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ABSTRAK

Analisis penelitian untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Apakah budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Apakah gaya kepemimpinan melalui
kepuasan kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Apakah budaya organisasi melalui kepuasan kerja karyawan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Apakah gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi melalui kepuasan kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan di bagian logistik pada PT. Samudera Indonesia, Tbk. Teknik
analisis data yang digunakan adalah metode asosiatif dengan bantuan program
SPSS versi 16.0. Penelitian ini menggunakan analisis jalur. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan di bagian logistik pada PT. Samudera
Indonesia, Tbk dan sampel sebanyak 60 responden. Pengambilan data primer
menggunakan  Kkuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan secara langsung berpengaruh positif dan signifikan melalui
kepuasan kerja karyawan. Budaya organisasi secara langsung berpengaruh positif
dan signifikan melalui kepuasan kerja karyawan. Gaya kepemimpinan melalui
kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Budaya organisasi melalui kepuasan kerja karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi melalui kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia, Thk.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja
Dan Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

Research analysis to see if leadership style has a significant impact on employee
performance. Whether organizational culture has a significant impact on
employee performance. Whether leadership style through employee satisfaction
has a significant impact on employee performance. Whether organizational
culture through employee satisfaction has a significant impact on employee
performance. Whether the leadership style and organizational culture through
employee satisfaction significantly affect employee performance in the logistics
section of PT. Indonesian Ocean, Tbk. The data analysis techniques used are
associative methods with the help of the SPSS version 16.0 program. This
research uses path analysis. The population in this study is all employees in the
logistics section of PT. Indonesian Ocean, Thk and a sample of 60 respondents.
Primary data retrieval using questionnaire. The results show that leadership style
directly influences positively and significantly through employee job satisfaction.
Organizational culture directly affects positively and significantly through
employee satisfaction. Leadership style through employee satisfaction has a
positive and significant effect on employee performance. Organizational culture
through employee satisfaction has a positive and significant effect on employee
performance. Organizational leadership style and culture through employee job
satisfaction positively and significantly affect employee performance at PT.
Indonesian Ocean, Tbk.

Keywords : Leadership Style, Organizational Culture, Employment Satisfaction
and Employee Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia memegang peranan yang sangat dominan dalam
perusahaan. Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuan
sangat tergantung pada kemampuan SDM atau karyawannya dalam menjalankan
tugas-tugas yang diberikan, oleh karena itu semua hal yang mencakup sumber
daya manusia tersebut harus menjadi perhatian penting bagi pihak manajemen
agar para karyawan mempunyai kepuasan kerja yang diwujudkan dalam prestasi
kerja yang tinggi sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan
efisien.

Secara teoritis berbagai metode dan teknik mempunyai sasaran yang sama,
yaitu menilai prestasi kerja para karyawan secara obyektif untuk suatu kurun
waktu tertentu dimasa lalu yang hasilnya bermanfaat bagi organisasi atau
perusahaan, seperti untuk kepentingan mutasi pegawai maupun bagi pegawai yang

bersangkutan sendiri dalam rangka pengembangan karirnya.

Budaya organisasi secara realistis mempengaruhi produktivitas kinerja
karyawan, karena kesadaran pemimpin perusahaan ataupun karyawan terhadap
pengaruh budaya organisasi perusahaan dapat memberikan semangat yang kuat
untuk mempertahankan, memelihara, dan mengembangkan budaya organisasi
perusahaan tersebut yang merupakan daya dorong yang kuat untuk kemajuan
organisasi perusahaan. Budaya organisasi perusahaan (corporate culture) yang

kuat akan menumbuh kembangkan rasa tanggung jawab yang besar dalam diri



karyawan sehingga mampu memotivasi untuk menampilkan kinerja yang
paling memuaskan, mencapai tujuan yang lebih baik, dan pada gilirannya akan
memotivasi seluruh anggotanya untuk meningkatkan produktivitas kerjanya, hal

ini menentukan bahwa budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan.

Seorang pemimpin yang baik adalah seorang yang tidak melaksanakan sendiri
tindakan yang bersifat operasional, tetapi mengambil keputusan, mengambil
kebijakan dan mengarahkan orang lain untuk melaksanakan keputusan yang
diambil sesuai dengan kebijakan yang telah digariskan. Para pemimpin organisasi
harus mampu mempergunakan kewenangannya untuk merubah sikap dan perilaku
karyawan agar dapat bekerja dengan giat untuk mencapai hasil yang optimal, gaya
kepemimpinan digunakan pemimpin untuk dapat mempengaruhi kinerja karyawan
melalui pikiran, perasaan, sikap dan perilaku para anggota organisasi atau
bawahan.

Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola
bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuannya. Dari pendapat para ahli tersebut dapat
disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang erat dan pengaruh antara gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja karyawan dan Kkinerja

karyawan.

PT. Samudera Indonesia, Thk adalah perusahaan Indonesia yang bergerak di
bidang pelayaran, tranportasi, dan logistik. Perusahaan ini merupakan perusahaan
publik yang terdaftar di Bursa Efek Jakarta sejak tahun 1999 dan Bursa Efek
Singapura pada tahun 1997. Perusahaan yang didirikan oleh Soedarpo

Sastrosatomo pada tahun 1964 ini awalnya merupakan perusahaan keagenan



pengiriman untuk yang memelopori pengiriman barang antar pulau di Indonesia,
kargo spesial, proyek kargo berat, bongkar muat, galangan kapal, logistik pihak
ketiga, industri dan pengiriman minyak & gas, serta investasi infrastruktur

pelabuhan.

Soedarpo Sastrosatomo, pendiri perusahaan, merupakan seorang tokoh
revolusi di Indonesia yang pernah menjadi partisan politik dan bekerja di
departemen luar negeri. Karena tidak cocok dengan dunia birokrasi, soedarpo
mengundurkan diri dan kemudian menggeluti dunia bisnis. Berbagai ancaman dan
tantangan datang dari kondisi Indonesia yang saat itu masih serumur jagung.
Namun, soedarpo tidak lantas menyerah dari kekecewaan dan kesedihan ketika
perusahaan mengalami kebangkrutan saat pemerintahan Orde Baru. Perusahaan
tetap bertahan dan membuktikan kekuatan Maritime Asia Hall of Fame dari

Soedarpo.

Perusahaan ini memiliki visi untuk menjadi perusahaan transportasi kargo
terpadu terdepan dan terkemuka di pasar yang kami layani. Sedangkan Misi
adalah untuk menyediakan transportasi kargo berkualitas tinggi untuk pelanggan

mereka dengan menjunjung nilai-nilai perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas maka dilakukan penelitian dengan judul
““Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja Karyawan sebagai variabel intervening

Bagian Logistik pada PT. Samudera Indonesia, Tbk”.



B. ldentifikasi dan Batasan Masalah

1. ldentifikasi Masalah

Adapun identifikasi masalah dalam penelitian ini berdasarkan latar

belakang diatas adalah :

a.

b.

d.

Pimpinan belum cepat tanggap dalam pengambilan keputusan.
Karyawan tidak tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan.
Karyawan belum mendapatkan penghargaan yang sesuai dengan
pekerjaan.

Karyawan belum bertanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan.

2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah diatas, maka batasan masalah yang akan

diteliti adalah pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan sebagai variabel intervening

bagian logistik pada PT. Samudera Indonesia, Tbk.



C. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah penelitian

inisebagai berikut:

1. Apakah gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera
Indonesia, Thk baik secara parsial dan simultan?

2. Apakah gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan kepuasan kerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Samudera Indonesia, Tbk baik secara parsial dan simultan?

3. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dengan melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia,
Tbk ?

4. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan

melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia, Tbk ?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian iniadalah :

a. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera
Indonesia, Thk.

b. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi
dan kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan pada PT.

Samudera Indonesia, Thk.



c. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja
karyawan dengan melalui kepuasan kerja karyawan pada PT.
Samudera Indonesia, Tbk.

d. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap Kkinerja
karyawan dengan melalui kepuasan kerja karyawan pada PT.
Samudera Indonesia, Tbk.

2. Manfaat penelitian

Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Bagi Samudera Indonesia
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu sumber
informasi untuk meninjau kembali terhadap manajemen SDM yang
kaitannya mengenai gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan
kerja karyawan terhadap Kinerja karyawan bagian logistik pada PT.
Samudera Indonesia, Thk.

2. Bagi Peneliti
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan
pengaplikasian ilmu, pengetahuan/wawasan di Bidang Manajemen
terutama menyangkut perilaku organisasi  khususnya gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja karyawan terhadap
kinerja karyawan bagian logistik pada PT. Samudera Indonesia, Thk.

3. Bagi Pihak Lain
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan rujukan bagi
peneliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian yang sama di

masa akan datang.



E. Keaslian Penelitian
Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang hampir serupa dengan penelitian
ini, salah satunya adalah sebuah penelitian yang dilakukan oleh Vicky Sofyan
Rachmadani pada tahun 2018. Adapun beberapa hal yang membedakan penelitian
terdahulu dengan penelitian yang dilakukan ini adalah sebagai berikut :
1. Judul Penelitian

Penelitian terdahulu yang berjudul : pengaruh gaya kepemimpinan, budaya
organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Clipan Finance
Indonesia Thbk.

Sedangkan penelitian ini berjudul : pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan sebagai
variabel Intervening bagian logistik pada PT. Samudera Indonesia, Tbk.

2. Variabel Penelitian

Penelitian terdahulu menggunakan tiga variabelbebas, vyaitu gaya

kepemimpinan (X1), budaya organisasi (X2) dan disiplin kerja (X3).

Variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y).

Pada penelitian yang dilakukan oleh penulis, digunakan dua variabel bebas,

yaitu gaya kepemimpinan (X1), dan budaya organisasi (X2). Variabel terikat

yaitu kinerja karyawan (Y) dan variabel intervening yaitu kepuasan kerja

karyawan (Z).

3. Tempat Penelitian
Tempat penelitian terdahulu dilakukan di PT. Clipan Finance Indonesia, Tbk.
Yang terletak di Wisma Slipi, Lantai 6 JI. Let. Jend. S. Parman Kav. 12

Jakarta Barat.



Sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Samudera Indonesia, Tbhk. Yang
terletak di gedung samudera logistik centre jalan. Raya Pelabuhan Gabion
Belawan — Medan.

. Objek Penelitian, Populasi dan Sampel

Populasi yang menjadi objek penelitian terdahulu adalah karyawan tetap dan
telah bekerja selama 3 tahun sebanyak 234 karyawan. Sedangkan sampel
yang diambil berdasarkan perhitungan rumus Slovin sebanyak 70 karyawan
Sedangkan populasi yang menjadi objek penelitian ini adalah karyawan
bagian logistik. Populasi dari penelitian ini sebanyak 149 karyawan.
Sedangkan sampel yang diambil berdasarkan perhitungan rumus Slovin

sebanyak 60 karyawan.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

I.  Gaya Kepemimpinan

Definisi dari gaya kepemimpinan telah mengalami perubahan akan
perkembangan dan pergeseran. Dalam era lama gaya kepemimpinan diartikan
sebagai gaya kemampuan dan kesiapan yang dimiliki seseorang untuk
mempengaruhi orang lain, dengan memotivasi, menggerakkan, mengarahkan,
mengajak, menuntun dan jika perlu memaksa mereka untuk melakukan atau tidak
melakukan sesuatu. Dalam era baru gaya kepemimpinan diartikan secara lebih
luas, bukan sekedar kemampuan mempengaruhi, yang lebih penting adalah
kemampuan memberi inspirasi kepada pihak lain, agar mereka secara proaktif
tergugah untuk melakukan berbagai tindakan demi tercapainya visi, misi,dan
tujuan organisasi.

Gaya kepemimpinan pada dasarnya mengandung pengertian sebagai suatu
perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin yang menyangkut
kemampuannya dalam memimpin. Perwujudan tersebut biasanya membentuk
suatu pola atau bentuk tertentu. Gaya kepemimpinan mewakili filsafat,
keterampilan, dan sikap pemimpin dalam politik. Gaya kepemimpinan adalah pola
tingkah laku yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan

tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu.
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Menurut Kartono (2010:34) gaya kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan,
tempramen, watak, dan kepribadian yang membedakan seorang pemimpin dalam

berinteraksi dengan orang lain.

Menurut Miftah Thoha (2013:49)mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan
merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang

tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang dia lihat.

Menurut Veitzhal Rivai (2014:42) gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri
yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi
tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola

perilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin.

Menurut Hasibuan (2016:170) gaya kepemimpinan adalah cara seorang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan yang bertujuan untuk mendorong
gairah kerja, kepuasan kerja dan produktivitas karyawan yang tinggi, agar dapat

mencapai tujuan organisasi yang maksimal.

Berdasarkan definisi-definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan, tempramen, watak, dan kepribadian yang
membedakan seorang pimpinan untuk mempengaruhi bawahan agar mendorong
gairah Kkerja, kepuasan kerja dan produktivitas karyawan yang tinggi, agar sasaran

organisasi tercapai.
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Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan

Menurut H. Joseph Reitz dalam Indah Dwi Rahayu (2017:2), dalam

melaksanakan aktivitas pemimpin ada beberapa faktor yang mempengaruhi gaya

kepemimpinan, yaitu :

1.

Kepribadian, pengalaman masa lalu dan harapan pimpinan, hal ini
mencakup nilai-nilai, latar belakang dan pengalamannya akan
mempengaruhi pilihan akan gaya kepemimpinan.

Harapan dan perilaku atasan

Karakteristik, harapan dan perilaku bawahan mempengaruhi terhadap apa
gaya kepemimpinan

Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi gaya
pemimpin.

Iklim dan kebijakan organisasi mempengaruhi harapan dan perilaku
bawahan.

Harapan dan perilaku rekan.

Teori Gaya Kepemimpinan

Menurut Wibowo (2016) ada beberapa teori gaya kepemimpinan, diantaranya

adalah :

1.

Teori Sifat

Teori sifat (trait theories) merupakan teori yang berusaha mengidentifikasi
karakteristik spesifik (fisik, mental, kepribadian) berkaitan dengan
keberhasilan kepemimpinan. Terdapat tiga karakteristik berkaitan dengan

efektivitas kepemimpinan adalah :



12

a) Personality, kepribadian : tingkat energy, toleransi terhadap stress,
percaya diri, kedewasaan emosional, dan integritas.

b) Motivation, motivasi : orientasi kekuasaan tersosialisasi, kebutuhan
kuat untuk berprestasi, memulai diri, membujuk.

c) Ability, kemampuan : keterampilan interpersonal, keterampilan
kognitif, keterampilan teknis.

