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ABSTRAK

Imam Prayogi (1305161177) Pengaruh Kepemimpinan dan Prestas Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling
Hevea Dolok Masihul

Rendahnya kinerja karyawan dapat berpegaruh besar terhadap Perusahaan
tersebut. Hal ini di sebabkan karena kurang optimalnya dalam tanggung jawab
terhadap pekerjaannya. Kinerja seorang karyawan akan baik bila ia mempunyai
kompetensi yang tinggi, bersedia bekerja keras, diberi gaji sesua dengan
perjanjian mempunyai harapan masa depan lebih baik..

Adapun tujuan penelitian ini : Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan PT. Karya Hevea indonesia Afdeling Hevea Dolok
Masihul. Untuk mengetahui pengaruh prestasi terhadap kinerja karyawan PT.
Karya Hevea indonesia Afdeling Hevea Dolok Masihul. Untuk mengetahui
pengaruh kepemimpinan dan prestasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Karya Heveaindonesia Afdeling Hevea Dolok Masihul.

Ada pengaruh signifikan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Karya Hevea Indonesia Afdeling. Ada pengaruh signifikan prestasi kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling. Ada pengaruh
signifikan kepemimpinan dan prestasi kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Karya Hevea Indonesia Afdeling

KataKunci : Kepemimpinan, Prestas Kerja, Kinerja
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang M asalah

Peranan sumber daya manusia sangat penting dalam suatu perusahaan,
baik perusahaan swasta maupun perusahaan pemerintah atau Badan Usaha Milik
Negara.Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang ikut terlibat
secara langsung dalam menjalankan kegiatan organisasi dan berperan penting
dalam meningkatkan produktivitas perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.

Kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas,
tujuan dari kinerja sebagai tolak ukur untuk mengevaluasi sejauh mana karyawan
tersebut memberikan kemampuannya terhadap perusahaan. Bila kinerja karyawan
baik maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik.

Rendahnya kinerja karyawan dapat berpegaruh besar terhadap Perusahaan
tersebut. Hal ini di sebabkan karena kurang optimalnya dalam tanggung jawab
terhadap pekerjaannya. Kinerja seorang karyawan akan baik bila ia mempunyai
kompetensi yang tinggi, bersedia bekerja keras, diberi gaji sesua dengan
perjanjian mempunyai harapan masa depan lebih baik.

Menurut Mangkunegara (2013, hal.67) “Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya’.

Kepemimpinan merupakan sebuah fenomena yang kompleks sehingga



amat sukar untuk dibuat rumusan yang menyeluruh tentang arti kepemimpinan.
Oleh karenanya, tidak ada satu definisi kepemimpinan pun dapat dirumuskan
secara lengkap untuk mengabstraksikan perilaku social atau perilaku interaktif
manusia didalam organisasi yang memiliki regulasi dan struktur tertentu,
serta misi yang kompleks. Menurut Nawawi (2013, hal.153) Kepemimpinan
adalah kemampuan dan seni memperoleh hasil melaui kegiatan dengan
mempengaruhi orang lain dalam rangka pencapaian tujuan yang telah ditentukan
sebelumnya.

Selain  kepemimpinan yang mempengaruhi prestasi kerja, Kkinerja
karyawan juga salah satu faktor yang juga berpengaruh terhadap prestasi kerja.
Prestasi kerja karyawan yang tinggi dari setiap karyawan merupakan hal yang
sangat diinginkan untuk perusahaan.Semakin banyak karyawan yang berprestasi,
maka kinerja atau produktifitas organisasi secara keseluruhan akan meningkat dan
perusahaan dapat bertahan dalam persaingan bisnisnya.

Menurut (Sunyoto, 2015, hal. 18) Prestasi kerja adalah sesuatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan kepadanya.

Tanpa adanya prestasi kerja yang tinggi, mengakibatkan tugas-tugas
pekerjaan yang diselesaikan kurang baik. Kurang baiknya pelaksanaaan tugas
yang dikerjakan oleh pegawai menunjukan rendahnya prestasi kerja karyawan
yang akan mengakibatkan proses pencapaian tujuan Perusahaan.

PT.Karya Hevea Indonesia Afdeling Hevea Dolok Masihuladalah

perusahaan perkebunan yang bergerak di bidang perkebunan kelapa sawit dan



memiliki luas lahan sekitar 685,9 hektar.

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan Peneliti pada PT. Karya
Hevea Indonesia Afdeling Hevea Dolok Masihul, terdapat masalah dimana
pimpinan kurang tanggap terhadap setiap persoalan, kebutuhan maupun harapan
dari bawahannya. Hal ini mengakibatkan suasana kerja antara karyawan dan
pimpinan kurang harmonis. Masih banyaknya karyawan yang tidak memiliki
kemampuan dalan  menyelesaikan tugasnya padahal sudah diberikan
kepemimpinan, penyelesaian tugas tidak tepat pada waktunya dan kualitas
pekerjaan yang dihasilkan dianggap masih kurang atau tidak sesuai dengan
tuntutan tugas dan standar yang ditetapkan perusahaan. Adapun masalah yang
terjadi terkait dengan kinerja karyawan bagian produksi dimana masih rendahnya
kinerja karyawan dalam mencapai tugas, selain itu kinerja karyawan masih belum
sesual dengan harapan pimpinan hal ini dilihat dari banyaknya karyawan yang
masih terlalu santai dalam mengerjakan pekerjaan, sehingga terjadi penumpukan
pekerjaan.

Berdasarkan latar belakang, penulis tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Dan Prestas Kerja Karyawan
terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Karya Hevea Indonesa Afdeling

Hevea Dolok Mashul”.



B.ldentifikas Masalah
Adapun Identifikasi Masalah penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Pimpinan kurang tanggap terhadap setiap persoalan, kebutuhan, maupun
harapan dari bawahannya.
2. Rendahnya tingkat prestas kerja karyawan dalam melaksanakan tugas
yang diberikan oleh pimpinan
3. Kurangnya kerja sama dengan sesama karyawan perusahaan sehingga
mengakibatkan rendahnya kinerja karyawan
C. Batasan dan RumusanM asalah
1. Batasan masalah
Agar penelitian ini tidak terlalu luas maka peneliti membatasi penelitian
mengenai kepemimpinan dan prestasi yang berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada bagian produksi PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling Hevea
Dolok Masihul.
2. Rumusan M asalah
Berdasarkan uraian latar belakang maka perumusan masalah yang
dijadikan objek penelitian adalah sebagai berikut :
a) Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling Hevea Dolok Masihul?
b) Apakah ada pengaruh prestasi kerjaterhadap kinerja karyawan pada PT.
Karya Hevea Indonesia Afdeling Hevea Dolok Masihul?
c) Apakah ada pengaruh kepemimpinan dan prestasi kerja berpengaruh

terhadap prestas kerja karyawan pada PT. Karya Hevea indonesia



Afdeling Hevea Dolok Masihul?
D. Tujuan dan M anfaat Pendlitian
1. Tujuan Pendlitian
Tujuan penelitian ini adalah
a) Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan PT. Karya Hevea indonesia Afdeling Hevea Dolok
Masihul.
b) Untuk mengetahui pengaruh prestasi terhadap kinerja karyawan PT.
Karya Hevea indonesia Afdeling Hevea Dolok Masihul.
c) Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan dan prestasi kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Karya Hevea indonesia Afdeling
Hevea Dolok Masihul.
2. Manfaat Pendlitian
Penelitian ini diharapkan bermanfaat baik secara langsung maupun tidak
langsung bagi pihak-pihak yang berkepentingan, antaralain :
a. Bagi penulis
Penelitian ini dapat menambah dan mengembangkan pengetahuan
mengenai teori dalam praktek yang sebenarnya khususnya mengenai
kepemimpinan, prestasi kerja dan kinerja karyawan.
b. Bagi Perusahaan
Penelitian ini ditujukan kepada perusahaan sebagai bahan masukan atau
pertimbangan untuk mengetahui masalah kinerja yang dimiliki

perusahaan.



c. Bagi penelitian selanjutnya
Penelitian ini ditujukan kepada pembaca untuk menambah wawasan ilmu
pengetahuan tentang pengaruh kepemimpinan dan prestas kerja terhadap
kinerja karyawan dan kepada peneliti mendatang yaitu sebagai sumber

referensi dalam melakukan penelitian



BAB Il

LANDASAN TEORI

B. Uraian Teoritis
1. KinerjaKaryawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target, atau sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.

Defenisi kinerja yang dikemukakan para ahli (Tika, 2006, hal.121)
terdapat beberapa defenisi, yaitu mengemukakan bahwa kinerja adalah fungsi dari
motivasi, kecakapan, dan presepsi peranan. Setiap perusahaan baik perusahaan
jasa maupun industry, menginginkan agar perusahaannya dapat terus bersaing dan
survive. Hal ini tentu saja di dorong oleh peningkatan kinerja seluruh karyawan.
Dimana terdapat peningkatan secara kuantitas maupun kualitas dari hasil yang
maksimal yang telah dilakukan oleh karyawan terhadap pekerjaannya sesuai
dengan job description yang telah ditentukan oleh perusahaan.

