .355 .819 

     Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.42 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

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

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 
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dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel gaya kepemimpinan dapat 

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

Tabel 4.43 Uji Validitas (Z) Motivasi Kerja 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan Z.1 31.8222 18.922 .349 .721 

Pernyataan Z.2 31.2889 21.165 .360 .713 

Pernyataan Z.3 31.2444 19.962 .361 .713 

Pernyataan Z.4 31.5111 18.483 .528 .681 

Pernyataan Z.5 31.0222 21.204 .346 .714 

Pernyataan Z.6 31.5778 18.068 .552 .675 

Pernyataan Z.7 31.4222 20.477 .475 .697 

Pernyataan Z.8 31.4222 19.477 .361 .714 

Pernyataan Z.9 31.0000 20.909 .366 .711 

     Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.43 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

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

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

dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel motivasi kerja dapat dinyatakan 

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

Tabel 4.44 Uji Validitas (Y) Kinerja Karyawan 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan Y.1 27.2667 21.745 .495 .877 

Pernyataan Y.2 26.9778 19.522 .741 .855 

Pernyataan Y.3 26.9778 22.931 .382 .884 

Pernyataan Y.4 26.9778 22.522 .479 .877 

Pernyataan Y.5 26.9333 18.973 .852 .844 

Pernyataan Y.6 26.9778 22.295 .432 .881 

Pernyataan Y.7 27.0000 20.636 .606 .868 

Pernyataan Y.8 26.9778 19.522 .741 .855 

Pernyataan Y.9 26.9333 18.973 .852 .844 

         Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.44 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada 

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor 
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setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas 

dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kinerja karyawan dapat 

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

 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau 

handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam 

penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan 

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

reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60. 

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics yang 

disajikan dalam tabel dibawah ini: 

Tabel 4.45 Uji Reliabilitas (X1) Komitmen Organisasi 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.880 9 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.45 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 9 butir pernyataan pada variabel 

komitmen organisasi adalah reliabel atau dikatakan handal. 
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Tabel 4.46 Uji Reliabilitas (X2) Gaya Kepemimpinan 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.818 9 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.46 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,818 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel gaya 

kepemimpinan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.47 Uji Reliabilitas (Z) Motivasi Kerja 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.729 9 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.47 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,729 > 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 4.48 Uji Reliabilitas (Y) Kinerja Karyawan 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.879 9 

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Dari tabel 4.48 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,879 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel 

kinerja karyawan adalah reliabel atau dikatakan handal. 
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4. Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.  

 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas 

Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki 

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah. 

 
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas 
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Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

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

menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara 

normal.  

 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 (α = 0.05) maka data residual 

berdistribusi normal. 

Tabel 4.49 Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 45 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 1.97854506 

Most Extreme Differences Absolute .080 

Positive .080 

Negative -.064 

Kolmogorov-Smirnov Z .539 

Asymp. Sig. (2-tailed) .934 

a. Test distribution is Normal.  

   
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

 

Pada tabel 4.49 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut, 

besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,934 maka dapat disimpulkan 

data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05 

(p= 0,934 > 0,05). 

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai – nilai 

observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji 

asumsi klasik lainnya. 
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b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

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

dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) 

dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.  

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada 

respoden dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.50 Uji Multikolinieritas 
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.630 2.369  1.110 .273   

Komitmen Organisasi .767 .082 .006 9.303 .000 .447 2.239 

Gaya Kepemimpinan .006 .098 .122 9.063 .000 .419 2.385 

Motivasi Kerja .126 .079 .845 9.604 .016 .632 1.581 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan          
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.50 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance 

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah komitmen organisasi 

2,239 < 10, gaya kepemimpinan 2,385 < 10 dan motivasi kerja 1,581 < 10, serta 

nilai Tolerance komitmen organisasi 0,447 > 0,10, gaya kepemimpinan 0,419 > 

0,10 dan motivasi kerja 0,632 > 0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam  model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. 
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa 

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

pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa 

sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan 

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan 

perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat 

homoskedastisitas. 
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5. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

a. Uji Signifikan Simultan (Uji-F) 

Cara yang digunakan adalah dengan melihat level of significant (=0,05). 

Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Tabel 4.51 Uji Simultan Motivasi Kerja 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 393.122 2 196.561 12.210 .000a 

Residual 676.122 42 16.098   

Total 1069.244 44    

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi  

b. Dependent Variable: Motivasi Kerja    
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

 

Berdasarkan tabel 4.51 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 12,210 

sedangkan Ftabel sebesar 3,22 yang dapat dilihat pada α = 0,05 (lihat lampiran tabel 

F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,001 < 0,05, maka 

model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian komitmen organisasi dan 

gaya kepemimpinan secara simultan berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja. Maka hipotesis sebelumnya adalah Terima Ha atau hipotesis diterima. 

Tabel 4.52 Uji Simultan Kinerja Karyawan 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 968.334 3 322.778 76.832 .000a 

Residual 172.244 41 4.201   

Total 1140.578 44    

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

 

Berdasarkan tabel 4.52 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 76,832 

sedangkan Ftabel sebesar 2,83 yang dapat dilihat pada α = 0,05 (lihat lampiran tabel 

F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka 
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model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini komitmen organisasi 

gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis sebelumnya adalah Terima Ha (tolak 

H0) atau hipotesis diterima. 

b. Uji Signifikan Parsial (Uji-t) 

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual 

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikansi 5%. 

Tabel 4.53 Uji Parsial Motivasi Kerja 
                                                                    Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 16.407 3.886  4.222 .000   

Komitmen Organisasi .223 .158 .254 2.415 .004 .468 2.137 

Gaya Kepemimpinan .399 .181 .396 2.207 .033 .468 2.137 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja          
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.53 diatas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh komitmen organisasi terhadap motivasi kerja. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

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

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

thitung sebesar 2,415 sedangkan ttabel sebesar 2,018 dan signifikan sebesar 

0,004, sehingga thitung 2,415 > ttabel 2,018 dan signifikan  0,004 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap motivasi kerja. 

2) Pengaruh gaya kepemimpinan kerja terhadap motivasi kerja. 
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Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

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

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

thitung sebesar 2,207 sedangkan ttabel sebesar 2,018 dan signifikan sebesar 

0,033, sehingga thitung 2,207 > ttabel 2,018 dan signifikan  0,033 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap motivasi kerja. 

Tabel 4.54 Uji Parsial Kinerja Karyawan   
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.630 2.369  1.110 .273   

Komitmen Organisasi .767 .082 .006 9.303 .000 .447 2.239 

Gaya Kepemimpinan .006 .098 .122 9.063 .000 .419 2.385 

Motivasi Kerja .126 .079 .845 9.604 .016 .632 1.581 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan          

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.37 diatas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

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

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

thitung sebesar 9,303 sedangkan ttabel sebesar 2,019 dan signifikan sebesar 

0,000, sehingga thitung 9,303 > ttabel 2,019 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

2) Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 
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 Ha diterima dan H0 ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < α 

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

thitung sebesar 9,063 sedangkan ttabel sebesar 2,019 dan signifikan sebesar 

0,000, sehingga thitung 9,063 > ttabel 2,019 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan gaya kepemimpinan 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

3) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan: 

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

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

thitung sebesar 9,604 sedangkan ttabel sebesar 2,019 dan signifikan sebesar 

0,016, sehingga thitung 9,604 > ttabel 2,019 dan signifikan 0,016 < 0,05, maka 

Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh 

signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan. 

c. Koefisien Determinasi  

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase 

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Tabel 4.55 Koefisien Determinasi  
                                                                 Model Summaryb 

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

1 .921a .849 .838 2.04965 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan    

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan       
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.55 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R 

Square 0,838 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 

83,8% kinerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh komitmen organisasi, 



82 
 

 
 

gaya kepemimpinan dan motivasi kerja. Sedangkan sisanya 100% - 83,8% = 

16,2% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti kompensasi, 

pelatihan dan lingkungan kerja dan lain-lain.  