2. Teori Perilaku

Teori perilaku (behavioral theories) merupakan perilaku kepemimpinan

tumbuh sebagai hasil dari ketidakpuasan terhadap teori sifat karena dinilai

tidak dapat menjelaskan efektivitas kepemimpinan dan gerakan hubungan

antara manusia. Teori ini percaya bahwa perilaku pemimpin secara

langsung mempengaruhi  efektivitas kelompok. Pemimpin dapat

menyesuaikan gaya kepemimpinannya untuk mempengaruhi orang lain

dengan efektif.

Jenis-jenis Gaya Kepemimpinan, adalah :

a. Otokratis (otoriter)
Pada gaya kepemimpinan otokratis atau otoriter ini keberadaan pimpinan
sangat dominan dalam setiap tindakan penting di perusahaan seperti
peraturan, pengambilan keputusan, perumusan kebijakan dan lainnya.
Kepemimpinan otokratis memusatkan kekuasaan pada diri pemimpin dan

tidak memberikan ruang bagi karyawan untuk menyuarakan pikirannya.
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b. Demokratis
Model gaya kepemimpinan ini keberadaan anggota sangat dihargai dan
ikut terlibat langsung dalam pengambilan keputusan-keputusan penting.
Pemimpin yang menggunakan gaya kepemimpinan ini sangat menghargai
kemampuan dan karakter setiap anggotanya untuk dapat berkontribusi
langsung pada perusahaan. Pemimpin demokratis sangat terbuka dan mau
memberikan penjelasan, pengarahan maupun bimbingan pada anggotanya
mengenai tugas dan tanggung jawab masing-masing.

c. Situasional
Jenis kepemimpinan ini cenderung lebih fleksibel dan mampu
menyesuaikan dengan kondisi yang sedang dihadapi. Para pemimpin
dengan gaya kepemimpinan ini menerapkan cara dan aturannya dengan
menyesuaikan kesiapan dari tiap-tiap anggota. Gaya kepemimpinan ini
dapat diubah dengan cepat apabila kondisi pekerja yang dihadapi juga
berubah.

d. Karismatik
Pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan ini cenderung mempunyai
wibawa yang tinggi di hadapan para anggotanya. Anggota mengikuti para
pemimpin dengan gaya ini berkat rasa kekaguman akan karisma serta
percaya diri yang ditampilkan pimpinan. Pemimpin karismatik dapat
meyakinkan anggotanya dan mengarahkannya dengan cara yang penuh

wibawa.
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Indikator Gaya Kepemimpinan

Menurut Kartono (2010:34) indikator gaya kepemimpinan adalah :

1. Kemampuan Mengambil Keputusan
Pengambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sistematis terhadap
hakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan yang menurut
perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat.

2. Kemampuan Memotivasi
Kemampuan memotivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan
seorang anggota organisasi mau atau rela untuk menggerakkan
kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga dan
waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan
sebelumnya.

3. Kemampuan Komunikasi
Kemampuan komunikasi adalah  kecakapan atau kesanggupan
penyampaian pesan, gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan tujuan
orang lain tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan baik, secara
langsung lisan atau tidak langsung.

4. Kemampuan Mengendalikan Bawahan
Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang lain
mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau
kekuasaan jabatan secara efektif dan pada tempatnya demi kepentingan

jangka panjang perusahaan.
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5. Tanggung Jawab
Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab kepada bawahannya.
Tanggung jawab bisa diartikan sebagai kewajiban yang wajib menanggung
segala sesuatunya.

6. Kemampuan Mengendalikan Emosional
Kemampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat penting
bagi keberhasilan hidup kita. Semakin baik kemampuan Kkita

mengendalikan emosi semakin mudah kita akan meraih kebahagiaan.

Il.  Budaya Organisasi
Budaya Organisasi adalah suatu karakteristik yang ada pada sebuah organisasi
dan menjadi pedoman organisasi tersebut sehingga membedakannya dengan
organisasi lainnya. Dengan kata lain, budaya organisasi adalah norma perilaku
dan nilai-nilai yang dipahami dan diterima oleh semua anggota organisasi dan
digunakan sebagai dasar dalam aturan perilaku dalam organisasi tersebut.
Menurut Robbins (2014:289) budaya organisasi adalah suatu persepsi bersama

yang dianut oleh anggota-anggota organisasi.

Menurut Tobari (2015) budaya organisasi merupakan keyakinan dan nilai-nilai
organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekkan oleh organisasi, sehingga pola
tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam

organisasi.

Menurut Kotter dan Heskett (dalam Tika, 2014:19) budaya organisasi

merupakan nilai yang dianut secara bersama oleh anggota organisasi, cenderung
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membentuk perilaku kelompok. Nilai-nilai sebagai budaya organisasi cenderung

tidak terlihat maka sangat sulit berubah.

Menurut Sari (2013) budaya organisasi adalah seperangkat asumsi dasar dan
keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, kemudian dikembangkan
dan diwariskan guna mengatasi masalah-masalah adaptasi eksternal dan masalah

integrasi internal.

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka, disimpulkan bahwa budaya
organisasi adalah nilai atau suatu persepsi yang dianut secara bersama oleh

karyawan dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi.

Karakteristik Budaya Organisasi
Berdasarkan hasil penelitian Robbins (2015) menunjukkan bahwa terdapat
tujuh karakteristik utama yang secara keseluruhan yaitu :

a. Innovation and Risk Taking
Inovasi dan pengambilan resiko adalah sebuah tindakan melakukan inovasi
dan berani mengambil resiko dalam proses inovasi tersebut.

b. Attention to Detail
Perhatian lebih hal-hal detail maksudnya adalah organisasi mengharapkan
para pekerja untuk bekerja lebih detail, analisis, dan tepat sasaran.

c. Outcome Orientation
Orientasi pada manfaat artinya manajemen/fokus pada hasil/manfaat dan

tidak hanya pada proses untuk mendapatkan hasil tersebut.
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d. People Orientation
Orientasi pada orang artinya manajemen sangat memperhatikan pengaruh
atau manfaat dari sesuatu yang dihasilkan kepada orang-orang dalam
organisasi.

e. Team Orientation
Orientasi pada tim adalah tindakan memprioritaskan aktivitas kerja dalam
organisasi berdasarkan tim, bukan pada individu.

f. Aggresiveness
Agresivitas (Aggresiveness) adalah situasi dimana orang-orang cenderung
lebih kompetitif dan agresif.

g. Stability
Stabilitas (Stability) adalah situasi dimana aktivitas organisasi lebih

menekankan pada menjaga status sebagai lawan dari pada perkembangan.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi
Menurut Robbins (dalam Yanto, 2014) terdapat lima faktor-faktor yang
mempengaruhi budaya organisasi, yaitu :
1. Budaya masyarakat atau budaya nasional dimana organisasi berada secara
fisik.
2. Visi dan kepemimpinan pada organisasi.
3. Macam bisnis yang digeluti.
4. Struktur organisasi, misalnya struktur birokratis akan melahirkan pula
budaya yang berpengaruh terhadap perilaku organisasi.

5. Tradisi warisan organisasi yang tercermin dalam nilai ataupun artefak.
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Indikator Budaya Organisasi
Menurut Sari (2013:18) indikator yang dapat mempengaruhi budaya
organisasi adalah sebagai berikut :

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

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

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

4. Motivasi
Pekerja membutuhkan dorongan untuk turut memecahkan masalah

organisasi lebih inovatif.

1.  Kinerja Karyawan
Kinerja Karyawan 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.
Menurut Sutrisno (2016), kinerja karyawan adalah kesuksesan seseorang

dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
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sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang diharapkan dapat
berfungsi dengan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan
kepadanya serta kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan
tugas.

Menurut Moeheriono (2014:11) mengemukakan bahwa Kkinerja karyawan
sebagai hasil yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif, sesuai dengan
kewenangan, tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral ataupun etika.

Menurut Robbins (2014) kinerja karyawan adalah suatu hasil yang dicapai
oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk
suatu pekerjaan.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2014:9) kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Berdasarkan definisi-definisi di atas maka, dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan sesuai
dengan tanggung jawab masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral

maupun etika.
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Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Robbins (2014:260) indikator kinerja karyawan secara individu ada

enam indikator, yaitu :

1.

Kualitas

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan.

Kuantitas

Jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit,
jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

Ketepatan Waktu

Tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat
dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi,
bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap
unit dalam penggunaan sumber daya.

Kemandirian

Tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi
kerjanya.

Komitmen Kerja

Suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan

instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.
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Penilaian Kinerja

Menurut Marwansyah (2016:232) penilaian kinerja adalah uraian
sistematistentang kekuatan atau kelebihan dan kelemahan yang berkaitan dengan
pekerjaan seseorang atau suatu kelompok.

Tujuan penilaian kinerja menurut Marwansyah (2016:232) adalah sebagai

berikut :

1. Untuk mengukur Kkinerja secara fair dan objektif berdasarkan persyaratan
pekerjaan ini memungkinkan karyawan yang efektif untuk mendapat
imbalan atas upaya mereka dan karyawan yang tidak efektif mendapat
konsekuensi sebaliknya atas kinerja buruk.

2. Untuk meningkatkan kinerja dengan mengidentifikasi tujuan-tujuan
pengembangan yang spesifik.

3. Untuk mengembangkan tujuan Kkarier sehingga karyawan dapat selalu

menyesuaikan diri dengan tuntutan dinamika organisasi.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan menurut Sutrisno
(2016), yaitu :

a. Efektivitas dan Efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya adalah
bagaimana proses terjadinya efisiensi dan efektivitas organisasi. Dikatakan
efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan

sebagai pendorong mencapai tujuan.
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b. Otoritas dan Tanggung jawab
Dalam organisasi yang baik, wewenang dan tanggung jawab telah
didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. Masing-
masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi
hak dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu
organisasi akan mendukung kinerja karyawan tersebut.

c. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang
ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan.
Masalah disiplin karyawan yang ada di dalam organisasi baik atasan
maupun bawahan akan memberikan corak terhadap kinerja organisasi.
Kinerja organisasi akan tercapai apabila Kkinerja individu maupun
kelompok ditingkatkan.

d. Gaya Kepemimpinan
Sifat, kebiasaan, tempramen, watak, dan kepribadian, yang membedakan
seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain.

e. Budaya Organisasi
Seperangkat asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-
anggota organisasi, kemudian dikembangkan dan diwariskan guna
mengatasi masalah-masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi

internal.
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IV. Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja karyawan adalah tingkat kesenangan yang dirasakan seseorang
atas peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Tingkat rasa puas individu
bahwa mereka mendapat imbalan yang setimpal dari bermacam-macam aspek
situasi pekerjaan dari organisasi tempat mereka bekerja.

Definisi kepuasan kerja karyawan pada dasarnya merupakan sesuatu yang
bersifat individual setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda
sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian
terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi
kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Kepuasan kerja mempengaruhi tingkat
kedisiplinan karyawan, artinya jika kepuasan diperoleh dari pekerjaan, maka
kedisiplinan karyawan baik. Sebaliknya jika kepuasan kerja kurang tercapai
dipekerjaannya, maka kedisiplinan karyawan rendah.

Menurut Mila Badriyah (2015) kepuasan kerja karyawan adalah sikap atau
perasaan karyawan terhadap aspek-aspek yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan mengenai pekerjaan yang sesuai dengan penilaian masing-masing
pekerja.

MenurutRobbins (2015:46) kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif
tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari karakteristik-
karakteristiknya.

Menurut Spector (Priansa, 2016:292) kepuasan kerja karyawan adalah
berkaitan dengan bagaimana perasaan pegawai terhadap pekerjaannya dan
terhadap berbagai aspek dari pekerjaan tersebut, sehingga kepuasan sangat

berkaitan dengan sejauh mana pegawai puas atau tidak puas dengan pekerjaanya.
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Menurut Hasibuan (2017:199) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral

kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.

Berdasarkan definisi-definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja karyawan merupakan suatu sikap atau perasaan karyawan terhadap aspek-
aspek yang menyenangkan atau tidak menyenangkan mengenai pekerjaan yang

sesuai dengan penilaian masing-masing.

Fungsi Kepuasan Kerja Karyawan

Adapun fungsi kepuasan kerja karyawan, adalah sebagai berikut :

a. Untuk meningkatkan disiplin karyawan dalam menjalankan tugasnya.
Karyawan akan datang tepat waktu dan akan menyelesaikan tugasnya
sesuai dengan waktu yang telah ditentukan.

b. Untuk meningkatkan semangat kerja karyawan dan loyalitas karyawan
terhadap perusahaan. Kepuasan kerja staff merupakan faktor yang diyakini
dapat mendorong dan mempengaruhi semangat kerja staff. Keberhasilan
seorang staff dalam bekerja, akan secara langsung mempengaruhi prestasi

kerjanya di kemudian hari.