Kinerja karyawan sering diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana
karyawan dalam bekerja harus sesuai dengan program Kkerja organisasi untuk
menunjukkan tingkat kinerja organisasi dalam mencapai visi, misi, dan tujuan
organisasi. Menurut Gibson (2005, hal.115) kinerja karyawan adalah hasil yang
diinginkan dari pelaku. Kinerja karyawan adalah tingkat terhadapnya para

karyawan mencapal persyaratan pekerjaan (Simamora, 2005, hal. 60). Penilaian



kinerja pada umumnya mencakup baik aspek kualitatif maupun kuntitatif dari
kinerja pelaksanaan pekerjaan. Menurut Mathis (2006, hal.113) faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kemampuan karyawan untuk pekerjaan
tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi yang
diterimanya. Sehubungan dengan fungsi mangemen manapun, aktivitas
mangjemen sumber daya manusia harus dikembangkan, dievaluasi, dan diubah
apabila perlu sehingga mereka dapat memberikan kontribusi pada kinerja
kompetitif organisasi dan individu di tempat kerja. Faktor—faktor yang
mempengaruhi karyawan dalam bekerja, yaitu kemampuan karyawan untuk
melakukan pekerjan tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan
organisasi

Menurut Serdamayanti (2016, hal.187)“the value of the set of employee
behaviors that contribute, either positively or negatively, to organizational goal
accomplishment” yang artinya kinerja adalah nilai dari seperangkat prilaku
karyawan yang berkonstribusi, baik secara postif atau negative terhadap
pemenuhan tujuan perusahaan.

Menurut Serdamayanti (2016, hal.187) kinerja adalah sebagai fungsi dari
interaksi antara kemampuan atau ability (A), motivasi (M), dan kesempatan atau
opportunity (O) ;yaitu kinerja=f (A x M x O) artinya kinerja merupakan fungsi
dari kemampuan, Motivasi dan kesempatan.

Menurut Mangkunegara(2011, hal. 67) “Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesual dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.



Fustino Cardoso Gomes (2009, hal.9) mengungkapkan bahwa kinerja
karyawan sebagai “Ungkapan seperti output, efisien serta efektivitas sering
dihubungkan dengan produktifitas’

Menurut Mulyadi (2007, hal.63) kinerja adalah keberhasilan personel dalam
mewujudkan sasaran strategik di empat perspektif keuangan, cutomer, proses,
serta pembelgjaran dan pertumbuhan.

Menurut Puji Hartatik (2014, hal.17) pengertian Kkinerja adalah
kemampuan atau prestasi kerja yang telah dicapai oleh para personil atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, untuk melaksanakan fungsi, tugas dan
tanggung jawab mereka dalam menjalankan operasional perusahaan’”.

Dari beberapa definisi diatas atau dari penjelasan diatas dapat diambil
kesimpulan bahwa kinerja karyawan adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang  secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah
disepakati bersama.

b. Faktor-faktor yang M empengaruhi Kinerja

Menurut Serdamayanti (2016, hal. 189) faktor-faktor yang mepengaruhi
kinerja baik hasil maupun perilaku kerja adalah sbb:

1) Kemampuan dan keahlian

2) Pengetahuan

3) Rancangan kerja

4) Kepribadian
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5) Motivasi kerja

6) Kepemimpinan

7) Gaya kepemimpinan

8) Budaya organisasi

9) Kepuasan kerja

10) Lingkungan kerja

11) Loyalitas

12) Komitmen

13) Disiplin kerja

Penjelasan dari factor-faktor yang mempengaruhi kinerja diatas adalah

sebagai berikut:

1) Faktor kemampuan dan keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar,
sesual yang telah ditetapkan

2) Pengetahuan
Seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik
akan memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.
Artinya dengan mengetahui pengetahuan tentang pekerjaan akan
memudahkan seseorang untuk melakukan pekerjaanya, demikian pula

sebaliknya



3)

4)

5)

6)

7)
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Rancangan kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan
dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki
rancangan yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan
pekerjaan tersebut secaratepat dan benar.

Kepribadian

Karakter yang dimiliki seseorang berbeda-beda, seseorang yang
memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat melakukan
pekerjaannya dengan sungguh-sungguh penuh tanggung jawab
sehingga hasil pekerjaanya juga baik.

Motivasi kerja

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

Kepemimpinan

Merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam mengatur, mengelola
dan memerintah bahwa bawahannya untuk melakukan sesuatu tugas
dan tanggung jawab yang diberikannya.

Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam menghadapi

atau memerintah bawahannya.



8)

9)
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Budaya organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau prusahaan. Kebiasaan-kebiasaan
atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima
secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu
prusahaan atau organisasi.

Kepuasan kerja

Merupakan prasaan senang atau gembira atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa
senang atau gembira atau suka untuk bekerja maka hasil pekerjaannya

pun akan berhasil baik

10) Lingkungan kerja

Merupakan suasana atau kondisi dilokasi tempat bekerja. Lingkungan
kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta

hubungan kerja bersama rekan kerja.

11) Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
prusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan
dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun prusahaannya dalam

kondisi yang kurang baik.
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12) Komitmen
Merupakan kebutuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
praturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan sebagai
kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya.

13) Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktifitas kerjanya
secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa
waktu, disiplin dalam menjalankan apa yang diprintahkan sesuai
dengan perintah yang harus dikerjakan.

Sedangkan Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2013, hal. 100), faktor-

faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah :

1)

2)

3)

4)

Personal factors

Ditunjukan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki,
motivasi, dan komitmen individu.

Leadership factors

Ditentukan oleh kualitas dorongan bimbingan, dan dukungan yang
dilakukan manajer dan team leader.

Team factors

Ditunjukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan kerja.
System factors

Ditunjukan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan

organisasi.
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5) Contextual/situational factors
Ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan
internal dan eksternal.

Seorang karyawan tidak akan mampu bekerja dengan baik jika tidak
memiliki kemampuan untuk mengerjakan pekerjaannya tersebut, meskipun
pekerjaan itu dapat selesai dikerjakan, namun tidak membuahkan hasil yang
memuaskan. Oleh karena itu, dalam rangka peningkatan Kkinerja seorang
karyawan, pengetahuan bidang tugas pekerjaan yang bersangkutan sangat penting.

Menurut Rivai (2005, hal. 17) kinerja mempunyai empat aspek yaitu:
a. Kemampuan
b. Penerimaan tujuan perusahaan
c. Tingkatan tujuan yang dicapai
d. Interaksi antara tujuan dan kemampuan para karyawan dalam perusahaan
dimana masing-masing elemen tersebut berpengaruh terhadap Kkinerja
seseorang.
Menurut Robbins (2005, hal.262) metode penilaian kinerjaterdiri dari:
a Esai tertulis

Metode yang paling mudah untuk menilai suatu kinerja adalah dengan

menulis sebuah narasi yang menggambarkan kelebihan, kekurangan, prestasi

waktu lampau, potensi dan saran-saran mengenai seorang karyawan untuk
perbaikan. Esai tertulis ini tidak membutuhkan bentuk format yang rumit,
tetapi hasil tulisan ini sering kali menggambarkan kemampuan penulisannya.

Balk atau buruknya sebuah penilaian samasama ditentukan oleh

keterampilan menulis si penulis dan tingkat actual kinerja seorang pekerja.
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b. Keadaan kritis
Metode keadaan kritis memfokuskan perhatian si penilai pada perilaku-
perilaku yang merupakan kunci untuk membedakan antara sebuah pekerjaan
yang efektif atau yang tidak efektif.
c. Grafik Skala Penilaian
Metode ini merupakan salah satu metode tertua dan terpopuler untuk
penilaian. Dalam metode ini dicatat faktor-faktor kinerja seperti kualitas dan
kuantitas kerja, tingkat pengetahuan, kerjasama, loyalitas, kehadiran,
kejujuran dan inisiatif.
d. Skalapenilaian Perilaku
Skala ini mengkombinasikan elemen penting dari metode keadaan kritis
dengan metode pendekatan grafik skala penilaian. Sipenilai menilai para
pekerja berdasarkan kepada hal-hal dalam rangkaian kesatuan, tetapi poin-
poinnya merupakan contoh perilaku actual di dalam pekerjaan.
e. Perbandingan Multipersonal
Metode ini mengevaluasi satu kinerja individu dengan membandingkannya
dengan individu lainnya. Cara ini bersifat relatif, bukan sebagai alat pengukur
yang absolute.
Menurut Kusnaidi (2005, hal.267) kinerja yang baik sebaiknya memiliki
karakteristik sebagai berikut:
a Rasiond
Kinerja yang baik seharusnya diterima oleh akal sehat. Tidak ada kinerja
yang baik yang tidak rasional.

b. Konsisten
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Kinerja yang baik seharusnya sejalan dengan nilai-nilai yang ada di dalam
organisasi dan departemen sertatujuan organisasi.

c. Kerjasama
Kinerja yang baik harus dapat bekerjasama dengan rekan kerja yang lainnya
agar kualitas kerja yang dihasilkan semakin baik.

d. Loyadlitas
Kinerja yang baik harus memiliki loyalitas terhadap perusahaan tempat ia
bekerja agar rahasia perusahaan dapat tetap terjaga.

e. Disiplin
Kinerja yang baik seharusnya dikerjakan melalui disiplin yang tinggi

f.  Jujur
Kinerja yang baik seharusnya memiliki sifat jujur agar hasil kerja yang kita
lakukan meningkat

c. Indikator Kinerja Karyawan

Indikator kinerja atau performance indicators kadang-kadang di
pergunakan secara bergantian dengan ukuran kinerja (performance measures),
tetapi banyak pula yang membedakannya. Pengukuran kinerja berkaitan dengan
hasil yang dapat dikuantitatifkan dan mengusahakan data setelah kejadian
Wibowo (2012, hal. 86).