 

6. Analisis Jalur 

Tabel 4.56 Analisis Jalur Persamaan I 
                                                                    Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 16.407 3.886  4.222 .000   

Komitmen Organisasi .223 .158 .254 2.415 .004 .468 2.137 

Gaya Kepemimpinan .399 .181 .396 2.207 .033 .468 2.137 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja          

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

                                                                           Model Summaryb 

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

1 .606a .368 .338 4.01225 

a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Komitmen Organisasi     

b. Dependent Variable: Motivasi Kerja       

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.56 di atas, nilai standardized beta untuk komitmen 

organisasi sebesar 0,254 dan signifikan pada 0,004 yang berarti komitmen 

organisasi mempengaruhi motivasi. Nilai koefisien standardized beta 0,254 

merupakan nilai path atau jalur P1. Nilai standardized beta untuk gaya 

kepemimpinan sebesar 0,396 dan signifikan pada 0,033 yang berarti gaya 

kepemimpinan mempengaruhi motivasi. Nilai koefisien standardized beta 0,396 

merupakan nilai path atau jalur P1. Besarnya nilai e1 = (1 – 0,338)2 = 0,4382. 

Persamaan I : Z = 0,254 X1 + 0,396 X2 + 0,4382 €1 
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Tabel 4.57 Analisis Jalur Persamaan II 
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.630 2.369  1.110 .273   

Komitmen Organisasi .767 .082 .006 9.303 .000 .447 2.239 

Gaya Kepemimpinan .006 .098 .122 9.063 .000 .419 2.385 

Motivasi Kerja .126 .079 .845 9.604 .016 .632 1.581 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan          
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

                                                                 Model Summaryb 

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

1 .921a .849 .838 2.04965 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan    

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan       
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019) 

Berdasarkan tabel 4.57 di atas, nilai standardized beta untuk komitmen 

organisasi sebesar 0,006 dan signifikan pada 0,000 yang berarti komitmen 

organisasi mempengaruhi kinerja karyawan. Nilai koefisien standardized beta 

0,006 merupakan nilai path atau jalur P3. Nilai standardized beta untuk gaya 

kepemimpinan sebesar 0,122 dan signifikan pada 0,000 yang berarti gaya 

kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan. Nilai koefisien standardized 

beta 0,122 merupakan nilai path atau jalur P3. Nilai standardized beta untuk 

motivasi kerja sebesar 0,845 dan signifikan pada 0,016 yang berarti motivasi kerja 

mempengaruhi kinerja karyawan. Nilai koefisien standardized beta 0,845 

merupakan nilai path atau jalur P2. Besarnya nilai e2 = (1 – 0,838)2 = 0,0262. 

Persamaan II : Y = 0,006 X1 + 0,122 X2 + 0,845 Z + 0,0262 €2 
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Persamaan II : Y = 0,006 X1 + 0,122 X2 + 0,845 Z + 0,0262 €2 

 

 

€€                                   €1 = 0,4382 

                       P1 = 0,254                              P3 = 0,006               €2 = 0,0262 

             

                                                          P2 = 0,845       

                                    

                                   P1 = 0,396                             P3 = 0,122                         
                                                                                           

              Sumber: Penulis (2019)  

Gambar 4.4 Analisis Jalur 

 

7. Uji Mediasi 

a. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi 

kerja menjadi variabel intervening. 

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, hasil analisis jalur menunjukkan bahwa 

komitmen organisasi berpengaruh langsung ke kinerja karyawan dan dapat juga 

berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh komitmen organisasi ke motivasi 

kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke kinerja karyawan. Besarnya pengaruh 

langsung adalah 0,006, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung 

dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,254 x 0,845 = 0,214 atau 

total pengaruh komitmen organisasi ke kinerja karyawan = 0,006 + (0,254 x 

0,845) = 0,220. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka motivasi kerja berfungsi 

sebagai variabel intervening. 