Teori Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut Greenberg dan Baron (Priansa, 2016:297) teori kepuasan kerja
karyawan secara umum, adalah :
1. Teori Dua Faktor (Two-factor Theory)
Teori kepuasan kerja yang menggambarkan kepuasan dan ketidakpuasan

berasal dari kelompok variabel yang berbeda yakni hygiene factor.
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Hygiene factor adalah ketidakpuasan Kkerja yang disebabkan oleh
kumpulan perbedaan dari faktor-faktor (kualitas, pengawasan, lingkungan
kerja, pembayaran gaji, keamanan, kualitas lembaga,hubungan kerja dan
kebijakan organisasi.
2. Teori Nilai (Value Theory)

Teori kepuasan kerja menjelaskan bahwa pentingnya kesesuaian antara
hasil pekerjaan yang diperolehnya (penghargaan) dengan presepsi
mengenai ketersediaan hasil. Semakin banyak hasil yang diperoleh maka ia
akan lebih puas. Teori ini berfokus pada hasil yang diperoleh. Kunci

kepuasan adalah kesesuaian hasil yang diterima dengan presepsi mereka.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan
Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-
faktor sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kepada karyawan
bergantung pada pribadi masing-masing karyawan.
Menurut Mangkunegara (2016:120), ada dua faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja, yaitu yang ada pada diri karyawan dan faktor pekerjaannya.
1. Faktor karyawan
Yaitu kecerdasan (1Q), kecerdasan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi
fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, cara
berfikir, persepsi, dan sikap kerja.
2. Faktor pekerjaan
Yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan,
mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan promosi jabatan,

interaksi sosial, dan hubungan kerja.
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Indikator Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut Spector (Priansa, 2016: 292) menyatakan bahwa kepuasan kerja
berkaitan dengan bagaimana perasaan pegawai terhadap pekerjaannya dan
terhadap berbagai macam aspek dari pekerjaan tersebut, sehingga kepuasan kerja
sangat berkaitan dengan sejauh mana karyawan puas atau tidak puas dengan
pekerjaannya. Indikator kepuasan kerja memiliki sembilan aspek, yaitu :
1. Gaji
Aspek ini mengukur kepuasan mengenai karyawan sehubungan dengan
gaji yang diterimanya dan adanya kenaikan gaji, yaitu besarnya gaji yang
diterima sesuai dengan tingkat yang dianggap sepadan. Upah dan gaji
memang mempunyai penagruh terhadap kepuasan kerja. Upah dan gaji
juga menggambarkan berbagai dimensi dari kepuasan kerja.
2. Promosi
Aspek ini mengukur sejauh mana kepuasan karyawan sehubungan dengan
kebijaksanaan promosi dan kesempatan untuk mendapatkan promosi.
Promosi atau kesempatan untuk meningkatkan karier juga memberikan
pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
3. Supervisi (Hubungan Dengan Atasan)
Aspek ini mengukur kepuasan kerja seseorang terhadap atasannya.
Karyawan lebih menyukai bekerja dengan atasan yang bersikap
mendukung, penuh perhatian, hangat dan bersahabat, memberi pujian atas
kinerja yang baik dari bawahan, mendengar pendapat bawahan, dan

memusatkan perhatian kepada karyawan dari pada bekerja dengan
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pimpinan yang bersifat acuh tak acuh, kasar, dan memusatkan dirinya
kepada pekerjaan.

. Tunjangan Tambahan

Aspek ini mengukur sejauhmana individu merasa puas terhadap tunjangan
tambahan yang diterimanya dari perusahaan. Tunjangan tambahan
diberikan kepada karyawan secara adil dan sebanding.

. Penghargaan

Aspek ini mengukur sejauhmana individu merasa puas terhadap
penghargaan yang diberikan berdasarkan hasil kerja. Setiap individu ingin
usaha, kerja keras, dan pengabdian yang dilakukannya untuk kemajuan
organisasi dapat dihargai dengan semestinya.

. Prosedur dan Peraturan Kerja

Aspek ini mengukur kepuasan kerja sehubungan dengan prosedur dan
peraturan di tempat kerja secara individu, seperti birokrasi dan beban
kerja.

. Rekan Kerja

Aspek ini mengukur kepuasan kerja berkaitan dengan hubungan dengan
rekan kerja. Rekan kerja yang memberikan dukungan terhadap rekannya
yang lain, serta suasana kerja yang nyaman dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Misalnya rekan kerja yang menyenangkan atau hubungan
dengan rekan kerja yang rukun.

. Pekerjaan itu Sendiri

Aspek yang mengukur kepuasan kerja terhadap hal-hal yang berkaitan

dengan pekerjaan itu sendiri, seperti kesempatan untuk berekreasi dan
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variasi dengan tugas, kesempatan untuk menyibukkan diri, peningkatan
pengetahuan, tanggung jawab, otonomi, pemerkayaan pekerjaan, dan
kompleksitas pekerjaan.

9. Komunikasi
Aspek ini mengukur kepuasan kerja karyawan yang berhubungan dengan
komunikasi yang berlangsung dalam pekerjaan. Dengan komunikasi yang
berlangsung lancar dalam organisasi, karyawan dapat lebih memahami

tugas-tugasnya dan segala sesuatu yang terjadi di dalam perusahaan.

B. Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan tentang pengaruh gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap Kkinerja karyawan melalui
kepuasan kerja karyawan sebagai variabel Intervening.

Tabel 2.1
Penelitian terdahulu terkait dengan pengaruh gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja
karyawan sebagai variabel intervening

NamaPenelitian

Judul Penelitian

Hasil Penelitian

Rukmawati, 2016
Universitas Terbuka
Studi kasus Balai
Pelatihan Peternakan
Kupang

Pengaruh budaya
organisasi dan gaya
kepemimpinan
terhadap kinerja
pegawai

Budaya organisasi secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, gaya
kepemimpinan secara parsial
berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja
pegawai, budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan secara
simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
pegawai, budaya organisasi dan
gaya kepemimpinan
mempengaruhi Kinerja pegawai.




Dede Sumarni, 2011
Universitas Negeri
Semarang

Studi Kasus PDAM
Tirta Moedal
Semarang

Pengaruh gaya
kepemimpinan dan
budaya organisasi
terhadap kinerja
karyawan
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Kepemimpinan mempunyai
pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, budaya
organisasi mempunyai
pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan,
kepemimpinan dan budaya
organisasi memiliki pengaruh
positif terhadap Kinerja
karyawan.

Edi Setiawan, 2014
Universitas
Muhammadiyah
Surakarta

Studi pada karyawan
PT. PLN (persero)
area surakarta

Pengaruh gaya
kepemimpinan dan
komitmen
organisasi terhadap
disiplin kerja
dengan kepuasan
kerja sebagai
variabel
intervening

Gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, komitmen
organisasi berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja, dan
kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap disiplin kerja

Agung Setyo
Nugroho, 2018
Universitas Lampung
Studi pada karyawan
PT. PLN (persero)
distribusi lampung
area metro

Pengaruh gaya
kepemimpinan
transformasional
dan komitmen
organisasi terhadap
Kinerja karyawan
dengan kepuasan
kerja karyawan
sebagai variabel
intervening

Gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh
secara positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan,
komitmen organisasi
berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan, gaya
transformasional berpengaruh
secara positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja,
komitmen organisasi
berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kepuasan
kerja, kepuasan kerja
berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan.

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep satu

terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. Kerangka
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konseptual ini gunanya untuk menghubungkan atau menjelaskan secara panjang
lebar tentang suatu topik yang akan dibahas.

Menurut Sugiyono (2014:128) menyatakan bahwa kerangka konseptual adalah
kerangka konsep yang menghubungkan secara teoritis antara variabel-variabel
penelitian yaitu antara variabel independen dengan variabel dependen.

Hubungan gaya kepemimpinan melalui kepuasan kerja karyawan

Gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan, dapat ditarik suatu
hubungan bahwa gaya kepemimpinan sebagai bentuk dari perilaku interaksi
hubungan antara pimpinan dan bawahan dapat berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan, dimana salah satu faktor yang menyebabkan tinggi rendahnya
kepuasan kerja akibat dari pola hubungan antara atasan dan bawahan.

Hubungan budaya organisasi melalui kepuasan kerja karyawan

Budaya organisasi dan kepuasan kerja karyawan, dapat ditarik suatu
hubungan budaya organisasi sebagai bentuk peraturan yang harus ditaati dalam
perusahaan, yang karyawan harus laksanakan suka atau tidak suka dengan
peraturan tersebut, dimana dapat berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan
kerja karyawan.

Hubungan kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan

Kepuasan kerja karyawan adalah sikap atau perasaan karyawan terhadap
aspek-aspek yang menyenangkan atau tidak menyenangkan mengenai pekerjaan
yang sesuai dengan penilaian masing-masing pekerja. Dalam rangka memahami
kepuasan kerja karyawan maka seorang pemimpin harus memahami karakteristik
masing-masing bawahan. Apabila hal tersebut terwujud maka kepuasan kerja akan

tercapai sehingga kinerjanya menjadi lebih baik.
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Hubungan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan

Gaya kepemimpinan yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan, karena
fungsi  pemimpin pada dasarnya adalah  menjalankan  wewenang
kepemimpinannya, yaitu menyediakan sistem komunikasi, memelihara kesediaan
bekerja sama dan menjamin kelancaran serta kebutuhan organisasi atau
perusahaan.

Hubungan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan

Suatu perusahaan yang memiliki budaya organisasi yang kuat akan
menghasilkan kinerja karyawan yang baik dalam jangka panjang. Budaya
organisasi yang kuat artinya seluruh karyawan memiliki satu persepsi yang sama
dalam mencapai tujuan perusahaan. Perusahaan yang memiliki budaya organisasi
yang kuat tercermin dari tindakan manajemen dalam komunikasi dengan
karyawannya secara non-formal, saling pengertian, dan memberikan pendidikan
tentang filsafat manajemen, mengadakan ritual pada saat memberikan jasa
produksi, mengadakan rekreasi bersama, dan lain-lain. Tindakan yang tujuannya
memberikan dorongan kepada karyawan untuk bekerja lebih keras dan lebih
produktif.

Hubungan gaya kepemimpinan dan budaya organisasi melalui kepuasan
kerja karyawan terhadap kinerja karyawan

Gaya kepemimpinan yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan, karena
fungsi  pemimpin pada dasarnya adalah  menjalankan  wewenang
kepemimpinannya, yaitu menyediakan sistem komunikasi, memelihara kesediaan
bekerja sama dan menjamin kelancaran serta kebutuhan organisasi atau

perusahaan. Suatu perusahaan yang memiliki budaya organisasi yang kuat akan
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menghasilkan kinerja karyawan yang baik dalam jangka panjang. Budaya
organisasi yang kuat artinya seluruh karyawan memiliki satu persepsi yang sama
dalam mencapai tujuan perusahaan. Gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja
karyawan, dapat ditarik suatu hubungan bahwa gaya kepemimpinan sebagai
bentuk dari perilaku interaksi hubungan antara pimpinan dan bawahan dapat
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Budaya organisasi dan kepuasan
kerja karyawan, dapat ditarik suatu hubungan budaya organisasi sebagai bentuk
peraturan yang harus ditaati dalam perusahaan, yang karyawan harus laksanakan
suka atau tidak suka dengan peraturan tersebut, dimana dapat berpengaruh secara
langsung terhadap kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan teori di atas, maka kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan kepuasan
kerja karyawan. Secara grafis, kerangka konseptual penelitian ini dapat dilihat di

dalam skema sebagai berikut :

Gaya
Kepemimpinan

(X1) >

\ Kepuasan Kerja Kinerja
Karyawan Karyawan
/' @ )
Budaya
Organisasi
(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
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D. Hipotesis

Menurut Sugiyono (2014:132) mengemukakan bahwa hipotesis merupakan
dasar kerangka pikir yang merupakan jawaban sementara terhadap rumusan
masalah penelitian, dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori.

Berdasarkan definisi hipotesis di atas, penulis menyimpulkan bahwa hipotesis
merupakan jawaban sementara guna untuk membuat suatu kesimpulan yang logis.
Dari teori-teori dan hasil penelitian seperti yang terlihat didalam kerangka
konseptual, rumusan masalah, dan tujuan penelitian maka hipotesis dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera
Indonesia, Thk.

2. Gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan kepuasan kerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Samudera Indonesia, Tbk.

3. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan
melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia, Tbk.

4. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan melalui

kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia, Tbk.
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah menggunakan penelitian survey. Menurut Sugiyono
(2014:7) penelitian survey adalah penelitian yang dilakukan dengan menggunakan
angket sebagai alat penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil,
tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi
tersebut, sehingga ditemukan kejadian relatif, distribusi, dan hubungan antar
variabel, sosiologis maupun psikologis.

Tujuan penelitian survey adalah untuk memberikan gambaran secara
mendetail tentang latar belakang, sifat-sifat, serta karakter-karakter yang khas dari
kasus atau kejadian suatu hal yang bersifat umum.

Penelitian ini membahas tentang pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan sebagai

variabel intervening bagian logistik pada PT. Samudera Indonesia, Tbk.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian
Dalam penelitian ini, penulis mengadakan penelitian pada PT. Samudera
Indonesia, Thk terletak di gedung samudera logistik centre jalan. Raya
Pelabuhan Gabion Belawan — Medan.

2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan November 2019 sampai dengan

Maret 2020, dengan format berikut :

34
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Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian

No Jenis Bulan/ Tahun
Kegiatan
November Desember January February Maret
2019 2019 2020 2020 2020
1. Riset awal/
Pengajuan
Judul
2. Penusunan
Proposal
3. Seminar
Proposal
4, Perbaikan/
Acc Proposal
5. | Pengolahan
Data
6. | Penyusunan
Skripsi
7. Bimbingan
Skripsi
8. | Sidang Meja
Hijau

Sumber : Penulis, 2020
C. Definisi Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel
1. Definisi Variabel Penelitian
Menurut Sugiyono (2017:38) definisi variabel penelitian adalah segala sesuatu
yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.
Dalam penelitian ini penulis menggunakan 3 (tiga) variabel yang terdiri atas :
1. Variabel independen merupakan variabel bebas, dimana variabel
independen biasanya mempengaruhi variabel terikat atau variabel

dependen.
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Menurut Sugiyono (2017:39) variabel independen adalah variabel yang
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel
dependen atau variabel terikat .
Dalam penelitian ini variabel independen adalah :
a. Gaya Kepemimpinan (X1)
b. Budaya Organisasi (X2)
. Variabel intervening (mediasi) merupakan untuk menguji pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung antara variabel independen terhadap
variabel dependen.
Menurut Sugiyono (2014:61) variabel intervening adalah variabel-variabel
yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel independen
dengan variabel dependen, tetapi tidak dapat diamati dan diukur.
Dalam penelitian ini variabel intervening adalah :

Kepuasan Kerja Karyawan (Z)
. Variabel dependen merupakan variabel terikat, dimana variabel ini
dipengaruhi oleh variabel bebas.
Menurut Sugiyono (2017:39) variabel dependen adalah variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat adanya variabel bebas atau variabel
terikat.
Dalam penelitian ini variabel dependen adalah :

Kinerja Karyawan (Y)
Definisi Operasional Variabel
Operasional variabel digunakan untuk menjabarkan mengenai variabel

yang diteliti, konsep, indikator, serta skala pengukuran yang akan
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dipahami dalam operasional variabel penelitian. Tujuannya adalah untuk
memudahkan pengertian dan menghindari perbedaan persepsi dalam
penelitian. Dalam penelitian ini terdapat 4 (empat) variabel yang diteliti,
adapun variabel tersebut yaitu gaya kepemimpinan (Xi1) dan budaya
organisasi (X2) sebagai variabel independen, kinerja karyawan (Y)
sebagai variabel dependen, kepuasan kerja karyawan (Z) sebagai variabel

intervening.