Adapun indikator kinerja menurut Mangkunegara (2013, hal. 75)
adalah : 1).Kuadlitas Kerja, Kualitas kerja adalah kemampuan menghasilkan
sesual dengan kualitas standar yang ditetapkan perusahaan. 2).Kuantitas Kerja,
Kuantitas kerja adalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan jumlah standar

yang ditetapkan. 3).Keandalan, Keandalan kerja adalah kemampuan pegawai



memberikan integritas pribadi dalam meningkatkan
dengan prinsip-prinsip baik.4).Sikap kerja, Sikap kerja adalah kesiapan mental
dan fisik untuk bekerja dengan cara tertentu yang dapat dilakukan dalam

kecenderungan tingkah

memperkaya kecakapan dan kelangsungan hidup.

Ismail Nawawi (2013, hal. 60) menyebutkan 6 (enam) kriteria yang dapat

digunakan untuk mengukur Kinerja pegawai secara individu yakni :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Kualitas,

Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna atau
memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut.
Kuantitas

Jumlah yang dihasilkan atau jumlah aktivitas yang dapat
diselesaikan.

Ketepatan waktu

yaitu dapat menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain.
Efektivitas

Pemanfaatan secara maksimal sumber daya yang ada pada
organisasi ntuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi
kerugian.

Kemandirian

yaitu dapat melaksanakan kerja tanpa bantuan guna menghindari
hasil yang merugikan.

Komitmen kerja

tata kelola perusahaan

laku pekerja dalam menjalankan sebagai upaya
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yaitu komitmen kerja antara pegawai dengan organisasinya dan
tanggung jawab pegawai terhadap organisasinya.
2. Kepemimpinan

a. Pengertian K epemimpinan

Dalam sebuah organisasi sifat dan sikap kepemimpinan seorang
pemimpin untuk mempengaruhi orang lain sangat menentukan didalam mencapai
tujuan organisasi. Ada beberapa defenisi mengenai kepemimpinan, antaralain :

Menurut Edi Sutrisno (2010, hal. 221) kepemimpinan pada dasarnya
dapat dilihat dari semacam macam sudut pandangan. Bila dilihat dari sudut
perilaku pemimpin, perilaku pemimpin membentuk suatu kontinum dari sifat
otokratik sampai demokratik.

Menurut Handoko (2012, hal. 294) menyatakan bahwa kepemimpinan
adalah kemampuan yang dipunyal seseorang untuk mempengaruhi orang-orang
pekerja lain agar bekerja, mencapai tujuan dan sasaran. Pimpinan menganggap
dirinya yang paling kuasa, yang paling cakap, sedangkan bawahan dianggap
pelaksana keputusan keputusan saja. Dalam hal ini pada bawahan nya mau
melakukan kehendak pimpinannya meskipun secara pribadi hal itu mungkin
tidak disenanginya.

Menurut Robbins dalam Wibowo (2013, hal. 264) menyatakan bahwa
kepemimpinan sebagai kemampuan mempengaruhi suatu kelompok menuju pada
pencapaian tujuan. Sumber dari pengaruh mungkin bersifat formal, seperti yang
diberikan pada jabatan manajerial dalam organisasi.

Sedangkan menurut Hersey dan Blanchart dalam Sunyoto (2012, hal. 34)
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“kepemimpinan adalah setigp upaya seseorang yang mencoba untuk
mempengaruhi  tingkah laku seseorang atau kelompok, upaya untuk
mempengaruhi tingkah laku ini bertujuan mencapai tujuan perorangan, tujuan
teman atau bersama-sama dengan tujuan organisasi yang mungkin sama atau
berbeda.”
b. Faktor-Faktor mempengaruhi K epemimpinan

Menurut Handoko (2012, hal. 307) yang mengembangkan hukum
situasi, mengatakan bahwa ada 3 variabel kritis yang mempengaruhi
kepemimpinan, yaitu pemimpin, bawahan, atau pengikut situasi. Adapun
penjelasannya sebagai berikut:

1. Pemimpin, yaitu seorang yang dapat memberikan pengaruh kepada
bawahan atau pengikut, sehingga merubah perilaku mereka yang
berkaitan dengan organisasi atau perusahaan. Disamping itu,
pemimpin juga mestinya dapat mempergunakan pengaruhnya
terhadap bawahannya. Dengan kata lain, para pemimpin tidak hanya
dapat memerintah bawahan apa yang harus dilakukan tetapi juga
dapat mempengaruhi  bagaimana bawahan melaksanakan
perintahnya.

2. Bawahan atau pengikut, yaitu bawahan yang menyangkut orang lain
yang merupakan bagian dari yang dipimpin oleeh seorang
pemimpin. Kesediaan mereka menentukan status atau kedudukan

pemimpin dan membuat proses kepemimpinan dapat berjalan.
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Tanpa bawahan, semua kualitas kepemimpinan seorang manajer
menjadi tidak relevan.

3. Situasi kepemimpinan juga dipengaruhi situasi yang menganggap
bahwa kondisi yang menentukan efektivitas kepemimpinan
bervariasi dengan situasi atau tugastugas yang dilakukan,
keterampilan dan penghargaan bawahan, lingkungan organisasi dan
juga situasi mempengaruhi prilaku para pemimpin dan bawahan
terhadap lingkungan organisasi.

Menurut teori Fiedler dalam Tohardi dalam Edy Sutrisno (2009, hal. 224),
mengkhususkan diri pada perilaku pemimpin dalam memimpin yaitu beriorientasi
kepada tugas atau beriorientasi pada bawahan. Ada 3 (tiga) sSituasi yang
mempengaruhi kepemimpinan, yaitu :

1. Hubungan antara pemimpin dan bawahan.

2. Dergjat susunan tugas.

3. Kedudukan kekuasaan seseorang pemimpin.

c. Indikator Kepemimpinan

Kepemimpinan seorang pemimpin hendaknya selalu bersifat
objektif dan sesuai dengan penetapan tugas dan tanggung jawab
sebagal pemimpin. Menurut Handoko (2012, hal. 297) dalam
penelitian ilmiahnya menunjukkan sifat-sifat tertentu yang tampaknya
penting untuk kepemimpinan efektif adalah:

1) Kemampuan dalam kedudukannya sebagai pengawas (supervisor
anility) atau pelaksanaan fungsi-fungsi dasar manajemen, terutama

pengarahan dan pengawasan pekerjaan orang lain.
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2) Kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan, mencakup pencarian
tanggung jawab dan keinginan sukses.

3) Kecerdasan, mancakup kebijakan, pemikiran kreatif, dan daya
pikir.

4) Ketegasan (decisivensess) atau kemampuan untuk membuat
keputusan-keputusan dan memecahkan masalah-masalah dengan
cakap dan tepat.

5) Kepercayaan diri, atau pandangan terhadap dirinya sebagai
kemampuan untuk menghadapi masalah.

6) Inisiatif, atau kemampuan untuk bertindak tidak tergantung
mengembangkan serangkaian kegiatan dan menemukan cara-cara
baru dan inovasi.

Sedangkan Davis dalam Handoko (2009, hal. 297)
mengikhtisarkan 4 (empat) ciri/sifat utama yang mempunyai pengaruh
terhadap kesuksesan kepemimpinan :

1) Kecerdasan

2) Kedewasaan dan keluasan hubungan sosial

3) Motivasi diri dan dorongan berprestasi

4) Sikap-sikap hubungan manusiawi
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3. Prestas Kerja

a. Pengertian Prestas Kerja

Prestasi kerja yang bak ditunjukan oleh setigp karyawan, maka
perusahaan akan lebih siap untuk menghadapi tantangan serta persaingan di dunia
industri. Memiliki karyawan dengan prestasi kerja yang baik akan memberikan
manfaat bagi perusahaan, sehingga keinginan akan target dan tujuan yang telah
ditetapkan oleh perusahaan akan tercapai.

Menurut Mangkunegara (2013, hal. 67) “Prestasi Kerja adalah hasil kerja
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegaawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya'.

Menurut Sutrisno (2015, hal. 150)“Prestasi Kerja adalah upaya
seseorang yang ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta
persepsi terhadap perannya dalam pekerjaan”.

Menurut Hasibuan (2011, hal. 94)Prestas Kerja adalah suatu hasil yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, prestasi kerja, dan kesungguhan serta waktu”.

Menurut Sunyoto (2015, hal. 16)"Prestasi kerja adalah hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan menyelesaikan  pekerjaan yang
dibebankan kepadanya’.