 

 (Y) 

 

(X1) 

 

 (Z) 

  

(X2) 
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b. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan motivasi 

kerja menjadi variabel intervening. 

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, hasil analisis jalur menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh langsung ke kinerja karyawan dan dapat juga 

berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh gaya kepemimpinan ke motivasi 

kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke kinerja karyawan. Besarnya pengaruh 

langsung adalah 0,122, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung 

dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,396 x 0,845 = 0,334 atau 

total pengaruh gaya kepemimpinan ke kinerja karyawan = 0,122 + (0,396 x 0,845) 

= 0,456. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka motivasi kerja berfungsi sebagai 

variabel intervening.  

 

B. Pembahasan 

1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana thitung 9,303 > ttabel 2,019 dan 

signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak. Hasil penelitian ini 

sesuai dengan penelitian Akbar (2016), dimana “komitmen organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan”. Menurut Kreitner 

(2014:180), “komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu konstruk psikologis 

yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya, 

dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan 

keanggotaannya dalam berorganisasi. Komitmen organisasi adalah identifikasi 

dan ikatan seseorang pada sebuah organisasi. Komitmen organisasi merupakan 
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sikap kerja yang penting karena orang-orang yang memiliki komitmen diharapkan 

menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan 

organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu 

perusahaan. Seseorang yang sangat berkomitmen mungkin akan melihat dirinya 

sebagai anggota sejati dari sebuah perusahaan, merujuk pada organisasi dalam hal 

pribadi, mengabaikan sumber ketidakpuasan kecil, dan melihat dirinya tetap 

sebagai anggota organisasi. Hal ini akan meningkatkan kinerja karyawan dan 

mendukung tercapainya tujuan perusahaan”.  

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana thitung 9,063 > ttabel 2,019 dan 

signifikan 0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak. Hasil penelitian ini 

sesuai dengan penelitian Cahyono (2016), Tampi (2014) dan Pratama (2016) 

dimana “gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan”. Menurut Samsudin (2015:20), “gaya kepemimpinan yang baik dapat 

memberikan kenyamanan bagi karyawan didalam bekerja, karena dengan 

kenyamanan yang karyawan dapatkan dari seorang atasan merupakan sesuatu 

yang istimewa yang akhirnya dapat meningkatkan kinerja karyawan seperti 

keramahan atasan terhadap karyawan, perhatian atasan, serta motivasi-motivasi 

yang diberikan kepada karyawan. Gaya kepemimpinan yang dijalankan oleh 

pimpinan dapat sambutan baik oleh karyawan otomatis karyawan tidak akan 

meninggalkan perusahaan tersebut karena kenyamanan dan suasana kerja 

diperoleh dari perusahaan tersebut, selain itu motivasi yang terus dan terus 

diberikan pimpinan kepada karyawan senantiasa akan mendorong prestasi kerja 
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karyawan dengan prestasi tersebutlah karyawan akan meningkatkan kinerja 

mereka dalam perusahaan”. 

3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Hasil menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh langsung ke 

kinerja karyawan dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh 

komitmen organisasi ke motivasi kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke 

kinerja karyawan. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,006, sedangkan besar 

pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak 

langsungnya yaitu 0,254 x 0,845 = 0,214 atau total pengaruh komitmen organisasi 

ke kinerja karyawan = 0,006 + (0,254 x 0,845) = 0,220. Oleh karena nilai (P3 < P1 

x P2) maka motivasi kerja berfungsi sebagai variabel intervening. 