Tabel 3.2
Definisi Operasional, Indikator Operasional Variabel, dan Skala
Gaya Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2), Kinerja Karyawan (Y),
Kepuasan Kerja Karyawan (2)

Variabel Definisi Indikator Deskripsi Skala
Operasional
Gaya Gaya Kemampuan | Pengambilan Skala
Kepemimpinan | kepemimpinan mengambil keputusan adalah | Likert
(X1) adalah sifat, keputusan suatu pendekatan
kebiasaan, yang sistematis
tempramen, terhadap hakikat
watak, dan alternatif yang
kepribadian, dihadapi dan
yang mengambil
membedakan tindakan
seorang Kemampuan Kemampuan
pemimpin dalam memotivasi memotivasi
berinteraksi adalah daya
dengan orang pendorong yang
lain. mengakibatkan
seorang anggota
organisasi mau
atau rela untuk
menggerakkan
kemampuannya
(dalam bentuk
keahlian atau
keterampilan)
Kemampuan Kemampuan
komunikasi komunikasi
Kartono adalah kecakapan
(2010:34) atau kesanggupan
penampaian
pesan, gagasan,
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atau pikiran
kepada orang lain
dengan tujuan
orang lain
tersebut
memahami apa
yang
dimaksudkan
dengan baik,
secara langsung
atau tidak
langsung.

Kemampuan
mengendalikan
bawahan

Seorang
pemimpin harus
memiliki
keinginan untuk
membuat orang
lain mengikuti
keinginannya
dengan
menggunakan
kekuatan pribadi
atau kekuasaan
jabatan secara
efektif.

Tanggung
jawab

Seorang
pemimpin harus
memiliki
tanggung jawab
kepada
bawahannya,
tanggung jawab
bisa diartikan
sebagai
kewajiaban yang
wajib menaggung

segala sesuatunya.

Kemampuan
mengendalikan
emosional

Kartono
(2010:34)

Kemampuan
mengendalikan
emosional adalah
hal yang sangat
penting bagi
keberhasilan
hidup kita,
semakin baik
kemampuan kita
mengendalikan
emosi semakin
mudah kita akan
meraih
kebahagiaan.
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Budaya Budaya Perilaku Tindakan nyata Skala
Organisasi organisasi Pemimpin dari seorang Likert
(X2) adalah pemimpin
seperangkat biasanya akan
asumsi dasar menjadi cermin
dan keyakinan penting bagi para
yang dianut oleh pegawai.
anggota-anggota | Mengedepankan | Jika tujuan suatu
organisasi, misi perusahaan | organisasi sudah
kemudian ditetapkan, setiap
dikembangkan pemimpin harus
dan diwariskan dapat memastikan
guna mengatasi bahwa misi
masalah- tersebut harus
masalah berjalan.
adaptasi Proses Pembelajaran
eksternal dan Pembelajaran | pegawai harus
masalah tetap berlanjut,
integrasi untuk
internal. menghasilkan
budaya kerja yang
sesuai, para
pegawai
membutuhkan
Sari (2013) pengembangan
keahlian dan
pengetahuan.
Motivasi Pekerja
membutuhkan
dorongan untuk
turut
memecahkan
masalah
organisasi lebih
inovatif.
Sari
(2013:18)
Kinerja Kinerja Kualitas Kualitas kerja Skala
Karyawan karyawan adalah diukur dari Likert
Y) suatu hasil yang persepsi
dicapai oleh karyawan
pekerja dalam terhadap kualitas
pekerjaannya pekerjaan yang

menurut Kriteria
tertentu yang
berlaku untuk
suatu pekerjaan

Robbins (2014)

dihasilkan serta
kesempurnaan
tugas terhadap
keterampilan dan
kemampuan
karyawan.
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Kuantitas

Jumlah yang
dihasilkan
dinyatakan dalam
istilah seperti
jumlah unit,
jumlah siklus
aktivitas yang
diselesaikan.

Ketepatan waktu

Tingkat aktivitas
diselesaikan pada
awal waktu yang
dinyatakan,
dilihat dari sudut
koordinasi dengan
hasil output serta
memaksimalkan
waktu yang
tersedia untuk
aktivitas lain.

Efektivitas

Tingkat
penggunaan
sumber daya
organisasi
(tenaga, uang,
teknologi, bahan
baku)
dimaksimalkan
dengan maksud
menaikkan hasil
dari setiap unit
dalam
penggunaan
sumber daya.

Kemandirian

Tingkat seorang
karyawan yang
nantinya akan
dapat
menjalankan
fungsi kerjanya.

Komitmen kerja

Robbins
(2014:260)

Suatu tingkat
dimana karyawan
mempunyai
komitmen kerja
dengan instansi
dan tanggung
jawab karyawan
terhadap kantor.
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Kepuasan
Kerja
Karyawan

(2)

Kepuasan kerja
karyawan adalah
berkaitan
dengan
bagaimana
perasaan
pegawai
terhadap
pekerjaannya
dan terhadap
berbagai aspek
dari pekerjaan
tersebut,
sehingga
kepuasan kerja
sangat berkaitan
dengan sejauh
mana pegawai
puas atau tidak
puas dengan
pekerjaannya

Spector
(Priansa,
2016:292)

Gaji

Aspek ini
mengukur
kepuasan
mengenai
karyawan
sehubungan
dengan gaji yang
diterimanya dan
adanya kenaikan
gaji, yaitu
besarnya gaji
yang diterima
sesuai dengan
tingkat yang
dianggap sepadan.

Promosi

Aspek ini
mengukur sejauh
mana kepuasan
karyawan
sehubungan
dengan
kebijaksanaan
promosi dan
kesempatan untuk
mendapatkan
promosi.

Supervisi
(hubungan
dengan atasan)

Aspek ini
mengukur
kepuasan kerja
seseorang
terhadap
atasannya,
karyawan lebih
menyukai bekerja
dengan atasan
yang bersikap
mendukung,
penuh perhatian,
hangat dan
bersahabat,
memberi pujian
atas kinerja yang
baik dari
bawahan.

Tunjangan
tambahan

Aspek ini
mengukur sejauh
mana individu
merasa puas
terhadap
tunjangan
tambahan yang
diterimanya dari

Skala
Likert
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perusahaan,
tunjangan
tambahan
diberikan kepada
karyawan secara
adil dan
sebanding.

Penghargaan

Aspek ini
mengukur sejauh
mana individu
merasa puas
terhadap
pengargaan yang
diberikan
berdasarkan hasil
kerja. Setiap
individu ingin
usaha, kerja keras,
dan pengabdian
yang
dilakukannya
untuk kemajuan

organisasi.
Prosedur dan | Aspek ini
peraturan kerja | mengukur

kepuasan kerja

sehubungan

dengan prosedur
dan peraturan di
tempat kerja

secara individu.

Rekan kerja

Aspek ini
mengukur
kepuasan kerja
berkaitan dengan
hubungan dengan
rekan Kkerja.

Pekerjaan itu
sendiri

Aspek yang
mengukur
kepuasan kerja
terhadap hal-hal
yang berkaitan
dengan pekerjaan
itu sendiri, seperti
kesempatan untuk
berekreasi dan
variasi dengan
tugas, tanggung
jawab.
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Komunukasi | Aspek ini
mengukur
kepuasan kerja
karyawan yang
berhubungan
dengan
komunikasi yang
berlangsung
dalam pekerjaan.

Spector
(Priansa
2016:292)

D. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber data

1. Populasi

Menurut Sugiyono (2017:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Menurut Ferdinand (2014:116) populasi adalah gabungan dari seluruh elemen
yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa
yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti. Karena itu dipandang sebagai
semesta penelitian.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian logistik pada PT.

Samudera Indonesia, Tbk yaitu sebanyak 149 responden.

2. Sampel

Menurut Sugiyono (2017:81) sampel adalah sebagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Apabila peneliti melakukan
penelitian terhadap populasi yang besar, sementara peneliti ingin meneliti tentang

populasi tersebut dan peneliti memiliki keterbatasan dana, tenaga dan waktu,
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maka peneliti menggunakan teknik pengambilan sampel, sehingga generalisasi
kepada populasi yang diteliti.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik
sampling quota. Sampling quota adalah teknik pengambilan sampel berdasarkan
jumlah yang telah ditentukan. Sampel yang digunakan dalam penelitian adalah 56
karyawan dengan menggunakan rumus Slovin.

Rumus Slovin untuk menentukan sampel adalah sebagai berikut :

Keterangan :

n = Jumlah Populasi

N = Ukuran Sampel

e = Tingkat kesalahan yang ditolerir sebesar 10%

Berdasarkan rumusan di atas, akan ditentukan tingkat kesalahan yang ditolerir
sebesar 0,1, maka besarnya sampel adalah :

n= N= 149 = 149 = 149 = 59,839
1+Ne? 1+149(0,1)2 1+149(0,01) 2,49

n = 59,839 dibulatkan menjadi 60 karyawan

Jumlah populasi yang akan diteliti telah ditentukan dengan jumlah 149
responden. Atas perhitungan diatas, maka jumlah sampel yang diambil dalam
penelitian ini adalah 59,839 karyawan atau dibulatkan menjadi 60 karyawan

bagian logistik PT. Samudera Indonesia, Tbk.
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3. Jenis dan Sumber Data

Menurut Rusiadi (2016:31) menyatakan bahwa penelitian yang menggunakan
populasi dan sampel adalah penelitian yang menggunakan data primer yang
berasal dari angket, wawancara dan observasi. Oleh karena itu, sumber data
penelitian ini adalah data primer.

Sumber data primer adalah informasi yang diperoleh secara langsung dari
sumber datanya yaitu karyawan pada bagian logistik pada PT. Samudera
Indonesia, Tbk. Dalam penelitian ini data diperoleh melalui penyebaran kuesioner
kepada responden. Yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja karyawan.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif. Data
kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau bilangan. Sesuai dengan
bentuknya, data kuantitatif dapat diolah atau dianalisis menggunakan teknik
perhitungan matematika atau statistika.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data adalah suatu cara yang sistematis dan objektif untuk
memperoleh atau mengumpulkan keterangan-keterangan yang bersifat lisan
maupun tulisan. maka dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang
digunakan adalah :

a. Angket ( kuesioner)

Dilakukan dengan penyebaran Angket (kuesioner) kepada karyawan
bagian Logistik yang dianggap mewakili responden yang akan diteliti.
Kemudian dari setiap pertanyaan ditentukan skornya dengan menggunakan

Skala Likert. Skala likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur
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sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang terhadap
suatu kejadian atau keadaan sosial, dimana variabel yang akan diukur
dijabarkan menjadi indikator variabel kemudian indikator tersebut
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun butir-butir pertanyaan.
Menurut Sugiyono (2017:93) skala likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial.

Maka pemberian skor dengan 5 (lima) alternatif jawabandengan kriteria
sebagai berikut :

1. Nilai 1. Bila responden menjawab Sangat Setuju (SS)

2. Nilai 2. Bila responden menjawab Setuju (S)

3. Nilai 3. Bila responden menjawab Ragu-Ragu (RR)

4. Nilai 4. Bila responden menjawab Tidak Setuju (TS)

5. Nilai 5. Bila responden menjawab Sangat Tidak Setuju (STS)

Kuesioner yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, budaya

organisasi, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja karyawan.

. Observasi

Observasi atau pengamatan menurut peneliti merupakan suatu teknik atau
cara mengumpulkan data dengan jalan mengadakan pengamatan secara
langsung terhadap objek yang akan diteliti.

Studi Dokumentasi

Studi dokumentasi yaitu mengumpulkan data melalui internet, jurnal yang

dapat menjadi referensi pendukung.
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F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data adalah suatu proses analisis yang dilakukan dengan
teknik-teknik tertentu. Teknik ini hakekatnya haruslah sesuai dengan metode
penelitian yang diambil serta instrumen penelitian yang dijalankan. Misalnya
dalam penelitian kualitatif maka instrumen penelitian menggunakan wawancara
dan untuk penelitian kuantitatif teknik penelitian yang diambil menggunakan
kuesioner.

Menurut Sugiyono (2016:147) teknik analisis data adalah kegiatan setelah data
dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul.

1. Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen penelitian adalah alat untuk mengukur nilai mengukur nilai
variabel yang diteliti guna memperoleh data pendukung dalam melakukan suatu
penelitian. Instrumen penelitian yang lazim digunakan dalam penelitian adalah
beberapa daftar pertanyaan kuesioner yang diberikan kepada masing-masing
responden yang menjadi sampel dalam penelitian, yaitu karyawan bagian logistik
pada PT. Samudera Indonesia, Tbk.
a. Uji Validitas

Menurut Acep Edison (2016:37) uji validitas adalah pengujian instrumen data

yang ditujukan untuk mengukur apakah data valid serta reliabel atau tidak.

Esensi dari validitas berkaitan dengan apakah pertanyaan yang diajukan

kepada responden sesuai dengan keadaan empirisnya dan apakah pertanyaan

benar-benar menyatakan isi dan makna yang ditanyakan.

Uji validitas adalah tingkat kemampuan instrumen penelitian untuk

mengungkapkan data sesuai dengan masalah yang hendak diungkapkan.
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Dengan kata lain, validitas menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur
instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Suatu
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji yang
akan digunakan dalam penelitian ini adalah Uji Kolerasi Pearson Product
Moment. Dalam uji ini, setiap item akan diuji relasinya dengan skor total
variabel yang dimaksud. Suatu instrumen dinyatakan valid apabila harga taraf
signifikansi yang dihasilkan kurang dari 0,05.

Berdasarkan hasil uji validitas data yang dilakukan, semua variabel penelitian
yang di uji terbukti valid karena memiliki nilai rniung lebih besar dari rtabel
yang menunjukkan bahwa seluruh item kuesioner pada semua variabel
penelitian dinyatakan valid.

Rumus (Rusiadi, 2016:113)

Ixy = nleyl - (le) (Zyl)

V (nZx21 = (2x1)%) (nZy2i- (Zy1)?)

Keterangan :
I'xy - koefisien korelasi product moment
n : jumlah sampel
: skor variabel x
y : skor variabel y
X : jumlah skor variabel x
2y : jumlah skor variabel y

Zx?  :jumlah kuadrat skor variabel x
Zy*  :jumlah kuadrat skor variabel y
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b. Uji Reliabilitas
Menurut Acep Edison (2016:37) menjelaskan bahwa uji reliabilitas adalah
pengujian terhadap instrumen data yang ditujukan untuk mengukur apakah
pertanyaan yang diajukan reliabel artinya pertanyaan yang diajukan kepada
responden tepat pada responden yang dituju.
Menurut Sugiyono (2016:183) uji reliabilitas adalah hasil penelitian yang
reliabel, bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda.
Uji reliabilitas adalahuji untuk memastikan apakah kuesioner penelitian yang
akan dipergunakan untuk mengumpulkan data variabel penelitian reliabel atau
tidak.kuesioner dikatakan reliabel jika kuesioner tersebut dilakukan
pengukuran ulang, maka akan mendapatkan hasil yang sama. Pada penelitian
ini teknik pengukuran reliabilitas menggunakan teknik Alpha Cronbach.
Keputusan pengujiannya, apabila nilai Alpha Cronbach lebih besar dari 0,60
maka instrumen dinyatakan reliabel.