Dari beberapa pendapat diatas, penulis dapat memberikan kesimpulan
bahwa prestasi kerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
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jawab yang diberikan kepadanya.

faktor

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Prestas Kerja
Faktor yang mempengaruhi pencapain prestasi kerja pegawai adalah

kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Menurut

Mangkunegara (2011, hal. 67) yang merumuskan bahwa Human Performance =

Ability + Motivation,Ability = Knowedge + Skill, berikut keterangannya :

1)

2)

Faktor kemampuan

Psikolofis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi
(1Q) dan kemampuan reality (Knowledge + Skill). Artinya, pegawai yang
memiliki 1Q diatas ratarata (1Q 110-120) dengan pendidikan yang
memadal untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai
dengan keahlianya (the right man in the right place, the right man on the
right job).

Faktor motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawal yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi.

Sedangkan Amstrong dan Baron dalam Wibowo (2013, hal. 100), faktor-

faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah :

6) Personal factors
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Ditunjukan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki,
motivasi, dan komitmen individu.

7) Leadership factors
Ditentukan oleh kualitas dorongan bimbingan, dan dukungan yang
dilakukan manajer dan team leader.

8) Teamfactors
Ditunjukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan kerja.

9) Systemfactors
Ditunjukan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan

organisasi.

10) Contextual/situational factors
Ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan
internal dan eksternal
c. Indikator Prestas Kerja

Indikator prestas kerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan
diukur. Dalam menetapkan indikator prestasi, harus dapat diidentifikasi suatu
bentuk pengukuran yang akan menilai hasil yang diperoleh dari aktivitas yang
dilaksanakan. Indikator prestasi kerja ini digunakan untuk menyajikan bahwa
prestasi kerja hari demi hari pegawai membuat kemajuan menuju tujuan dan
sasaran dalam rencana strategis.

Mangkunegara (2011, hal. 75), menyebutkan bahwa indikator prestasi

kerja pegawal, yaitu : “kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap kerja.”
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3)
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Kualitas kerja

Mencerminkan peningkatan mutu dan standar kerja yang telah ditentukan
sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai
ekonomi.

Kuantitas kerja

Mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari suatu unit kegiatan
yang menghasilkan barang dari segi jumlah. Kuantitas kerja dapat diukur
melalui penambahan nilai fisik dan barang dari hasil sebelumnya.
Keandalan kerja

Mencerminkan bagaimana seseorang itu menyelesaikan suatu pekerjaan
yang dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian, kemauan serta
semangat tinggi.

Sikap kerja

Mencerminkan sikap yang menunjukkan tinggi kerja sama diantara sesama
dan sikap terhadap atasan, juga terhadap pegawai dari organisasi lain.
Menurut Sunyoto (2015, hal. 38-42)”Menyatakan bahwa prestasi kerja
merupakan hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh kemampuan
karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya dalam
pekerjaan”. Enam aspek yang merupakan bidang prestasi kunci bagi
perusahaan dalam prestasi prestasi kerja adalah hasil kerja, pengetahuan
kerja, inisiatif, kecekatan mental, sikap, disiplin waktu dan absensi.

Dari uraian diatas penulis menyimpulkan bahwa para pegawai diharapkan

harus bisa meningkatkan kualitas dan kuantitas kerjanya, dapat tidaknya
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diandalkan, serta sikap terhadap organisasi pegawai lain serta kerjasama
diantara rekan kerja. Pimpinan juga dalam hal ini bisa memotivasi para

pegawainya untuk meningkatkan prestasi kerjanya.

B. Kerangka K onseptual

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana
konsep teoritis akan berubah kedalam defenisi operasional yang dapat
menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti.

Salah satu cara untuk mendapatkan informasi yang berkaitan dengan
kemampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya adalah melakukan
penilaian atas tugas-tugas yang dilakukan. Prestasi merupakan hasil yang telah
dicapai, dilakukan, dikerjakan dan sebagainya sedangkan kerja diartikan sebagai
perbuatan melakukan sesuatu dengan tujuan langsung atau pengorbanan jasa.

1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan adalah pengaruh,kiat atau proses mempengaruhi orang-
orang sehingga mereka mau berusaha secara sepenuh hati dan antusias untuk
mencapal tujuan kelompok. Menurut Wilson Bangun (2012, hal. 366)seseorang
akan dapat mempengaruhi kinerja sebuah organisasi, tergantung bagaimana dia
melakukan aktivitas kepemimpinan di dalamnya. Pendapat diatas relevan dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Ngaisah (2014) Yang berkesimpulanbahwa gaya kepemimpinan berpengaruh

secara positif terhadap kinerja karyawan.
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Kinerja karyawan

Gambar |1-1.Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

2. Pengaruh Prestas terhadap Kinerja Karyawan

Untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan instansi harus
memperhatikan keselamatan dan kesgjahteraan karyawan bak itu berkaitan
dengan pemberian gaji, pekerjaan ataupun pemberian peran pada karyawan
dalam instansi yang sesuai sehingga tidak menimbulkan tekanan terhadap
karyawan sehingga kinerja yang dilakukan karyawan dapat |ebih maksimal.

Menurut Siagian (2012, hal. 223-224)mengatakan: “Prestasi kerja
karyawan merupakan bagian penting dari seluruh proses kekaryaaan karyawan
yang bersangkutan. Pentingnya penilaian prestasi kerjayang rasional adalah bagi
karyawan yang bersangkutan dan perusahaan. Bagi karyawan, penilaian tersebut
bermanfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karirnya.
Bagi perusahaan sangat penting dalam pengambilan keputusan seperti kebutuhan
program pendidikan dan latihan, rekruitmen, seleksi, program pengenalan,
penempatan, promosi, sistem imbalan dan aspek lainya’.

Pendapat diatas relevan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Syaryono(2014)Y ang berkesimpulan, bahwa ada pengaruh yang signifikan antara

penilaian prestasi kerjaterhadap kinerja karyawan.

Kinerja Karyawan

Gambar 11-2. Pengaruh Prestas kerjaterhadap Kinerja Karyawan
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3. Pengaruh Kepemimpinan dan Prestasi terhadap Kinerjakerja
Pentingnya kepemimpinan dan prestasi kerja dalam menjalankan tujuan
perusahaan dapat berpengaruh besar terhadap kinerja para karyawannya.
Kepemimpinan dan prestasi memiliki pengaruh yang positif terhadap karyawan
karena dapat memberikan dorongan secara tidak langsung kepada karyawan.
Menurut Newstrom dalam Wibowo (2012, hal. 264) Kepemimpinan
adalah suatu proses mempengaruhi dan mendukung orang lain untuk bekerja
secara antusias menuju pada pencapaian sasaran. Kemudian menurut
Siagian(2012, hal. 223-224) mengatakan bahwa “Prestasi kerja karyawan
merupakan bagian penting dari seluruh proses kekaryaaan karyawan yang
bersangkutan. Lalu Edi sutrisno(2010, hal. 172)menyatakan :“kinerja merupakan
hasil kerja karyawan yang dilihat pada aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan
kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah di tetapkan oleh organisasi”.
Berdasarkan teori pendapat dan penelitian terdahulu tentang hubungan
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, prestasi terhadap kinerja karyawan
maka penulis dapat menyimpulkan bahwa antara kepemimpinan dan prestasi kerja
memiliki hubungan terhadap kinerja karyawan. Dimana kepemimpinan dan
prestasi merupakan cara yang dilakukan untuk menarik perhatian karyawan agar
mengkasilkan kinerja kerja yang tinggi. Hubungan kepemimpinan dan prestasi
kerja dengan kinerja karyawan dapat di gambarkan dalam kerangka konseptual

sebagai berikut
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Kepemimpinan
(X1)

Kinerja karyawan

(Y)
Prestasi Kerja
(X2)
Gambar 11.3. Pengaruh Kepemimpinan dan Prestas kerjaterhadap Kinerja

karyawan

C. Hipotesis

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah :
1. Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

2. Prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Kepemimpinan dan prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan



BAB |1

METEDOLOGI PENELITIAAN

A. Pendekatan Penelitian

Keberhasilan suatu penelitian sangat bergantung pada metodologi yang
digunakan, karena metodologi pada dasarnya adalah cara yang digunakan untuk
menjawab pertanyaan penelitian. Oleh karena itu, pemilihan metodologi perlu
dilakukan dengan cara cermat dan hati-hati.

Pada penelitian ini penulis menggunakan pendekatan data Asosiatif.
Pendekatan menurut Sugiyono (2012, hal. 55) “adalah penelitian yang bersifat
menanyakan hubungan antara dua variabel atau lebih”. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui apakah ada hubungan atau pengaruh diantara dua variabel.

B. Defenis Operasional

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi
difenisi operasionalnya adalah:

1. Variabel Terikat Kinerjakaryawan (Y)

Menurut Sedermayanti ( 2016, hal. 187) kinerja adalah sebagai fungsi dari

interaksi antara kemampuan atau ability (A), motivasi (M), dan

kesempatan atau opportunity (O) ;yaitu kinerja = f (A x M x O) artinya
kinerja merupakan fungsi dari kemampuan, Motivasi dan kesempatan

1. Kinerja

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas

30
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dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target, atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah
disepakati bersama.