4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Hasil menunjukkan bahwa bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

langsung ke kinerja karyawan dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu 

dari pengaruh gaya kepemimpinan ke motivasi kerja (sebagai variabel 

intervening) lalu ke kinerja karyawan. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,122, 

sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan 

koefisien tidak langsungnya yaitu 0,396 x 0,845 = 0,334 atau total pengaruh gaya 

kepemimpinan ke kinerja karyawan = 0,122 + (0,396 x 0,845) = 0,456. Oleh 

karena nilai (P3 < P1 x P2) maka motivasi kerja berfungsi sebagai variabel 

intervening. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, ada beberapa hal yang 

dapat disimpulkan, diantaranya : 

1. Komitmen organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan, 

dimana thitung 9,303 > ttabel 2,019 dan signifikan 0,000 < 0,05. 

2. Gaya kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan, 

dimana thitung 9,063 > ttabel 2,019 dan signifikan 0,000 < 0,05. 

3. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

melalui motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan, dimana 

besarnya pengaruh langsung adalah 0,006, sedangkan besar pengaruh tidak 

langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya 

yaitu 0,254 x 0,845 = 0,214 atau total pengaruh komitmen organisasi ke 

kinerja karyawan = 0,006 + (0,254 x 0,845) = 0,220. Oleh karena nilai (P3 

< P1 x P2) maka motivasi kerja berfungsi sebagai variabel intervening. 

4. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan 

melalui motivasi pada PT. Perkebunan Nusantara III Medan, dimana 

besarnya pengaruh langsung adalah 0,122, sedangkan besar pengaruh tidak 

langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya 

yaitu 0,396 x 0,845 = 0,334 atau total pengaruh gaya kepemimpinan ke 



89 
 

 
 

kinerja karyawan = 0,122 + (0,396 x 0,845) = 0,456. Oleh karena nilai (P3 

< P1 x P2) maka motivasi kerja berfungsi sebagai variabel intervening. 

 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan di atas, dapat dikemukakan beberapa saran yang 

diharapkan dapat bermanfaat bagi PT. Perkebunan Nusantara III Medan maupun 

bagi pihak-pihak lain. Adapun saran yang diberikan, antara lain:  

1. Organisasi harus membangun suasana kerja yang kondusif bagi karyawan 

dan memberikan bonus atau kontribusi lebih pada karyawan seiring 

kinerjanya. Hal tersebut bertujuan untuk meningkatkan perasaan nyaman 

karyawan pada perusahaan sehingga mendongkrak tingkat kinerja 

karyawan dan menimbulkan keinginan karyawan untuk menghabiskan sisa 

karir di perusahaan. 

2. Perhatian yang diberikan perusahaan ada baiknya dilakukan terus menerus 

terutama dalam hal gaya memimpin karyawan khususnya perhatian 

terhadap karyawan. Disarankan kepada pimpinan agar lebih ditingkatkan 

lagi yakni dalam memberikan perintah kepada bawahan agar lebih jelas 

agar bawahan mengeti tugas yang harus dikerjakan, selalu memberikan 

dukungan bagi bawahan yang berprestasi, selalu bekerjasama dengan 

bawahan dalam menyusun tugas pekerjaan. 

3. Pada motivasi kerja, disarankan kepada pimpinan untuk agar lebih 

ditingkatkan lagi, mengarahkan kepada karyawan untuk selalu mencintai 

pekerjaannya agar tercipta kondisi kerja yang menyenangkan bagi 

karyawan, memberikan kesempatan kepada karyawan untuk 
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mengembangkan karier misalnya dengan mendukung karyawan 

melanjutkan pendidikan dan selalu memberikan nasehat ketika ada 

persoalan yang menimpa bawahan.  

4. Perusahaan diharapkan menerapkan gaya kepemimpinan yang sejalan 

dengan peningkatan organisasi karyawan PT. Perkebunan Nusantara III 

Medan yang dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan cara 

memberikan motivasi kepada karyawan tentang kejelasan tugas-tugasnya 

serta memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi. 
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