Rumus reliabilitas dengan koefisien Alpha Cronbach:

Fi feliabalitas mstrianen
k banyvakova ity pertanvaan atau banyvakoyva soal
Y ay? = pnlah varans i

'|." vraees tofal

2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus
dipenuhi pada analisis regresi linier yang berbasis Ordinary Least Square (OLS).

Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien (Best
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LinierUnbias Estimator) dari suatu persamaan regresi berganda dengan metode
kuadrat terkecil (Least Squares), perlu dilakukan pengujian untuk mengetahui
model regresi yang dihasilkan dengan jalan memenuhi persyaratan asumsi klasik
yang meliputi :
A. Uji Normalitas
Menurut Ghozali (2018:161) uji normalitas bertujuan untuk mengetahui
apakah dalam model regresi variabel dependen dan variabel independen
mempunyai distribusi normal atau tidak, penelitian yang menggunakan metode
yang lebih handal untuk menguji data mempunyai distribusi normal atau tidak
yaitu dengan melihat Normal Probability Plot. Model regresi yang baik adalah
data distribusi normal atau mendekati normal, untuk mendeteksi normalitas dapat
dilakukan dengan penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal grafik.
1) Analisis Grafik
a) Histogram

Grafik histogram menempatkan gambar variabel terikat sebagai

sumbu vertikal. Sedangkan nilai residual terstandarisasi dari sumbu

horizontal. Kriteria yang dapat terjadi :

1. Jika garis membentuk lonceng dan miring ke Kiri maka tidak

berdistribusi normal.
2. Jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka berdistribusi
normal.
3. Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kanan maka tidak

berdistribusi normal.



51

b) Normal Probability Plot (Normal P-P Plot)

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

kriteria yang dapat terjadi :
1. Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis

diagonal maka data terdistribusi normal.
2. Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis
diagonal maka data tidak terdistribusi normal.
2) Uji Kolmogorov Smirnov
Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual adalah uji
statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan keputusan
rentang data tersebut mendekati atau merupakan distribusi normal
berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari (Rusiadi, 2016:153)
a. Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka distribusi
data tidak normal.
b. Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka distribusi
data adalah normal.
B. Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2018:107-108) Uji Multikolinearitas ini bertujuan untuk
menguji apakah suatu model regresi terdapat korelasi antar variabel

independen. Pengujian multikolinearitas dilihat dari besaran VIF (Variance
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Inflation Factor) dan tolerance. Tolerance mengukur variabilitas variabel
independen terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya.
Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF = 1/tolerance. Nilai
cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas
adalah nilai tolerance< 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10.

Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus :

Tolerance = (1 - R¥%)

Dimana R%= nilai determinasi dari regresi

Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus :

VIF = 1
Tolerance

. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2018:137) Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke satu pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu
pengamatan ke satu pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.

Pada saat mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat ditentukan
dengan grafik Plot (Scatterplot) antara nilai prediksi variabel terikat
(ZPRED) dengan residual (SRESID). Jika grafik plot menunjukkan suatu
pola titik yang bergelombang atau melebar kemudian menyempit, maka
dapat disimpulkan bahwa telah terjadi heteroskedastisitas. Namun, jika tidak
ada pola yang jelas, serat titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0

pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplotmodel tersebut

adalah Sujarweni (2016:232) :

1. Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka 0.

2. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.

3. Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang

melebar kemudian menyempit dan melebar kembali.

4. Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola.

3. Metode Analisis Data

Menurut Sugiyono (2016:147) Metode analisis data adalah kegiatan setelah
data dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam
analisis data adalah : mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis
responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden,
menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk
menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis
yang telah diajukan.
a. Analisis Deskriptif

Menurut Sugiyono (2016:147) metode deskriptif adalah menganalisis data

dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul

sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku

untuk umum atau generalisasi.

Menurut Sugiyono (2014:11) penelitian deskriptif adalah penelitian yang

dilakukan untuk mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau

lebih tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variabel

yang lain yang diteliti dan dianalisis sehingga menghasilkan kesimpulan.
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Berdasarkan definisi-definisi diatas, analisis deskriptif adalah menganalisis
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah
terkumpul dari satu variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan atau
menghubungkan dengan variabel yang lain yang diteliti dan dianalisis
sehingga menghasilkan kesimpulan.

Dalam penelitian ini, analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui
tanggapan/jawaban karyawan (responden) mengenai gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja karyawan bagian

logistik pada PT. Samudera Indonesia, Tbk.

. Analisis Verifikatif

Menurut Sugiyono (2017:11) penelitian verifikatif adalah suatu penelitian
yang ditujukan untuk menguji teori dan akan mencoba menghasilkan metode
ilmiah yakni status hipotesis yang berupa kesimpulan, apakah suatu hipotesis
diterima atau ditolak.

Dalam penelitian ini, analisis verifikatif digunakan untuk mengetahui
pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap Kkinerja
karyawan melalui kepuasan kerja karyawan sebagai variabel intervening pada
PT. Samudera Indonesia, Thk.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pada
pengujian hipotesis pertama koefisien determinasi dilihat dari besarnya nilai
(R?) untuk mengetahui seberapa jauh variabel bebas vyaitu gaya

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui
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kepuasan kerja karyawan sebagai variabel intervening.JikaNilai (R?) bernilai
besar (mendeteksi 1) berarti variabel bebas dapat memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Sedangkan
jika nilai (R? bernilai kecil berarti kemampuan variabel bebas dalam
menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. Secara umum koefisien
determinasi untuk data silang (crossection) relatif rendah karena adanya
variasi yang besar antara masing-masing pengamatan, sedangkan untuk data
runtun waktu (time series) biasanya mempunyai nilai koefisien determinasi
yang tinggi (Ghozali, 2018:97).

Rumus menghitung koefisien determinasi yaitu (Sugiyono, 2016:289)

r?=(rxyy

keterangan :

r> = Koefisien Determinan

rxy = Koefisien Korelasi Product Moment

Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi.

Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar=-
1, sedangakan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel ataulebih
itu memiliki koefisien korelasi =1 atau -1, maka hubungan tersebutsempurna. Jika
terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna,artinya setiap peningkatan
pola variabel tertentu maka terjadi persamaan polavariabel lainnya. Sebaliknya
jika didapat r = 1, maka diperoleh korelasi positifsempurna, artinya ada hubungan
yang positif antara variabel dan kuat atautidaknya hubungan ditunjukkan oleh
besarnya nilai koefisien korelasi dankoefisien korelasi adalah 0 maka tidak

terdapat hubungan.
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Adapun rumus koefisien determinasi sebagai berikut :

KD = R%x 100 %

Keterangan :

KD = Nilai koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi yang dikuadratkan

100% = Presentase kontribusi

4. Uji Hipotesis

Menurut Sugiyono (2016:386) uji hipotesis adalah dugaan atas jawaban
sementara mengenai suatu masalah yang masih perlu diuji secara empiris untuk
mengetahui apakah pertanyaan atau dugaan jawaban itu dapat diterima atau
ditolak.

Menurut Sugiyono (2017:159) uji hipotesis adalah digunakan untuk
mengetahui kebenaran dari dugaan sementara. Hipotesis pada dasarnya diartikan
sebagai jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian.

Menurut Sekaran (2014:135) uji hipotesis adalah hubungan yang diperkirakan
secara logis di antara dua atau lebih variabel yang diungkapkan dalam bentuk
pertanyaan yang dapat diuji.

Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh
yang signifikan antara variabel independen dan variabel dependen. Dalam
pengujian hipotesis ini, peneliti menetapkan dengan menggunakan uji signifikan,
dengan penetapan hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha).

Hipotesis nol (Ho) adalah suatu hipotesis yang menyatakan bahwa tidak ada

pengaruh signifikan antara variabel independen dengan variabel dependen
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sedangkan hipotesis alternatif (Ha) adalah hipotesis yang menyatakan bahwa
adanya pengaruh yang signifikan antara variabel independen dengan variabel
dependen. Pengujian ini dilakukan secara simultan (uji F) maupun secara parsial
(uji t).
a. Uji Simultan (Uji F)
Uji Simultan (Uji F) untuk mengetahui semua variabel independen maupun
menjelaskan variabel dependennya, maka dilakukan uji hipotesis secara
simultan dengan menggunakan uji statistik F.
Setelah mendapatkan nilai Fhitungini, kemudian dibandingkan dengan nilai
Ftabeldengan tingkat signifikan sebesar 0,05 atau 5 %.
Rumus Uji F sebagai berikut (Sugiyono, 2016:297) :

Fo= R? (n-k-1)
k (1-R?)

Keterangan :

R : koefisien korelasi ganda

k :jumlah variabel

n :jumlah anggota sampel

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah :

1. Ho:B1=B.,=0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari variabel
bebas (X) secara simultan terhadap variabel terikat (Y)

2. Ha:minimal 1 £ 0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel

bebas (X) secara simultan terhadap variabel terikat (Y)
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Pengujian menggunakan uji F adalah :

1. Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Ftabel atau Sig > 0,05

2. Terima Ha (tolak Ho), apabila Fhitung>Ftabel atau Sig < 0,05

b. Uji Parsial (Uji t)
Menurut Ghozali (2018:99) Uji parsial (Uji t) digunakan untuk mengetahui
pengaruh antara variabel independen dengan variabel dependen secara
parsial.Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh yang signifikan dari
masing-masing variabel independen yaitu : gaya kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap satu variabel dependen yaitu : kinerja karyawan melalui
satu variabel intervening yaitu : kepuasan kerja karyawan. Maka nilai
signifikan t dibandingkan dengan derajat kepercayaannya. Apabila
signifikan lebih besar > dari 0,05 maka Ho diterima. Demikian pula
sebaliknya jika signifikan t lebih < kecil dari 0,05, maka Ho ditolak. Bila
Ho ditolak ini berarti ada hubungan yang signifikan antara variabel

independen, variabel dependen, dan variabel intervening.

Analisis Jalur

Untuk menguji pengaruh variabel intervening, maka digunakan metode
analisis jalur (path analysis). Analisis jalur merupakan perkembangan dari analisis
regresi linier berganda, dapat dikatakan sebagai bentuk khusus dari analisis jalur.
Yang digunakan untuk melukiskan dan menguji model hubungan antar variabel
yang berbentuk sebab dan akibat. Dengan demikian dalam model hubungan antar
variabel tersebut, terdapat variabel independen, variabel dependen. (Ghozali,
2015:139-140) model jalur bahwa gaya kepemimpinan (X1) dan budaya organisasi

(X2) memiliki hubungan langsung terhadap kepuasan kerja karyawan (Z), tetapi
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baik gaya kepemimpinan (X:) dan budaya organisasi (X2) juga memiliki
hubungan tidak langsung melalui kepuasan kerja karyawan (Z) lalu ke kinerja

karyawan ().

Pengaruh tidak langsung X melalui Z terhadap Y adalah perkalian antara
nilai beta X1 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y. sedangkan pengaruh total
yang diberikan X; terhadap Y adalah pengaruh langsung ditambah dengan
pengaruh tidak langsung. Begitu juga dengan Xz, pengaruh tidak langsung Xz
melalui Z terhadap Y adalah perkalian antara nilai beta X, terhadap Z dengan nilai
beta Z terhadap Y. sedangkan pengaruh total yang diberikan X, terhadap Y adalah

pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh tidak langsung.

Model persamaan adalah sebagai berikut :
A. Pengaruh Langsung
Persamaan | : Z=pzxy X1+ pzx2 X2+ €1
Persamaan Il : Y = pyxi X1 +pyx2 Xo+ pyz Y +e;
Keterangan :
Y : Kinerja karyawan (variabel terikat)
pyx1 X1 :hubungan langsung X; dengan Y
pyx2 X2 : Hubungan langsung Xz dengan Y
pzx1 X1 : Hubungan langsung X dengan Z
pzx2 X2 : Hubungan langsung X, dengan Z
pyz Y  :Hubungan langsung Z dengan Y
€1 : Error term (Kesalahan penduga) Persamaan |

€1 : Error term (Kesalahan penduga) Persamaan Il



B. Pengaruh Tidak Langsung
Persamaan Il :
Pengaruh tidak langsung X1 ke Y
pyx1 Y = (pzx1 X1) (pyz Z)
Persamaan Il :
Pengaruh tidak langsung X2 ke Y
Pyx2 Y = (pzx2 X2) (pyz Z)
Keterangan :

pzx1 X1 : Hubungan langsung X1 dengan Z

pzx2 X2 : Hubungan langsung X2 dengan Z

pyx: Y  :Hubungan tidak langsung X1 dengan Y
Pyx2 Y  :Hubungan tidak langsung X2 dengan Y
pyz Z : Hubungan langsung Z dengan Y

60



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat PT. Samudera Indonesia, Thk

PT. Samudera Indonesia, Tbk) didirikan 13 Nopember 1964 dan mulai
beroperasi secara komersial pada tahun 1964. Kantor pusat SMDR berlokasi di
Gedung Samudera Indonesia, JI. Letjen. S. Parman Kav. 35, Jakarta Barat 11480 —
Indonesia, dengan kantor cabang di seluruh kota pelabuhan utama di Indonesia.
Pemegangan saham yang memiliki 5% atau lebih Samudera Indonesia Tbk, yaitu:
PT Samudera Indonesia Tangguh (induk usaha) (57,98%) dan PT Ngrumat Bondo
Utomo (14,21%). Berdasarkan Anggaran Dasar Perusahaan, ruang lingkup
kegiatan SMDR meliputi kegiatan pelayaran termasuk pengangkutan barang
dengan kapal, dan kegiatan lainnya dengan bertindak sebagai agen baik keagenan
lokal maupun keagenan umum untuk perusahaan pelayaran lainnya. Kegiatan
utama Samudera Indonesia dan anak usahanya adalah transportasi kargo dan
logistik terintegrasi pada lini bisnis yang dimilikinya yakni Samudera Shipping
(pelayaran curah kering; pelayaran curah cair, gas, jasa pendukung lepas pantai;
pelayaran peti kemas; dan jasa pengelolaan kapal), Samudera Logistics, Samudera
Terminal, dan Samudera Agencies. Pada tanggal 23 Juni 1999, SMDR
memperoleh pernyataan efektif dari Bapepam-LK untuk pendaftaran SMDR
sebagai perusahaan publik. Seluruh sahamnya tersebut dicatatkan pada Bursa Efek

Indonesia (BEI) pada tanggal 05 Juli 1999.