Tabd I11-1

Indikator Kinerja

No Indikator

Quality (kualitas)

Quantity (kuantitas)
Timelines (ketepatan Waktu)

Cost Efectiviness (efektifitas biaya)

Need for superfision (pengawasan)

o O B~ W N -

Interpersonal impact (dampak antar
pribadi)
Sumber : Edi Sutrisno (2013, hal. 179-180)

2. Kepemimpinan
Menyatakan kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang
untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing,
mempengaruhi orang lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil
yang diharapkan

Tabel I11.2

Indikator Kepemimpinan

No Indikator
Supervisor anality
Kebutuhan akan prestasi

Kecerdasan
Ketegasan
Kepercayaan diri
Inisiatif

Sumber: Hani Handoko (2012, hal.297)

OO |IW| N -
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3. Prestas Kerja(Xy)

Variabel bebas (X,) yang digunakan dalam penelitian ini adalah Prestasi
Kerja. Prestasi kerja yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.Diukur dengan indikator.
Tabd 11 -3

Indikator Prestas Kerja

No Indikator
1 Kualitas
2 Kuantitas

Keandalan Kerja

4 Sikap Kerja

Sumber: Mangkunegara (2011, hal. 75)
C. Tempat dan Waktu Penélitian
a. Tempat Penelitian
Peneliti melakukan penelitian tentang pengaruh Kepemimpinan dan
Prestasi kerja terhadap Kinerja karyawan pada PT. Karya Hevea Indonesia
Afdeling Hevea Dolok Masihul.
b. Waktu Pendlitian
Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan Desember 2016 sampai

bulan Februari 2017. Adapun jadwal penelitian sebagai berikut:
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Tabe 111 —4

Pelaksanaan Penelitian

Waktu Pendlitian

Kegiatan Desember | Januari | Februari | Maret April Mei
Penelitian (2016) (2017) (2017 2017) (2017 (2017
1(2|3(4(1|2|3

Pengajuan
judul

Prariset

Pembuatan
proposal

Seminar
Proposal

Pengumpulan
Data

Penyusunan
Skripsi

Bimbingan
Skripsi

SidangMeja
Hijau

D. Populas dan Sampel

1. Populas

Menurut Sugiyono (2012, hal. 80) populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian ditarik
kesimpulannya

Populasi dalam penelitian ini adalah pada Bagian Produksi PT. Karya

Hevea Indonesia Afdeling Hevea Dolok Masihul yang berjumlah 45 Orang.



2. Sampéd

Menurut Sugiyono (2014, hal. 41) adaah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi, adapun teknik yang digunakan dalam
penentuan sampel dalam penelitian ini adalah teknik sampling jenuh. Menurut
sugiyono (2014, hal. 85) sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Dengan demikian dalam
penelitian ini penulis menentukan semua populasi bagian produki yang berjumlah

46 orang untuk dijadikan sampel.

E. Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini penulis memperoleh data dengan teknik sebagai
berikut:

1. Wawancara (interview), yaitu teknik pengumpulan data dengan secara
lisan dengan melakukan wawancara langsung kepada karyawan.
Wawancara dilakukan kepada karyawan dibagian produks yang ada.

2. Questioner (angket), yaitu metode pengumpulan data dengan membuat
daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditunjukkan kepada karyawan
dibagian produksi pada PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling Hevea Dolok
Masihul, untuk mengetahui pendapat mereka tentang variable yang diteliti,
dengan menggunakan metode Likert Summated Rating (LSR) dengan
bentuk Checklist, dimana setiap pertanyaan memiliki lima opsi jawaban

sebagaimanaterlihat padatable berikut ini:
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Tabd I11-2
Skala Likert
Pertanyaan Bobot

Sangatsetuju 5
Setuju 4
KurangSetuju 3
TidakSetuju 2
Sangat TidakSetuju 1

3. Studi Dokumentasi Studi dokumentasi merupakan teknik pengumpulan

data yang tidak langsung ditujukan kepada subjek penelitian, melainkan

kepada dokumen-dokumen tertentu, terdapat dua macam dokumen, yakni

dokumen primer dan dokumen skunder. Dokumen primer merupakan yang

ditulis oleh orang yang secara langsung mengalami suatu peristiwa.

Dokumen skunder adalah dokumen yang ditulis oleh orang lain yang

mendapat cerita dari pelaku peristiwa.

F. UJ Validitasdan Reabilitas | nstrumen Penelitian

1. Uji Validitas Data dan Instrumen

Untuk mengetahui validitas setiap butir pertanyaan, dilakukan uji validitas

dengan menggunakan korelasi product moment:

nd xiyi - (& xi) (& vi)

\/lné Xi - (é Xi)ZJ

nd viZ- (

o yI)ZJ
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Keterangan:

n = Banyaknya pasangan pengamatan

] .

] .

xi = Jumlah pengamatan butir x atau y

yi = Jumlah pengamatan total skor x atau y

4 xi® = Jumlah kuadrat pengamatan butir x atau y

4 yi® = Jumlah kuadrat pengamatan total skorx atau'y

—_—~

a xi )2: Kuadrat jumlah pengamatan butir x atau y

(é yi)2 = Kuadrat jumlah pengamatan total skor x atau y

é xiyi = Jumlah hasil kali butir x atau y dengan total skor x atau y x atau y

Menurut Juliandi, dkk (2014, hal.79) langkah-langkah pengujian validitas

dengan korelasi diatas adalah:

a)

b)

Korelasikan skor-skor atau nomor angket dengan skor total seluruh
item.

Jika korelasi (r) yang diproleh adalah positif, kemungkinan butir yang
diuji tersebut adalah valid.

Namun walaupun positif, perlu pula nilai korelasi (r) yang dihitung
tersebut dilihat signifikan tidaknya, caranya adalah dengan
membandingkan nilai korelasi yakni r hitung dengan nilai r tabel.
Apabila nilai r hitung > rtabel, maka butir instrument tersebut adalah
signifikan, dengan demikian butir instrumen adalah valid. Butir yang
tidak valid (tidak benar/salah) tidak layak untuk dijadikan sebagai item
didalam instrumen penelitian. Butir yang tidak valid dibuang dari

instrument angket
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2. Uji Reabilitas
Setelah setiap item instrumen angket telah valid maka selanjutnya
melakukan uji reabilitas dengan menggunakan teknik teknik Cronbach Alpha

dengan rumus sebagai berikut:

, \/O 2~
r _€é k ueas,u
1= @ ne—_—u
&k-1tg s

Sumber : (Sugiyono, 2014, hal. 50)

Keterangan :
r = Reliabilitas instrumen
k = Banyaknya butir pertanyaan

& s 2 = Jumlah varians butir

o

= Varianstotal
Menurut Juliandi, dkk (2014, hal.87) nilai kritik dari reabikitas dapat juga
dengan membandingkan nilai koefisien reliabilitas dengan r-tabel.
a) Jikanilai koefisien reliabilitas lebih besar dari nilai t-tabel maka suatu
instrument adalah reliabel.
b) Jikanilai koefisien reliabilitas lebih kecil dari nilai t-tabel maka suatu

instrument adalah tidak reliabe

G. Teknik Analisis Data
1. Regres Linier Berganda
Analisis Regresi berganda digunakan untuk meramalkan bagaimana
keadaan (naik turunnya) variabel independen. Persamaan regresi dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :
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Y = atbixi+boxo

Sugiyono, (2012 hal.192)

Dimana:

Y = Kinerja karyawan

a = Kongtanta

X1 = Kepemimpinan

X2 = Prestas kerja

X1ldan X2 = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel

Penggunaan model regresi linier berganda harus memenuhi asumsi klasik
antaralain:
a. Uji Normalitas Data
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data
mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas dapat menggunakan
analisis statistic dan analisis grafik. Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan
dengan cara analisis statistic dan analisis grafik, untuk uji normalitas dengan
analisis statistic dapat menggunakan uji kolmogrov-smirnov dan untuk analisis
grafik dapat melihat grafik Normal P-P plot.
b. Uji Multikolinieritas
Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat/tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi
antar variable bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi dikorelasi diantara variabel
independen. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF antar

variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk
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menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance < 0,05 atau sama
dengan VIF> 5 hal ini didikung oleh pendapat menurut Hines dan Montgomery
dalan Juliandi, dkk (2014) cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan
melihat nilai factor insflasi varian (Variance Inflasi Facktor/ VIF), yang tidak
melebihi 4 atau 5

c. Uji Heteroskedagtisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lainnya
tetap, maka disebut homoskedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka
disebut heteroskedastisitas. Ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui
dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan
nilai residualnya.

Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit) maka telah terjadi
heteroskedastisitas. Jikatidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan
dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau
homoskedastisitas.

2. Uji Hipotesis
a. Ujit (Persal)

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara
individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel
terikat (Y), untuk menguji signifikansi hubungan, digunakan rumus uji statistik t,

Sugiyono (2012, hal.250) dengan rumus sebagai berikut :



(= rvn- 2
Ji-r?

Sugiyono (2012, hal. 184)
Keterangan :
t =nilai t hitung
r = koefisien korelasi
n = banyaknya pasangan rank

tahap-tahap :

1) Bentuk pengujian
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Ho: rs =0, artinyatidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas

(X) dengan Variabel terikat (Y).

Ho: rs #0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)

dengan variabel terikat (Y).

2) Kreteria pengambilan keputusan

Ho diterima jika -tiape < thitung < ttabe, pada o = 5%, df = n-k

HO dlt0|ak Jlka 1 thitung > ttabel 2 _thitung< 'ttabel

Tolak Ho

-T T tabel T tabel

Gambar I11.1 Kriteria Pengujian HipotesisUji t
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Uji Secara Simultan (Uji- F)

Uji statistic F dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara

simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat (YY) dengan Rumus sebagai berikut :

1)

2)

R? [k

o= - R?)/(n- k- 1)

Sugiyono (2012, hal. 257)

Keterangan :

R = Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah sampel

R? = Koefisien korelasi ganda yang telah ditemukan.

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F table

Bentuk Pengujiannya adalah :

Ho, = Tidak ada pengaruh yang signifikan variabel kepemimpinan dan
prestasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja

Ha = Ada pengaruh yang signifikan variabel kepemimpinan dan prestasi
kerja secara bersama-sama terhadap kinerja

Kreteria Pengujian

Ho ditolak apabila Fritung > Frabe atau —Fritung <-Frabel

Ho di terima apabila Friwung< Frane atal —Fritung > -Fabel
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Terima Ho
Tolak Ho Tolak Ho

[T111100ta tiabel

-Fhitung -F tabel F tabel Fhitung

Gambar I11.2 Kriteria Pengujian HipotesisUji F

3. Koefisen Determinas

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan
mengkuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunaanya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%) dengan rumus sebagai berikut :

D= R?x 100%

Keterangan :
D = Determinasi
R = Nilai Korelasi berganda

100% = Persentase Konstribusi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskrips Data Responden

Pada penelitian ini penulis menyebarkan angket kepada seluruh responden
yang berjumlah 45 orang. Dimana responden dalam penelitian ini adalah
karyawan yang bekerja di PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling . Pada penelitian
ini pula penulis menggunakan angket sebagai alat untuk menganalisa data agar
dapat menghasilkan penelitian yang berguna. Untuk mendapatkan itu semua,
penulis menggunakan skala likert sebagai acuan untuk pilihan jawaban yang akan
diisi oleh para responden.

Sewaktu menanggapi pertanyaan dalam skala likert, responden
menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu pernyataan dengan
memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. Skala likert ini memiliki penilaian
untuk masing-masing pilihan jawaban. Berikut ini adalah tabel skala likert yang

penulis gunakan pada penelitianini :

Tabel 1V-1
Skala Likert
Pernyataan Bobot

Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1
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a. Karakteristik Responden

Dalam menyebarkan angket yang penulis lakukan terhadap 45 responden,
tentu memiliki perbedaan karateristik baik itu secara jenis kelamin, usia,
banyaknya karyawan di PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling. Oleh karena itu
perlu adanya pengelompokan untuk masing-masing identitas pribadi para
responden.

Data kuesioner yang disebarkan diperoleh beberapa karakteristik
responden, yakni jenis kelamin, usia, pendidikan dan pekerjaan. Tabel-tabel

dibawah ini akan menjelaskan karakteristik responden penelitian.

Tabel V-2
Distribus Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
NO Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
1 Wanita 14 orang 22%
2 Laki-Laki 31 orang 78%
Jumlah 45 orang 100%

Dari tabel di atas diketahui bahwa responden penelitian ini terdiri wanita
14 orang (22%) dan laki-laki 31 orang (78%). Persentase karyawan antara
pelanggan laki-laki dan karyawan perempuan memiliki jumlah yang hampir sama
banyaknya. Hal ini berarti karakteristik berdasarkan jenis kelamin karyawan di
PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling tidak didominasi jenis kelamin, tetapi setiap
laki-laki maupun perempuan memiliki pendapat mengenai  kepemimpinan,

prestasi kerja dan kinerja.
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Tabel 1V-3
Distribus Responden Berdasarkan Usia
No Usia Jumlah Persentase (%)
1 25 -30 tahun 39 orang 45%
2 30 tahun ke atas 6 orang 55%
Jumlah 45 orang 100%

Tabel diatas menunjukkan bahwa karyawan PT. Karya Hevea Indonesia
Afdeling terdiri dari berbagai karakteristik usia yang berbeda-beda dari yang
muda sampai yang tua. Hal ini berarti karyawan PT. Karya Hevea Indonesia
Afdeling tidak didominasi satu karakteristik usia tetapi dari yang muda sampai

yang tua mempunyai keputusan yang sama untuk memiliki kinerja.

Tabel V-4
Distribus Responden Berdasar kan Pendidikan
NO Pendidikan Jumlah Persentase (%)

1 SMP 0 orang 0%
2 SMA 3 orang 4%
3 Diploma 5orang 7%
4 S1 33 orang 85%
5 S2 4 orang 4%

JUMLAH 35 orang 100%

Dari tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar pendidikan responden

adalah S1 yaitu sebanyak 33 orang (85%). Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling lebih banyak berpendidikan S1. Dengan
demikian pelanggan bahwa karyawan PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling
memiliki karakteristik pendidikan cukup tinggi. Sehingga diharapkan mampu

memahami variabel-variabel dalam penelitian ini.



b. Variabe Kepemimpinan (X1)
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Berikut ini peneliti menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban

responden tentang variabel pengembangan karir

Tabd IV-5
Tabulas Jawaban Responden K epemimpinan
Sangat
No Sangat Kurang | Tidak
Setuju Tidak Jumlah
pernya | Setuju Setuju Setuju
Setuju
Taan
Fl% | F|% | F|%|F|%|F|%| F %
1 17138 |25 |5 | 24212 ]|0] 0|45 100
2 8 18|17 |38|13| 29| 7 |16 0| O | 45| 100
3 6 (13|17 (38| 10|22 |10|22( 2| 4 | 45| 100
4 1 (2 (|17|(38|18|40| 8 |18 1| 2 | 45| 100
5 6 [13|20(44|16|36| 3 | 7 [0 0| 45| 100
6 10|22 |27|60| 7 |16 2|2 ]| 0] 0| 45| 100
7 2044|1942 3| 7| 3|7 |0]| 0] 4| 100
8 7116|3476 2| 4| 2|40 0|45 100
9 7116|2556 |10 2| 2|4 (1| 2|45 100
10 2044|1840 6 |13 1| 2|0 0| 4| 100
11 17138 |25 |5 | 24212 ]|0] 0|45 100
12 8 18|17 |38 13| 29| 7 |16 0| O | 45| 100

Sumber: Data Diolah (2017)
Dari data diatas maka dapat diuraikan sebagai berikut :



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

47

Jawaban responden selama Pimpinan anda dapat mengembangkan tim
kerjayang efektif, responden menjawab setuju 56%.

Jawaban responden tentang Pimpinan anda dapat memberikan bantuan
kepada anda dalam menyelesaikan pekerjaan, responden menjawab sangat
setuju 38%.

Jawaban responden tentang dengan mengikuti Pimpinan peduli terhadap
tugas yang dikerjakan para pegawai responden menjawab setuju 38%.
Jawaban responden tentang Pimpinan membina komunikasi yang baik
dengan para pegawai, responden menjawab setuju 40%.

Jawaban responden tentang metode Pimpinan dapat memecahkan masalah
yang ada di perusahaan, responden menjawab kurang setuju 40%.

Jawaban responden tentang setelah mengikuti Atasan selalu menunjukkan
cara-cara kerja yang baik untuk menyelesaikan pekerjaan, responden
menjawab kurang setuju 60%.

Jawaban responden tentang Pimpinan selalu tegas agar pekerjaan
diselesaikan tepat pada waktunya, responden menjawab setuju 44%.
Jawaban responden tentang Penerapan sanksi pegawai hendaknya tidak
pandang buluh, responden menjawab kurang setuju 76%.

Jawaban responden tentang Pimpinan memiliki potensi dalam memimpin

pegawainya, responden menjawab setuju 56%.

10) Jawaban responden tentang Pimpinan dapat menjadi mentor kepada staff

dan karyawannya, responden menjawab setuju 76%.

11) Jawaban responden tentang Pimpinan selalu menambah waktu kerjanya

apabila pekerjaannya belum selesai, responden menjawab setuju 56%.



48

12) Jawaban responden tentang Pimpinan anda cepat tanggap dalam masalah
yang terjadi di perusahaan, responden menjawab setuju 38%.

Tabel 1V-6
Tabulas Jawaban Responden Prestas kerja

Sangat
No Sangat Kurang | Tidak
Setuju Tidak Jumlah
pernya | Setuju Setuju Setuju
Setuju
Taan

FI{%|F|%| F|%|F|%|F|%]| F| %

1 S |11|27|60( 9120 2| 42| 4 45| 100

2 71162658 8 |18 4|9(0]O0 45| 100

3 1022|123 |51|10(22| 2| 40| O 45| 100

4 3|1 7265814312400 45| 100

5 1738|255 | 2 (4| 1| 2|0 0| 45| 100

6 8 1181738 (13| 29| 7 |16 0| O | 45| 100

7 6 | 1317 (38| 10|22 (10|22 2| 4 45| 100

8 1|2 |17(38|18(40| 8 (18| 1| 2 45| 100

9 6 |13({20(44 | 16|36 3| 7| 0| 0| 45| 100

10 1022|2760 7 (16| 12 | 20| O 45| 100

Sumber : Data diolah (2017)
Dari data diatas maka dapat diuraikan sebagai berikut :
1) Jawaban Pimpinan Anda mengakui hasil pekerjaan anda, responden
menjawab setuju 60%.
2) Jawaban responden tentang Pekerjaan Anda dapat memberikan contoh

kepada pegawai lain, responden menjawab setuju 58%.