61
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PT. samudera menghargai para pekerjanya sebagai sumber daya dan

partner yang berharaga bagi perusahaan. Oleh karena itu, kami mengadakan

proses

perekrutan yang selektif, pelatihan yang menyeluruh dan

berkesinambungan untuk meningkatkan kinerja staff yang berkualitas tinggi.

Sebagai perusahaan yang berpengalaman cukup lama, PT. Samudera telah

mengembangkan kompetensi yang kuat. Dengan begitu, PT. Samudera akan

mempertahankan posisinya sebagai penyedia layanan transportasi yang terkemuka

dan terpercaya.

b. Visi dan Misi PT. Samudera Indonesia, Thk

1) Visi

2)

Menghubungkan Indonesia.

Misi

a)

b)

d)

Menyediakan Layanan Jasa Transportasi untuk Memenuhi
Kebutuhan Distribusi Barang dari dan ke Seluruh Penjuru
Indonesia.

Berkontribusi Positif terhadap Pertumbuhan Ekonomi Indonesia
dengan Memberikan Solusi Logistik yang Efisien.

Senantiasa Memastikan Pertumbuhan Bisnis yang Berkelanjutan
Seraya Memberikan Nilai Tambah Bagi Pemegang Saham.

Turut Berperan Serta dalam Menciptakan Lapangan Kerja dan

Membangun Kompetensi Sumber Daya Manusia di Indonesia.
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2. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas PT. Samudera Indonesia,

Thbk

Struktur organisasi pada PT. Samudera Indonesia, Tbk adalah sebagai

berikut:
President Director
Management Health, Safety & Business
Representative & Environment Development
System Procedure Management
| |
Pjs. General Sr. General
Manager Manager
Senior Pjs. Senior
Manager Manager

Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT. Samudera Indonesia, Tbk
Sumber : Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT. Samudera Indonesia, Thk (2020)

Berikut ini adalah uraian tugas setiap posisi jabatan yang ada di PT. Samudera
Indonesia, Thk, yaitu:
a. Management Representative & System Prosedur
Merupakan perwakilan manajemen yang bertugas mengawasi,
mengembangkan dan menjamin dilaksanakannya 1SO sesuai dengan standard
yang telah ditetapkan. Bagian ini membantu perusahaan dalam penetapan
prosedur sesuai dengan sasaran mutu perusahaan untuk dapat mendukung Visi &

Misi dan nilai-nilai perusahaan.
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b. Manajemen Kesehatan Keselamatan dan Lingkungan Kerja
Adalah perwakilan manajemen yang bertanggung jawab terhadap
pengembangan sistem dan sosialisasi atas Kesehatan, Keselamatan dan
Lingkungan Kerja.
c. Business Development
Bagian ini bertanggung jawab atas kegiatan pengembangan bisnis
perusahaan, mulai dari perencanaan, implementasi, pemasaran dan evaluasi
hingga pengembangan ide / pemikiran bisnis yang akan dijalankan oleh
perusahaan. Business Development mengeskplorasi, melakukan riset pasar,
menganalisa, dan membuat studi kelayakan kemudian memberikan rekomendasi

atas peluang bisnis baru untuk memperkuat struktur bisnis perusahaan.

3. 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
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 34 56.7 56.7 56.7
Perempuan 26 43.3 43.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Samudera
Indonesia, Tbk yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki, yaitu

sebanyak 34 orang atau sebesar 56.7% dari total responden.



b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 28 46.7 46.7 46.7

31 - 40 Tahun 17 28.3 28.3 75.0

41 - 55 Tahun 15 25.0 25.0 100.0

Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Samudera

Indonesia, Tbk yang menjadi responden berusia 20 - 31 tahun, yaitu sebanyak 28

orang atau sebesar 46.7% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.

Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid S1 17 28.3 28.3 28.3
SMA 43 1.7 717 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Samudera

Indonesia, Tbk yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir SMA vyaitu

sebanyak 43 orang atau sebesar 71.7% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1-5Tahun 34 56.7 56.7 56.7
6 - 10 Tahun 26 43.3 43.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Samudera
Indonesia, Tbk yang menjadi responden memiliki masa kerja 1 - 5 tahun yaitu

sebanyak 34 orang atau sebesar 56.7% dari total responden.

4. Deskripsi Variabel Penelitian
Dalam penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap
variabel harus di isi oleh responden yang berjumlah 60 orang. Adapun jawaban-
jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut:
a. Variabel X1 (Gaya Kepemimpinan)
Tabel 4.5

Pimpinan saya selalu melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan.
Pernyataan X1.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 20.0 20.0 20.01
Ragu-Ragu 16 26.7 26.7 46.7
Setuju 18 30.0 30.0 76.7
Sangat Setuju 14 23.3 23.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 14 orang (23.3%), setuju sebanyak 18 orang (30.0%), ragu-ragu
sebanyak 16 orang (26.7%) dan sebanyak 12 orang (20.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (30.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa pimpinan saya selalu melibatkan karyawan dalam pengambilan

keputusan.
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Tabel 4.6

Pemimpin dapat memberikan motivasi dan inspirasi untuk karyawan.
Pernyataan X1.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 18.3 18.3 18.3
Ragu-Ragu 21 35.0 35.0 53.3
Setuju 22 36.7 36.7 90.0
Sangat Setuju 6 10.0 10.0 100.0§
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (10.0%), setuju sebanyak 22 orang (36.7%), ragu—ragu
sebanyak 21 orang (35.0%) dan sebanyak 11 orang (18.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 22 orang (36.7%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa pemimpin dapat memberikan motivasi dan inspirasi untuk
karyawan.

Tabel 4.7

Pemimpin saya mampu berkomunikasi dengan baik dengan karyawan.
Pernyataan X1.3

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0
Ragu-Ragu 21 35.0 35.0 50.0
Setuju 24 40.0 40.0 90.0
Sangat Setuju 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (10.0%), setuju sebanyak 24 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (35.0%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan setuju sebanyak 24 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
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setuju bahwa pemimpin saya mampu berkomunikasi dengan baik dengan

karyawan.
Tabel 4.8
Saya selalu mengikuti instruksi yang diberikan atasan.
Pernyataan X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0
Ragu-Ragu 21 35.0 35.0 50.0
Setuju 18 30.0 30.0 80.0
Sangat Setuju 12 20.0 20.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 12 orang (20.0%), setuju sebanyak 18 orang (30.0%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (35.0%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 21 orang (35.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya selalu mengikuti instruksi yang diberikan atasan.

Tabel 4.9

Pemimpin saya dapat membina para pegawainya dengan baik dalam

pencapaian tujuan kerja.
Pernyataan X1.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 18.3 18.3 18.3
Ragu-Ragu 24 40.0 40.0 58.3
Setuju 25 41.7 41.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 25 orang (41.7%), ragu-ragu sebanyak 24 orang (40.0%) dan sebanyak
11 orang (18.3%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban

responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 25 orang
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(41.7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pemimpin saya dapat
membina para pegawainya dengan baik dalam pencapaian tujuan kerja.

Tabel 4.10
Pimpinan saya memberikan kebebasan dan tanggung jawab kerja bagi
karyawan saat melakukan pekerjaan.
Pernyataan X1.6

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 18.3 18.3 18.3
Ragu-Ragu 24 40.0 40.0 58.3
Setuju 25 41.7 41.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 25 orang (41.7%), ragu-ragu sebanyak 24 orang (40.0%) dan sebanyak
11 orang (18.3%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 25 orang
(41.7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan saya
memberikan kebebasan dan tanggung jawab kerja bagi karyawan saat melakukan
pekerjaan.

Tabel 4.11

Pimpinan saya bertanggung jawab atas pekerjaan karyawan.
Pernyataan X1.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 18.3 18.3 18.3
Ragu-Ragu 24 40.0 40.0 58.3
Setuju 25 41.7 41.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 25 orang (41.7%), ragu-ragu sebanyak 24 orang (40.0%) dan sebanyak
11 orang (18.3%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban

responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 25 orang
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(41.7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan saya
bertanggung jawab atas pekerjaan karyawan.

Tabel 4.12
Pemimpin saya mampu mengendalikan emosi ketika karyawan berbuat

kesalahan dalam bekerja.
Pernyataan X1.8

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
\Valid Tidak Setuju 10 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 22 36.7 36.7 53.3
Setuju 24 40.0 40.0 93.3
Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (6.7%), setuju sebanyak 24 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (36.7%) dan sebanyak 10 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 24 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa pemimpin saya mampu mengendalikan emosi ketika karyawan
berbuat kesalahan dalam bekerja.

Tabel 4.13

Pemimpin saya mampu mengendalikan emosi ketika tempat kerja karyawan

tidak rapi hanya menasehatinya.
Pernyataan X1.9

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0
Ragu-Ragu 21 35.0 35.0 50.0
Setuju 26 43.3 43.3 93.3
Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 4 orang (6.7%), setuju sebanyak 26 orang (43.3%), ragu-ragu
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sebanyak 21 orang (35.0%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 26 orang (43.3%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa pemimpin saya mampu mengendalikan emosi ketika tempat kerja
karyawan tidak rapi hanya menasehatinya.

b. Variabel X2 (Budaya Organisasi)

Tabel 4.14 Pemimpin mencerminkan sikap yang baik dan patut di contoh.
Pernyataan X2.1

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 13 21.7 21.7 21.7
Ragu-Ragu 30 50.0 50.0 71.7
Setuju 15 25.0 25.0 96.7
Sangat Setuju 2 3.3 3.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (3.3%), setuju sebanyak 15 orang (25.0%), ragu-ragu
sebanyak 30 orang (50.0%) dan sebanyak 13 orang (21.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 13 orang (21.7%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa pemimpin mencerminkan sikap yang baik dan patut
di contoh.

Tabel 4.15 Pemimpin memiliki dan memberi contoh semangat kerja yang
baik.
Pernyataan X2.2

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0
Ragu-Ragu 21 35.0 35.0 50.0
Setuju 25 41.7 41.7 91.7
Sangat Setuju 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (8.3%), setuju sebanyak 25 orang (41.7%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (35.0%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 25 orang (41.7%). Jadi dapat disimpulkan responden
menyatakan setuju bahwa pemimpin memiliki dan memberi contoh semangat
kerja yang baik.

Tabel 4.16
Saya mampu mengedepankan visi dan misi perusahaan dari pada

kepentingan pribadi.
Pernyataan X2.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 10 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 22 36.7 36.7 53.3
Setuju 27 45.0 45.0 98.3
Sangat Setuju 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (1.7%), setuju sebanyak 27 orang (45.0%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (36.7%) dan sebanyak 10 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 27 orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya mampu mengedepankan visi dan misi perusahaan dari pada

kepentingan pribadi.



Tabel 4.17
Saya peduli pada masalah yang dihadapi perusahaan dan berusaha
menyelesaikannya.

Pernyataan X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 15 25.0 25.0 25.0
Ragu-Ragu 20 33.3 33.3 58.3
Setuju 17 28.3 28.3 86.7
Sangat Setuju 8 13.3 13.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 8 orang (13.3%), setuju sebanyak 17 orang (28.3%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (33.3%) dan sebanyak 15 orang (25.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (33.3%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya peduli pada masalah yang dihadapi perusahaan
dan berusaha menyelesaikannya.

Tabel 4.18
Saya berusaha mengembangkan pengetahuan agar mampu melakukan

pekerjaan dengan lebih baik.
Pernyataan X2.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 20.0 20.0 20.0
Ragu-Ragu 24 40.0 40.0 60.0
Setuju 23 38.3 38.3 98.3
Sangat Setuju 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (1.7%), setuju sebanyak 23 orang (38.3.%), ragu-ragu
sebanyak 24 orang (40.0%) dan sebanyak 12 orang (20.0%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan ragu-ragu sebanyak 24 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya berusaha mengembangkan pengetahuan agar
mampu melakukan pekerjaan dengan lebih baik.
Tabel 4.19
Demi tercapainya tujuan perusahaan saya harus saling membantu dalam

melaksanakan tugasnya.
Pernyataan X2.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0]
Ragu-Ragu 22 36.7 36.7 51.7
Setuju 25 41.7 41.7 93.3
Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0]
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (6.7%), setuju sebanyak 25 orang (41.7%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (36.7%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 25 orang (41.7%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa demi tercapainya tujuan perusahaan saya harus saling membantu
dalam melaksanakan tugasnya.

Tabel 4.20
Saya giat bekerja karena adanya kesempatan yang diberikan perusahaan

untuk menduduki posisi tertentu.
Pernyataan X2.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0)
Ragu-Ragu 20 33.3 33.3 48.3
Setuju 18 30.0 30.0 78.3
Sangat Setuju 13 21.7 21.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 13 orang (21.7%), setuju sebanyak 18 orang (30.0%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (33.3%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (33.3%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya giat bekerja karena adanya kesempatan yang

diberikan perusahaan untuk menduduki posisi tertentu.

Tabel 4.21
Pimpinan memberikan dorongan kepada saya untuk bekerja secara
maksimal.
Pernyataan X2.8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 18.3 18.3 18.3
Ragu-Ragu 20 33.3 33.3 51.7
Setuju 24 40.0 40.0 91.7
Sangat Setuju 5 8.3 8.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (8.3%), setuju sebanyak 24 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (33.3%) dan sebanyak 11 orang (18.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 24 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa pimpinan memberikan dorongan kepada saya untuk bekerja secara

maksimal.