3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban responden tentang Anda memiliki prestasi kerja di kantor anda
responden menjawab setuju 51%.

Jawaban responden tentang Tingkat pencapaian volume pekerjaan yang
anda hasilkan telah sesuai dengan harapan pimpinan, responden menjawab
setuju 58%.

Jawaban responden tentang Pimpinan menetapkan target kerja dengan
penuh perhitungan, responden menjawab setuju 56%.

Jawaban responden tentang Pimpinan selalu menambah pekerjaan apabila
waktu jam kerja sudah selesai, responden menjawab kurang setuju 38%.
Jawaban responden tentang Anda dapat bekerja dengan cepat dan melebih
dari waktu yang telah ditetapkan, responden menjawab setuju 38%.
Jawaban responden tentang Anda dapat menerima saran dari rekan kerja
anda, responden menjawab setuju 38%.

Jawaban responden tentang Anda selalu hadir ke kantor sebelum jam

bekerja dimulai, responden menjawab setuju 44%.

10) Jawaban responden tentang Anda selalu menaati peraturan yang dibuat

oleh pimpinan perusahaan, responden menjawab setuju 60%.



c. Variabd Kinerja

Tabel V-7
Tabulas Jawaban Responden Kinerja
Sangat
No | Sangat Kurang | Tidak
Setuju Tidak | Jumlah
pernya | Setuju Setuju | Setuju
Setuju
Taan
FI%|F|%|F|%|F|%|F|[%|F| %
1 10(22(27(60( 7 |16 1 (2 |[0]| 0| 45100
2 201441191421 3|7 |37 ]|0|0]|45]|100
3 7116|34|76| 2 (4| 2|4|0|0]|45]100
4 7116(25|56(10(22| 2 |4 |1 2] 45]|100
5 20|144118|40| 6 13|12 | 0| 0| 45]|100
6 13(29(23(51( 7 |16 2[4 |[0]| 0| 45|100
7 26|58116|36| 3| 7|0]|0]|0|0]|45]|100
8 11(24(24(53(10|22( 0[O0 |[0]| O | 45| 100
9 112)32|71|112(27|1 0| 0| 0| 0|45]|100
10 [(10(22(30(67(5|211[{0 (0 |[0O0]| O] 45(100

Dari data diatas maka dapat diuraikan sebagai berikut :
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1) Jawaban responden Anda bisa bekerja sama dengan rekan kerja dalam

menyelesaikan pekerjaan, responden menjawab setuju 60%.

2) Jawaban responden tentang Anda bisa bertanggung jawab dengan

pekerjaan anda, responden menjawab sangat setuju 44%.
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3) Jawaban responden tentang Seluruh tugas yang diberikan dapat ditekuni
dengan baik untuk mencapai waktu yang telah ditentukan responden
menjawab setuju 71%.

4) Jawaban responden tentang Saya dapat bekerja dengan cepat dan melebih
dari waktu yang telah ditetapkan, responden menjawab setuju 56%.

5) Jawaban responden tentang Anda menyelesaikan pekerjaan dengan teliti
dan hati-hati, responden menjawab sangat setuju 44%.

6) Jawaban responden tentang Tingkat pencapaian volume pekerjaan yang
saya hasilkan telah sesuai dengan harapan pimpinan, responden menjawab
setuju 51%.

7) Jawaban responden tentang Seluruh tugas yang diberikan dapat ditekuni
dengan baik untuk mencapai waktu yang telah ditentukan, responden

menjawab sangat setuju 58%.

3. Menguji Asums Klask
a. Uji Normalitas

Tujuan dilakukannya uji normalitas tentu sgja untuk mengetahui apakah
suatu variabel normal atau tidak. Normal disini dalam arti mempunyai distribusi
data yang normal. Normal atau tidaknya data berdasarkan patokan distribusi
normal data dengan mean dan standar deviasi yang sama. Jadi uji normalitas pada
dasarnya melakukan perbandingan antara data yang kita miliki dengan
berdistribusi normal yang memiliki mean dan standar deviasi yang sama dengan
data.

Untuk mengetahui apakah data penelitian ini memiliki normal atau tidak

bisa melihat dari uji normalitas melalui SPSS apakah membentuk data yang
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normal atau tidak.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y
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Gambar 1V.1
Normal P-Plot
Dari gambar tersebut di dapatkan hasil bahwa semua data berdistribusi

secara normal, sebaran data berada di sekitar garis diagonal.

b. Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2005: 91),” uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (
independen)”. Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi
antar variabel independen, karena korelasi yang tinggi antara variabel-variabel
bebas dalam suatu model regresi linear berganda. Jika ada korelasi yang tinggi di
antara variabel-variabel bebasnya, maka hubungan antara variabel bebas terhadap
variabel terikatnya menjadi terganggu Pengujian multikolinearitas dilakukan
dengan melihat VIF antar variabel independen. Jika VIF menunjukkan angka

lebih kecil dari 10 menandakan tidak terdapat gegjala multikolinearitas. Disamping
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itu, suatu model dikatakan terdapat gejala multikolinearitas jika nilai VIF diantara

variabel independen lebih besar dari 10.

Tabel V.9
Uji Multikolinearitas
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
\Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 |(Constant) | 32,631 4,279 7,626 | ,000
X1 ,463 ,151 ,702 ] 3,060] ,000 , 370 2,702
X2 ,358 ,149 ,551| 3,403] ,000 , 370 2,702

a. Dependent Variable: Y

Dari data diatas setalah diolah menggunakan SPSS dapat diliha bahwa
nilai tolerance setiap variabel lebih kecil nilai VIF < 10 hal ini membuktikan
bahwa nilai VIF setiap variabelnya bebas dari gejala multikolinearitas.

c. Uji Heterokedastisitas

Menurut Ghozali (2005:105) “uji heteroskedastisitas bertujuan menguji
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain, karena karena untuk melihat apakah
terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah di mana terdapat
kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap
atau disebut homoskedastisitas. Suatu model regresi yang baik adalah tidak terjadi
heteroskedastisitas. Ada beberapa cara untuk menguji ada tidaknya situasi
heteroskedastisitas dalam varian error terms untuk model regresi. Dalam
penelitian ini akan digunakan metode chart (Diagram Scatterplot), dengan dasar
pemikiran bahwa :

1) Jka ada pola tertentu seperti titik-titik (poin-poin), yang ada




Regression Studentized Deleted (Press) Residual

membentuk suatu pola tertentu yang beraturan (bergelombang,
melebar, kemudian menyempit), makaterjadi heteroskedastisitas.
2) Jika ada polayang jelas, sertatitik-titik menyebar keatas dan dibawah O

pada sumbu Y makatidak terjadi heteroskedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Standardized Predicted Value

Gambar V.2
Grafik Scater Plot

Dari gambar diatas maka dapat dilihat bahwa ada pola yang jelas, serta

titik-titik menyebar keatas dan dibawah 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi

heteroskedastisitas

4. Uji Hipotesis

a. Regres Linier Berganda

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda.

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel independen, yaitu kepemimpinan dan

prestasi kerja serta satu variabel dependen yaitu kinerja. Adapun rumus dari

regresi linier sederhana adalah sebagai berikut :

Y=a+bxs+bx, + e



Tabel V.10

Uji AnalissRegres Linier Berganda
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Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Collinearity Statistics

\Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 |[(Constant) | 32,631 4,279 7,626 | ,000
X1 ,463 ,151 ,702] 3,060 ,000 ,370( 2,702
X2 ,358 ,149 ,551] 3,403 ,000 ,370( 2,702

a. Dependent Variable: Y

Sumber ; Data diolah SPSS 2017

Berdasarkan perhitungan yang dilakukan menggunakan SPSS 15.0 diatas

akan didapat persamaan regresi berganda model regresi sebagai berikut :

Y= 32,631+ 0,463X1 + 0,358X 2

Berdasarkan persamaan regresi tersebut dianalisis pengaruh kepemimpinan

dan prestasi kerjaterhadap kinerjayaitu :

1. 32,631 menunjukkan bahwa apabila variabel kepemimpinan dan prestasi

kerjaadalah nol (0) maka nilai kinerja sebesar 32,631.

2. 0,463 menunjukkan bahwa apabila variabel kepemimpinan ditingkatkan

100% maka nilai kinerja akan bertambah bertambah 46,3%

3. 0,358 menunjukkan bahwa apabila variabel prestasi kerja ditingkatkan

100% maka nilai kinerja akan bertambah bertambah 35,8%

b. Ujit

Kriteria penerimaan / penolakkan hipotesis adalah sebagai berikut:

1) Bila Sig > 0.05, maka HO = diterima, sehingga tidak ada pengaruh

signifikan antara variabel bebas dan terikat

2) Bila sig < 0.05, maka HO = ditolak, sehingga ada pengaruh signifikan

antara variabel bebas dan terikat
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Tabel 1V.11
Uji t

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
\Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF

1 |[(Constant) | 32,631 4,279 7,626 | ,000

X1 ,463 ,151 ,702] 3,060 ,000 ,370( 2,702
X2 ,358 ,149 ,551] 3,403 ,000 ,370( 2,702

a.