Tabel 4.22
Saya berupaya mengembangkan kreativitas dalam bekerja.
Pernyataan X2.9
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0
Ragu-Ragu 21 35.0 35.0 50.0
Setuju 25 41.7 41.7 91.7
Sangat Setuju 5 8.3 8.3 100.0}
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (8.3%), setuju sebanyak 25 orang (41.7%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (35.0%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 25 orang (41.7%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa saya berupaya mengembangkan kreativitas dalam bekerja.

c. Variabel Z (Kepuasan Kerja)

Tabel 4.23
Gaji yang saya terima dari perusahaan saat ini sudah sesuai dengan
harapan.
Pernyataan Z.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
\Valid Sangat Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7
Tidak Setuju 18 30.0 30.0 36.7
Ragu-Ragu 4 6.7 6.7 43.3
Setuju 21 35.0 35.0 78.3
Sangat Setuju 13 21.7 21.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 13 orang (21.7%), setuju sebanyak 21 orang (35.0%), ragu-ragu

sebanyak 4 orang (6.7%), tidak setuju sebanyak 18 orang (30.0%) dan sebanyak 4
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orang (6.7%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 21 orang
(35.0%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa gaji yang saya terima
dari perusahaan saat ini sudah sesuai dengan harapan.

Tabel 4.24
Saya pernah dipromosikan untuk naik jabatan diperusahaan oleh pimpinan

dengan kinerja yang baik.
Pernyataan Z.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7
Ragu-Ragu 12 20.0 20.0 21.7
Setuju 29 48.3 48.3 70.0
Sangat Setuju 18 30.0 30.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 18 orang (30.0%), setuju sebanyak 29 orang (48.3%), ragu-ragu
sebanyak 12 orang (20.0%) dan sebanyak 1 orang (1.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 29 orang (48.3%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya pernah dipromosikan untuk naik jabatan diperusahaan oleh
pimpinan dengan kinerja yang baik.

Tabel 4.25

Saya harus siap apa yang diperintahkan oleh atasan.
Pernyataan Z.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 8 13.3 13.3 13.3
Ragu-Ragu 6 10.0 10.0 23.3
Setuju 26 43.3 43.3 66.7
Sangat Setuju 20 33.3 33.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.25 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (33.3%), setuju sebanyak 26 orang (43.3%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (10.0%) dan sebanyak 8 orang (13.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 26 orang (43.3%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya harus siap apa yang diperintahkan oleh atasan.

Tabel 4.26

Bonus yang diberikan perusahaan sebanding dengan kinerja saya.
Pernyataan Z.4

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.3 3.3 3.3
Tidak Setuju 7 11.7 11.7 15.0
Ragu-Ragu 6 10.0 10.0 25.0
Setuju 24 40.0 40.0 65.0
Sangat Setuju 21 35.0 35.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (35.0%), setuju sebanyak 24 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (10.0%), tidak setuju sebanyak 7 orang (11.7%) dan sebanyak 2
orang (3.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 24 orang
(40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa bonus yang diberikan

perusahaan sebanding dengan kinerja saya.
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Tabel 4.27
Pimpinan saya memberikan penghargaan bagi karyawan sesuai dengan
kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.
Pernyataan Z.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7
Ragu-Ragu 11 18.3 18.3 20.04
Setuju 18 30.0 30.0 50.0
Sangat Setuju 30 50.0 50.0 100.0§
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 30 orang (50.0%), setuju sebanyak 18 orang (30.0%), ragu-ragu
sebanyak 11 orang (18.3%) dan sebanyak 1 orang (1.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 30 orang (50.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa pimpinan saya memberikan penghargaan bagi
karyawan sesuai dengan kinerja yang dihasilkan oleh karyawan.

Tabel 4.28

Peraturan yang ada di perusahaan membuat saya disiplin dalam bekerja.
Pernyataan Z.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 3 5.0 5.0 5.0
Tidak Setuju 4 6.7 6.7 11.7
Ragu-Ragu 15 25.0 25.0 36.7
Setuju 22 36.7 36.7 73.3
Sangat Setuju 16 26.7 26.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (26.7%), setuju sebanyak 22 orang (36.7%), ragu-ragu
sebanyak 15 orang (25.0%), tidak setuju sebanyak 4 orang (6.7%) dan sebanyak 3

orang (5.0%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
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responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang
(36.7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa peraturan yang ada di
perusahaan membuat saya disiplin dalam bekerja.

Tabel 4.29
Saya dapat bekerjasama dengan baik bersama rekan kerja dan atasan secara

individu maupun tim.
Pernyataan 2.7

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

\Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7
Tidak Setuju 1 1.7 1.7 3.3
Ragu-Ragu 14 23.3 23.3 26.7
Setuju 30 50.0 50.0 76.7
Sangat Setuju 14 23.3 23.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.29 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 14 orang (23.3%), setuju sebanyak 30 orang (50.0%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (23.3%), tidak setuju sebanyak 1 orang (1.7%) dan sebanyak 1
orang (1.7%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 30 orang
(50.0%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa saya dapat bekerjasama
dengan baik bersama rekan kerja dan atasan secara individu maupun tim.

Tabel 4.30

Pekerjaan yang ditugaskan kepada saya sesuai dengan kemampuan saya.
Pernyataan Z.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 7 11.7 11.7 28.3
Setuju 16 26.7 26.7 55.0
Sangat Setuju 27 45.0 45.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.30 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 27 orang (45.0%), setuju sebanyak 16 orang (26.7%), ragu-ragu
sebanyak 7 orang (11.7%) dan sebanyak 10 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 27 orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa pekerjaan yang ditugaskan kepada saya sesuai
dengan kemampuan saya.

Tabel 4.31

Saya memiliki kemampuan komunikasi yang baik dengan atasan.
Pernyataan 2.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7
Ragu-Ragu 10 16.7 16.7 18.3
Setuju 17 28.3 28.3 46.7
Sangat Setuju 32 53.3 53.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 32 orang (53.3%), setuju sebanyak 17 orang (28.3%), ragu-ragu
sebanyak 10 orang (16.7%) dan sebanyak 1 orang (1.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 32 orang (53.3%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa saya memiliki kemampuan komunikasi yang baik

dengan atasan.



d. Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Tabel 4.32

Saya selalu memastikan terlebih dahulu hasil pekerjaan dengan teliti

Pernyataan Y.1

sebelum melaporkannya.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 13 21.7 21.7 21.7
Ragu-Ragu 31 51.7 51.7 73.3
Setuju 15 25.0 25.0 98.3
Sangat Setuju 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.32 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (46.5%), setuju sebanyak 15 orang (25.0%), ragu-ragu
sebanyak 31 orang (51.7%) dan sebanyak 13 orang (21.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 31 orang (51.7%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa saya selalu memastikan terlebih dahulu hasil
pekerjaan dengan teliti sebelum melaporkannya.

Tabel 4.33

Saya tidak pernah meninggalkan tempat kerja tanpa izin.
Pernyataan Y.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0]
Ragu-Ragu 21 35.0 35.0 50.0
Setuju 26 43.3 43.3 93.3
Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.33 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (6.7%), setuju sebanyak 26 orang (43.3%), ragu-ragu

sebanyak 21 orang (35.0%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang



83

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 26 orang (43.3%). Jadi dapat disimpulkan responden
masih ada yang menyatakan setuju bahwa saya tidak pernah meninggalkan tempat
kerja tanpa izin.

Tabel 4.34

Saya hadir tepat waktu sesuai peraturan perusahaan.
Pernyataan Y.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 10.0 10.0 10.0
Ragu-Ragu 27 45.0 45.0 55.0
Setuju 26 43.3 43.3 98.3
Sangat Setuju 1 1.7 1.7 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.34 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (1.7%), setuju sebanyak 26 orang (43.3%), ragu-ragu
sebanyak 27 orang (45.0%) dan sebanyak 6 orang (10.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 27 orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden setuju bahwa saya hadir tepat waktu sesuai peraturan perusahaan.

Tabel 4.35
Sebagai karyawan, saya berusaha meningkatkan efektivitas kerja guna

memperoleh hasil yang lebih baik.
Pernyataan Y.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 5 8.3 8.3 8.3
Ragu-Ragu 26 43.3 43.3 51.7
Setuju 27 45.0 45.0 96.7
Sangat Setuju 2 3.3 3.3 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.35 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (3.3%), setuju sebanyak 27 orang (45.0%), ragu-ragu
sebanyak 26 orang (43.3%) dan sebanyak 5 orang (8.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 27 orang (45.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa sebagai karyawan, saya berusaha meningkatkan efektivitas kerja

guna memperoleh hasil yang lebih baik.

Tabel 4.36
Saya selalu berusaha melakukan pekerjaan yang sudah menjadi tanggung
jawab saya.
Pernyataan Y.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 11.7 11.7 11.7
Ragu-Ragu 23 38.3 38.3 50.0
Setuju 24 40.0 40.0 90.0
Sangat Setuju 6 10.0 10.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.36 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (10.0%), setuju sebanyak 24 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 23 orang (38.3%) dan sebanyak 7 orang (11.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 24 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya selalu berusaha melakukan pekerjaan yang sudah menjadi

tanggung jawab saya.
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Tabel 4.37
Dalam setiap pekerjaan saya tidak boleh ketergantungan kepada orang lain.
Pernyataan Y.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 20 33.3 33.3 50.0
Setuju 30 50.0 50.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.37 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 30 orang (50.0%), ragu-ragu sebanyak 20 orang (33.3%) dan sebanyak
10 orang (16.7%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 30 orang
(50.0%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa dalam setiap pekerjaan
saya tidak boleh ketergantungan kepada orang lain.

Tabel 4.38

Kemandirian dalam bekerja itulah prinsip saya.
Pernyataan Y.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 10 16.7 16.7 16.7
Ragu-Ragu 23 38.3 38.3 55.0
Setuju 24 40.0 40.0 95.0
Sangat Setuju 3 5.0 5.0 100.0
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.38 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (5.0%), setuju sebanyak 24 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 23 orang (38.3%) dan sebanyak 10 orang (16.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 24 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa kemandirian dalam bekerja itulah prinsip saya.



Tabel 4.39
Saya tetap akan bahagia menghabiskan sisa karir saya diperusahaan ini.
Pernyataan Y.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 9 15.0 15.0 15.0
Ragu-Ragu 21 35.0 35.0 50.0]
Setuju 25 41.7 41.7 91.7
Sangat Setuju 5 8.3 8.3 100.0}
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.39 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (8.3%), setuju sebanyak 25 orang (41.7%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (35.0%) dan sebanyak 9 orang (15.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 25 orang (41.7%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya tetap akan bahagia menghabiskan sisa karir saya diperusahaan
ini.

Tabel 4.40
Berat bagi saya untuk meninggalkan perusahaan ini, sekalipun saya

menginginkannya.
Pernyataan Y.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 11.7 11.7 11.7
Ragu-Ragu 23 38.3 38.3 50.0
Setuju 24 40.0 40.0 90.0
Sangat Setuju 6 10.0 10.0 100.0]
Total 60 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.40 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (10.0%), setuju sebanyak 24 orang (40.0%), ragu-ragu
sebanyak 23 orang (38.3%) dan sebanyak 7 orang (11.7%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan setuju sebanyak 24 orang (40.0%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa saya menganggap bahwa berat bagi saya untuk meninggalkan

perusahaan ini, sekalipun saya menginginkannya.

5. 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.
Tabel 4.41

Uji Validitas (X1) Gaya Kepemimpinan

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 26.8667 19.948 451 .822
Pernyataan X1.2 27.0500 19.845 .585 .802
Pernyataan X1.3 26.9833 20.084 .579 .803
Pernyataan X1.4 26.8833 19.935 .510 .812
Pernyataan X1.5 27.2000 20.536 .634 .799
Pernyataan X1.6 27.2000 20.536 .634 .799
Pernyataan X1.7 27.2000 20.536 .634 .799
Pernyataan X1.8 27.0667 21.046 467 .816
Pernyataan X1.9 27.0167 21.847 .365 .827

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

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 gaya kepemimpinan dapat

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.
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Tabel 4.42
Uji Validitas (X2) Budaya Organisasi

Item-Total Statistics

Corrected Item-|  Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 27.0667 25.758 .468 .872
Pernyataan X2.2 26.7333 22.809 .800 .843
Pernyataan X2.3 26.8500 25.757 472 .872
Pernyataan X2.4 26.8667 23.914 .527 .870
Pernyataan X2.5 26.9500 25.540 491 .870
Pernyataan X2.6 26.7667 23.165 777 .846
Pernyataan X2.7 26.5833 22.654 .674 .855
Pernyataan X2.8 26.7833 24.579 .533 .867
Pernyataan X2.9 26.7333 22.809 .800 .843

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

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
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel budaya organisasi dapat
dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.43

Uji Validitas (Z) Kepuasan Kerja

ltem-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Z.1 32.2167 20.715 .382 .743
Pernyataan Z.2 31.5000 24.017 .316 744
Pernyataan Z.3 31.6000 22.108 412 731
Pernyataan Z.4 31.6500 19.960 .579 .701
Pernyataan Z.5 31.2833 22.342 .500 .720
Pernyataan Z.6 31.8333 21.090 .466 722
Pernyataan Z.7 31.6500 22.299 .503 .720
Pernyataan Z.8 31.5667 21.911 .359 742
Pernyataan Z.9 31.2333 22.995 417 731

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

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
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dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kepuasan 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

Corrected Item-|  Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 27.2833 21.054 478 .872
Pernyataan Y.2 26.9333 18.843 .733 .849]
Pernyataan Y.3 26.9833 21.813 .392 .878
Pernyataan Y.4 26.9167 21.162 492 .870
Pernyataan Y.5 26.8667 18.185 .834 .839]
Pernyataan Y.6 27.0167 21.373 413 877
Pernyataan Y.7 27.0167 19.881 .585 .863
Pernyataan Y.8 26.9167 18.688 .733 .849
Pernyataan Y.9 26.8667 18.185 .834 .839

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

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
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.
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Tabel 4.45
Uji Reliabilitas (X1) Gaya Kepemimpinan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

826 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.45 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,826 > 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 4.46

Uji Reliabilitas (X2) Kepuasan Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

874 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.46 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,874 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
budaya organisasi adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.47

Uji Reliabilitas (Z) Komitmen Organisasi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

751 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.47 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,751 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

kepuasan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.
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Tabel 4.48
Uji Reliabilitas (Y) Kinerja Karyawan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

874 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Dari tabel 4.48 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,874 > 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.

Pengujian Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas data

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.

Histogram

Dependant Wariable: Kinerja Karyawan

'

/1IN

Frequency

Regression Standardized Residual

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas
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Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Maryaswan
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara
normal.

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

berdistribusi normal.
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Tabel 4.49

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

Unstandardized
Residual

N 60
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 2.36570222

Most Extreme Differences  Absolute .081
Positive .059

Negative -.081

Kolmogorov-Smirnov Z .627
Asymp. Sig. (2-tailed) .826

a. Test distribution is Normal.
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Pada tabel 4.49 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,826 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05
(p= 0,826 > 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.