Dependent Variable: Y

Sumber : Data diolah 2017
Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat a=5% dengan dua arah (0,05)
nilai t untuk n adalah 45 = 45-2=43 adalah 2,016
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Dari hasil penelitian ini diperolen nilai signifikansi kepemimpinan
berdasarkan uji t diperoleh sebesar 0.000 (Sig 0.000 < 00.05) dan nilai thitung > ttabe
(3,060 > 2,016). dengan demikian H,, ditolak dan H; diterimakesimpulannya : ada
pengaruh signifikan kepemimpinan terhadap kinerja.
2. Pengaruh Prestas kerja Terhadap Kinerja
Dari hasil penelitian ini diperolen nilai signifikansi kepemimpinan
berdasarkan uji t diperoleh sebesar 0.000 (Sig 0.000 < 00.05) dan nilai thitung > tiabe
(3,403 > 2,016). dengan demikian H,, ditolak dan H; diterimakesimpulannya : ada
pengaruh signifikan prestasi kerja terhadap kinerja.
c. UiF
Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat secara
bersama-sama digunakan uji F dengan rumus :

_ R2/k
Fr= (1-R2)/(n-k-1)

Sugiyono (2006, hal. 223)

Keterangan :
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F = Tingkat Signifikan

R?  =Koefisien korelasi berganda

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota sampel

Tabd V.12
Uji F

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 68,503 2 34,251 13,682 ,000°

Residual 307,275 42 7,316

Total 375,778 44
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1

Berdasarkan hasil uji F diatas diperoleh nilai signifikan 0.000 (Sig. 0.000

< 00.05), dengan demikian Ho ditolak . kesimpulannya : ada pengaruh signifikan

kepemimpinan dan prestasi kerja terhadap kinerja.

d. Uji Determinas

D = (rxy)?x 100%
D = Koefisien Determinasi
rxy = Koefisien Korelasi Berganda
Tabel V.13
Uji Determinas
Mode Std. Error
I Adjusted of the
R R Square | R Square | Estimate
1 ,962(a) ,823 ,748 2,70482

a Predictors: (Constant), X1, X2
b Dependent Variable: Y

Dari hasil uji determinasi dapat dilihat bahwa 0.748 dan hal ini

menyatakan bahwa variable pengaruh kepemimpinan dan prestasi kerja sebesar

74,8% untuk mempengaruhi variabel kinerja sisanya dipengaruhi oleh factor lain

atau variable lain.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Dari hasil penelitian ini diperolen nilai signifikansi kepemimpinan
berdasarkan uji t diperoleh sebesar 0.000 (Sig 0.000 < ¢,0.05). dengan demikian H,
ditolak dan H; diterima kesimpulannya : ada pengaruh signifikan kepemimpinan
terhadap kinerja

Kepemimpinan mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kinerja.
Sebagai mana menurut Wirawan (2008, hal 22) menyatakan bahwa kepemimpinan
yang kondusif akan menciptakan kinerja. hal itu dikarenakan kepemimpinan
merupaka suatu konsep yang dapt dijadikan saran untuk mengukur kesuaian dari
tujuan organisasi serta dampak yang dihasilkan. Hal itu didukung juga oleh oleh
penelitian Rohman (2009) dan Brahmasari dkk (2007) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasn kerja yang
artinya kepemimpinan yang baik akan dapat meningkatkan kinerja dalam suatu
organisasi.

2. Pengaruh Prestas kerja Terhadap Kinerja

Dari hasil penelitian ini diperoleh nilai signifikansi prestas kerja
berdasarkan uji t diperoleh sebesar 0.008 (Sig 0.008 < ¢,0.05). dengan demikian H,
ditolak dan H; diterima kesimpulannya : ada pengaruh signifikan prestasi kerja
terhadap kinerja

Prestasi kerja mempunyai hubungan yang signifikan terhadap kepusan

kerja. Sebgaiman menurt Sutrisno (2011, hal 295) yang menyatakan bahwa dalam
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suatu organisasi, prestasi kerja sering kali dikaitkan dengan kepuasasn kerja,
dimana dengan asumsi semakin tinggi komitmen kerja seorang karyawan maka
menunjukkan bahwa kinerja juga semakin tinggi. Hal itu juga didukung dengan
penelitian yang dilakukan oleh Tranggona dan Kartika (2008) yang menyatakan
bahwa prestasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal
tersebut menunjukkan bahwa prestasi kerja yang meningkat akan mengakibatkan
kinerja ikut meningkat.

Edy Sutrisno (2013, hal. 109), predasi kerja adalah suatu faktor yang
mendorong untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu prestasi kerja
sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

Puguh dwi cahyono dkk (2011) judul : Pengaruh prestasi kerja terhadap
kinerja karyawan (studi pada Karyawvan AJB Bumi Putera 1912 cabang
kayutangan malang). Yang berkesimpulan, bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan prestasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi
sebesar 0,000 < 0,05 (apha).

3. Pengaruh Kepemimpinan dan Prestas kerja Terhadap Prestas

Berdasarkan hasil uji F diatas diperoleh nilai signifikan 0.000 (Sig. 0.000
< 00.05), dengan demikian Hy ditolak . kesimpulannya : ada pengaruh signifikan
kepemimpinan dan prestasi kerjaterhadap kinerja.

Kerangka konseptual merupakan unsur pokok dalam penelitian dimana
konsep teoritis akan berubah kedalam defenisi operasional yang dapat

menggambarkan rangkaian antara variabel yang diteliti.
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Salah satu cara untuk mendapatkan informasi yang berkaitan dengan
kemampuan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya adalah melakukan
penilaian atas tugas-tugas yang dilakukan. Prestasi merupakan hasil yang telah
dicapai, dilakukan, dikerjakan dan sebagainya sedangkan kerja diartikan sebagai
perbuatan melakukan sesuatu dengan tujuan langsung atau pengorbanan jasa.

Menurut Hasibuan (2005: 3), Karyawan adalah orang penjual jasa (pikiran
atau tenaga) dan mendapat kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlebih
dahulu. Menurut Subri (2005: 10), Karyawan adalah penduduk dalam usia kerja
(berusia 15-64 tahun) atau jumlah seluruh penduuk dalam suatu negara yang
memproduksi barang dan jasa jika ada permintaan terhadap tenaga mereka, dan
jika mereka mau berpartisipasi dalam aktivitas tersebut.

Kepemimpinan adalah suatu proses mempengaruhi dan mendukung orang
lain untuk bekerja secara antusias menuju pada pencapaian sasaran, Newstrom
dalam Wibowo (2013, hal. 264).

Kepemimpinan yang kondusif dan dapat diterapkan dengan baik akan
memberikan suatu kepuasan tersendiri bagi masing-masing anggota organisasi.
Selain kepemimpinan, prestasi kerja juga memberikan peran penting terhadap
kinerja. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan menghasil kinerja
yang tinggi pula. Menurut Winardi (2012) menyatakan bahwa tadanya pengaruh
kepemimpinan, komitemen organisasi dan kinerja.

Kepemimpinan dalam sebuah oraganisasi tidak hanya sekedar pengawas

bagi bawahannya dalam melaksanakan tugas. Seorang pemimpin akan
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mempengaruhi lingkungan kerja yang bertujuan untuk mecapai target dalam
perusahaan dan juga membangun hubungan tim yang solid untuk mengatasi
berbagai keadaan.

Kepemimpinan adalah gaya yang dapat memaksimalkan produktivitas
kerja, pertumbuhan dan mudah menyesuaikan produktivitas, Kkinerja,
pertumbuhan, dan mudah menyesuaikan segala situasi.

Selain kepemimpinan yang mempengaruhi Kinerja, prestasi kerja juga
salah satu faktor yang juga berpengaruh terhadap kinerja. Prestas kerja adalah
suatu faktor yang mendorong untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh
karena itu prestasi kerja sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong
perilaku seseorang.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Irzani (2017) menyatakan bahwa ada
pengaruh kepemimpinan secara persial terhadap kinerja karyawan, begitu juga
dengan prestasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan, dan
secara simultan kepemimpinan dan prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian Rizki (2012) kepemimpinan tidak
berpengaruh signifian terhadap kinerja karyawan begitu juga dengan prestasi kerja

peran yang tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Dari pembahasan diatas maka dapat ditarik kesimpulan dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut :

1.

Ada pengaruh signifikan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling.
Ada pengaruh signifikan prestasi kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling
Ada pengaruh signifikan kepemimpinan dan prestasi kerjaterhadap kinerja

karyawan pada PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan

pada penelitian selanjutnya antara lain

1.

Seharusnya pemimpin instansi meningkatkan sifat kepemimpinan agar
menciptakan kinerja karyawan yang baik

Prestasi kerja pegawai di PT. Karya Hevea Indonesia Afdeling seharusnya
diitngkatkan untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Penelitian selanjutnya diharapkan untuk menggunakan sampel yang lebih
banyak dengan karakteristik yang lebih beragam dari berbagai sector

sehingga hasilnya lebih baik lagi.
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