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
Coefficients?
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Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
IModel B Error Beta t Sig. | Tolerance| VIF
1 (Constant) 2.336|] 2.348 .995| .324
Gaya Kepemimpinan .014 .093 .014| 7.152| .000 4541 2.204
Budaya Organisasi .646 .087 .237| 7.464| .000 4441 2.252
Kepuasan Kerja 227 .077 . 711] 2.944| .005 .622| 1.609

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.50 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance
Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah gaya kepemimpinan
2,204 < 10, budaya organisasi 2,252 < 10 dan kepuasan kerja 1,609 < 10, serta
nilai Tolerance gaya kepemimpinan 0,454 > 0,10, budaya organisasi 0,444 > 0,10
dan kepuasan kerja 0,622 > 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.

SBoeatterpiol

Crepasndent Yarlabis: Finsr]s bary s

Hleygression Studentined Resicual
]
g

- Hesgresssion !tlln-:l prdized I'I! el | ot o '||l'-lulII
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas



95

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

homoskedastisitas.

7. 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 HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.51
Uji Simultan Kepuasan Kerja
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 601.051 2 300.525 17.344 .000?
Residual 987.683 57 17.328
Total 1588.733 59

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.51 di atas dapat dilihat bahwa Fhiwng Sebesar 17,344
sedangkan Fapel Sebesar 3,16 yang dapat dilihat pada a = 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 gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja. Maka hipotesis sebelumnya adalah Terima Ha atau hipotesis diterima.
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Tabel 4.52
Uji Simultan Kinerja Karyawan
ANOVAP
[Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1133.454 3 377.818 64.076 .0009
Residual 330.196 56 5.896
Total 1463.650 59

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

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.52 di atas dapat dilihat bahwa Fhiwung Sebesar 64,076

sedangkan Fapel Sebesar 2,77 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel

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

model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini gaya kepemimpinan,

budaya organisasi dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan

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

HO) 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 Kepuasan Kerja
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
IModel B Error Beta Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 15.742| 3.442 4.573| .000
Gaya Kepemimpinan 319 .154 .309( 2.069| .043 .488| 2.050
Budaya Organisasi .336 142 .354| 2.370| .021 .488| 2.050

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)




Berdasarkan tabel 4.53 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja.
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Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

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

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

thiung Sebesar 2,069 sedangkan twner Sebesar 2,002 dan signifikan sebesar
0,043, sehingga thitung 2,069 > travel 2,002 dan signifikan 0,043 < 0,05, maka
Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan gaya kepemimpinan

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.

2) Pengaruh budaya organisasi kerja terhadap kepuasan kerja.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < a
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a
thiung Sebesar 2,370 sedangkan twner Sebesar 2,002 dan signifikan sebesar
0,021, sehingga thitung 2,370 > tianer 2,002 dan signifikan 0,021 < 0,05, maka
Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.

Tabel 4.54

Uji Parsial Kinerja Karyawan
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
IModel B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
(Constant) 2.336| 2.348 .995| .324
Gaya Kepemimpinan .014 .093 .014| 7.152| .000 454 2.204
Budaya Organisasi .646 .087 .237| 7.464| .000 4441 2.252
Kepuasan Kerja .227 .077 . 711] 2.944| .005 .622| 1.609

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.37 diatas dapat dilihat bahwa:

1)

2)

3)

Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

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

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

thiung Sebesar 7,152 sedangkan twper Sebesar 2,003 dan signifikan sebesar
0,000, sehingga thitung 7,152 > ttaner 2,003 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka
Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

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

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

thiung S€bEsar 7,464 sedangkan twne Sebesar 2,003 dan signifikan sebesar
0,000, sehingga thitung 7,464 > twanel 2,003 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka
Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

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

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

thiung Sebesar 2,944 sedangkan twner Sebesar 2,003 dan signifikan sebesar

0,005, sehingga thitung 2,944 > twanel 2,003 dan signifikan 0,005 < 0,05, maka
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Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.
c. Kaoefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase
besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Tabel 4.55
Koefisien Determinasi
Model Summary®

IModel R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .8802 174 762 2.42824
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.55 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,762 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti
76,2% kinerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh gaya kepemimpinan,
budaya organisasi dan kepuasan kerja. Sedangkan sisanya 100% - 76,2% = 23,8%
dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model, seperti pelatihan, upah,

motivasi dan lain-lain.

8. Analisis Jalur

Tabel 4.56 Analisis Jalur Persamaan |
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
IModel B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 15.742| 3.442 4.573( .000
Gaya Kepemimpinan .319 .154 .309( 2.069| .043 .488| 2.050
Budaya Organisasi .336 142 .354| 2.370| .021 .488| 2.050

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Model Summary®

IModel R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .6152 .378 .357 4.16266
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan

b. Dependent Variable: kepuasan kerja
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)

Berdasarkan tabel 4.56 di atas, nilai standardized beta untuk gaya
kepemimpinan sebesar 0,309 dan signifikan pada 0,043 yang berarti gaya
kepemimpinan mempengaruhi kepuasan kerja. Nilai koefisien standardized beta
0,309 merupakan nilai path atau jalur P1. Nilai standardized beta untuk budaya
organisasi sebesar 0,354 dan signifikan pada 0,021 yang berarti budaya organisasi
mempengaruhi kepuasan kerja. Nilai koefisien standardized beta 0,354
merupakan nilai path atau jalur P1. Besarnya nilai 1 = (1 — 0,357)% = 0,4134.

Persamaan | : Z=0,309 X1 + 0,354 Xz + 0,4134 €,

Tabel 4.57

Analisis Jalur Persamaan 11
Coefficients?

Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
IModel B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 2.336| 2.348 995 .324
Gaya Kepemimpinan .014 .093 .014| 7.152| .000 .454| 2.204
Budaya Organisasi .646 .087 .237| 7.464| .000 4441 2.252
Kepuasan Kerja 227 .077 . 711] 2.944| .005 .622| 1.609

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
Model Summary®

IModel R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .8802 774 762 2.42824
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2020)
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Berdasarkan tabel 4.57 di atas, nilai standardized beta untuk gaya
kepemimpinan sebesar 0,014 dan signifikan pada 0,000 yang berarti gaya
kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan. Nilai koefisien standardized
beta 0,014 merupakan nilai path atau jalur P3. Nilai standardized beta untuk
budaya organisasi sebesar 0,237 dan signifikan pada 0,000 yang berarti budaya
organisasi mempengaruhi kinerja karyawan. Nilai koefisien standardized beta
0,237 merupakan nilai path atau jalur Ps. Nilai standardized beta untuk kepuasan
kerja sebesar 0,711 dan signifikan pada 0,005 yang berarti kepuasan kerja
mempengaruhi kinerja karyawan. Nilai koefisien standardized beta 0,711
merupakan nilai path atau jalur P,. Besarnya nilai e, = (1 — 0,762)% = 0,0566.

Persamaan Il : Y = 0,014 X1 + 0,237 X2+ 0,711 Z + 0,0566 €2

€.=04134
(Xa) P, = 0,309 P;=0,014 l€2 =0,0566
> (Y)
| (2) P,= 0711
(X2) P, = 0,354 Ps = 0,237

Sumber: Penulis (2020)

Gambar 4.5 Analisis Jalur
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9. Uji Mediasi
a. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja kerja menjadi variabel intervening.

Berdasarkan gambar 4.5 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 kepuasan
kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke kinerja karyawan. Besarnya pengaruh
langsung adalah 0,014, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung
dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,309 x 0,711 = 0,219 atau
total pengaruh gaya kepemimpinan ke kinerja karyawan = 0,014 + (0,309 x 0,711)
= 0,233. Oleh karena nilai (Ps < P1 x P2) maka kepuasan kerja berfungsi sebagai
variabel intervening.

b. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan
kerja menjadi variabel intervening.

Berdasarkan gambar 4.5 di atas, hasil analisis jalur menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh langsung ke kinerja karyawan dan dapat juga
berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh budaya organisasi ke kepuasan
kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke kinerja karyawan. Besarnya pengaruh
langsung adalah 0,237, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung
dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,354 x 0,711 = 0,251 atau
total pengaruh budaya organisasi ke kinerja karyawan = 0,237 + (0,354 x 0,711) =
0,488. Oleh karena nilai (P3 < P1 x P2) maka kepuasan kerja berfungsi sebagai

variabel intervening.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja
Hasil menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana thitung 2,069 > tranel 2,002 dan signifikan
0,043 < 0,05 maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan gaya
Kepemimpinan berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja.
Gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan, dapat ditarik suatu hubungan
bahwa gaya kepemimpinan sebagai bentuk dari perilaku interaksi hubungan antara
pimpinan dan bawahan dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Hasil menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, dimana thitung 2,370 > trapel 2,002 dan signifikan
0,021 < 0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan budaya
organisasi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kepuasan kerja. Budaya
organisasi dan kepuasan kerja karyawan, dapat ditarik suatu hubungan budaya
organisasi sebagai bentuk peraturan yang harus ditaati dalam perusahaan, yang
karyawan harus laksanakan suka atau tidak suka dengan peraturan tersebut,
dimana dapat berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja karyawan.
3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Melalui Kepuasan Kerja Karyawan
Terhadap Kinerja Karyawan
Hasil menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh langsung ke
kinerja karyawan dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh
gaya kepemimpinan ke kepuasan kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke

kinerja karyawan. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,014, sedangkan besar
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pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak
langsungnya yaitu 0,309 x 0,711 = 0,219 atau total pengaruh gaya kepemimpinan
ke kinerja karyawan = 0,014 + (0,309 x 0,711) = 0,233. Oleh karena nilai (P3 < Pz
x P2) maka kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel intervening.
4. Pengaruh Budaya Organisasi Melalui Kepuasan Kerja Karyawan

Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh langsung ke
kinerja karyawan dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh
budaya organisasi ke kepuasan kerja (sebagai variabel intervening) lalu ke kinerja
karyawan. Besarnya pengaruh langsung adalah 0,237, sedangkan besar pengaruh
tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya
yaitu 0,354 x 0,711 = 0,251 atau total pengaruh budaya organisasi ke kinerja
karyawan = 0,237 + (0,354 x 0,711) = 0,488. Oleh karena nilai (Pz < P1 x Py)
maka kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel intervening.

5. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi Melalui

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil menunjukkan bahwa Fhiwng Sebesar 64,076 sedangkan Fepel Sebesar
2,77 yang dapat dilihat pada a = 0,05 (lihat lampiran tabel F). Probabilitas
siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka model regresi dapat
dikatakan bahwa dalam penelitian ini gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan
kepuasan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Maka hipotesis sebelumnya adalah Terima Ha (tolak HO) atau hipotesis diterima.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan dapat disimpulkan

sebagai berikut:

1. Gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera
Indonesia, Thk dimana Fnitung Sebesar 17,344 sedangkan Fpe Sebesar 3,16
yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel F). Probabilitas
siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,001 < 0,05.

2. Gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan kepuasan kerja karyawan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Samudera Indonesia, Thk dimana Fniwung Sebesar 64,076 sedangkan Frapel
sebesar 2,77 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel F).
Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05.

3. Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan dengan
melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia, Tbk
dimana Besarnya pengaruh langsung adalah 0,014, sedangkan besar

pengaruh tidak langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak

langsungnya yaitu 0,309 x 0,711 0,219 atau total pengaruh gaya

kepemimpinan ke kinerja karyawan = 0,014 + (0,309 x 0,711) = 0,233.
Oleh karena nilai (Pz < P1 x P2) maka kepuasan kerja berfungsi sebagai

variabel intervening.
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4. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan melalui
kepuasan kerja karyawan pada PT. Samudera Indonesia, Tbk dimana
Besarnya pengaruh langsung adalah 0,237, sedangkan besar pengaruh tidak
langsung harus dihitung dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya
yaitu 0,354 x 0,711 = 0,251 atau total pengaruh budaya organisasi ke
Kinerja karyawan = 0,237 + (0,354 x 0,711) = 0,488. Oleh karena nilai (P3

< P1 x P2) maka kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel intervening.
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B. Saran

Berdasarkan hasil dari penelitian, penulis mengemukakan saran adalah sebagai

berikut:

1. Disarankan agar pimpinan PT. Samudera Indonesia, Tbk harus
mempertahankan dan terus meningkatkan karyawan yang bertugas sebagai
pelaksana keputusan yang telah ditetapkan pemimpin dan selanjutnya
disarankan juga agar pimpinan PT. Samudera Indonesia, Tbk lebih
memperhatikan karyawan yang tidak dapat bertanggung jawab atas
pelaksanaan pekerjaan dari pimpinan, dengan solusi yang harus dilakukan
organisasi yaitu PT. Samudera Indonesia, Tbk melakukan pelatihan guna
dapat meningkatkan pengetahuan, keterampilan kerja dan perilaku
karyawan di masa yang akan datang.

2. Disarankan agar pimpinan PT. Samudera Indonesia, Tbk harus
mempertahankan dan terus meningkatkan karyawan agar mampu bekerja
sesuai dengan standart perusahaan dan selanjutnya disarankan juga agar
pimpinan PT. Samudera Indonesia, Thk lebih memperhatikan karyawan
agar bekerja sesuai standar waktu yang ditetapkan perusahaan, dengan
solusi yang harus dilakukan organisasi yaitu PT. Samudera Indonesia, Tbk
harus memperhatikan kerjasama karyawan, karena membantu tim dalam
bekerja takkan mengurangi keahlian karyawan, sehingga sikap kerja
seperti ini memberikan kepuasan dan kebanggaan tersendiri bagi diri
karyawan.

3. Disarankan agar pimpinan PT. Samudera Indonesia, Tbk harus

mempertahankan dan terus meningkatkan karyawan yang selalu bekerja
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sesuai dengan jumlah yang ditargetkan organisasi dan selanjutnya
disarankan juga agar pimpinan PT. Samudera Indonesia, Tbk lebih
memperhatikan karyawan agar memiliki kemampuan yang baik dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan, dengan solusi
yang harus dilakukan organisasi yaitu PT. Samudera Indonesia, Tbk
dengan memperhatikan kerjasama karyawan, karena membantu tim dalam
bekerja takkan mengurangi keahlian karyawan, sehingga sikap kerja
seperti ini memberikan kepuasan dan kebanggaan tersendiri bagi diri
karyawan.

Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan sistem promosi
atas dasar penilaian prestasi kerja karyawan dan disarankan agar
perusahaan memperhatikan karyawan yang bekerja tidak memenuhi targer
yang telah ditentukan perusahan dengan solusi pelatihan atau oreantasi

kerja.
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