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ABSTRAK

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA
ORGANISASI, DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA DINAS KEPEMUDAAN DAN

KEOLAHRAGAAN SUMATERA UTARA

APRILLIA SYAHRI MANURUNG

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara baik
secara parsial maupun simultan. Pendekatan penelitian ini adalah asosiatif.
Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap Kkinerja pegawai Pada Dinas Kepemudaan dan
Keolahragaan Sumatera Utara. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara budaya organisasi terhadap Kinerja pegawai Pada Dinas
Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara. Secara parsial terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.
Secara simultan terdapat pengaruh positif signifikan antara gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan Pada kinerja pegawai
Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Lingkungan
Kerja, Kinerja Pegawai



KATA PENGANTAR
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manajemen. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor apa saja
yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga
Sumatera Utara dan bagaimana pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu sumber daya yang terdapat
dalam organisasi, meliputi semua orang yang melakukan aktivitas. Sumber daya
manusia memiliki posisi sangat strategis dalam organisasi swasta maupun
organisasi pemerintah dan unsur memegang peranan penting dalam melakukan
aktivitas untuk mencapai tujuan (Budiman et al., 2019).

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan hal yang sangat penting dan
harus dimiliki untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Sumber daya
manusia adalah elemen utama dari suatu organisasi dibandingkan dengan sumber
daya lainnya seperti modal dan teknologi karena manusia sendiri mengendalikan
faktor lain. Sumber daya manusia mempunyai posisi yang sangat strategis dalam
organisasi swasta maupun organisasi pemerintah dan memegang peranan penting
dalam tindakan yang dilakukan untuk mencapai tujuan.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu yang sangat penting dan
harus dimiliki dalam upaya mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Sumber
daya manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan elemen
sumber daya yang lain seperti modal, teknologi, karena manusia itu sendiri yang
mengendalikan faktor yang lain (Edwin flippo, 2019).

Setiap organisasi peranan sumber daya manusia sangatlah penting. Namun
demikian, tentulah yang diharapkan adalah sumber daya manusia yang berkualitas,
dalam artian memiliki kemampuan, dan kecakapan serta keterampilan dalam

melaksanakan tugas sehinggga pelayanan dapat diselenggarakan dengan



tertib dan lancar.

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksankan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kemampuan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Supardi & Aulia Anshari, 2022).

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan
etika (Jufrizen & Rahmadhani, 2020).

Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya
menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan (Putra & Adriansyah,
2022).

Kinerja sangat penting bagi sebuah organisasi karena ia akan menentukan
efektifitas dari organisasi tersebut, kinerja juga penting karena ia mencerminkan
ukuran keberhasilan pada manajer dalam mengelola organisasi dan sumber daya
manusianya. Tujuan-tujuan organisasi akan dapat dicapai melalui kinerja yang baik
dari para pegawainya (Pusparani, 2021).

Kinerja merupakan hasil kerja seorang karyawan, sebuah proses manajemen
secara keseluruhan, dimana hasil kerja seorang tersebut harus dapat ditunjukkan
buktinya secara konkritdan dapat diukur (Rodli et al., 2021).

Keberhasilan atas kinerja seorang pegawai dalam mencapai tujuan yang
maksimal juga diperlukan adanya gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja yang
baik. Kinerja pegawai sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat

dicapai pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tugas yang sudah



diberikan. Permasalahan yang terkait kemampuan pegawai harus segera
diselesaikan. Pegawai juga harus memiliki kemampuan yang tepat dalam
melakukan pekerjaannya untuk mewujudkan keberhasilan kerja pegawai dalam
jangka panjang.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara legal, tidak
melanggarhukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika (Neysyah et al.,
2023).

Gaya kepemimpinan dapat diartikan sebagai perilaku atau cara yang
dipilih dan dipergunakan oleh seorang pemimpin dalam mempengaruhi pikiran,
perasaan, sikap, dan perilaku para anggota organisasi atau bawahan nya (Masturi
et al., 2021).

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh
seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain
seperti yang ia lihat (Jaya, 2021).

Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang sudah digunakan
pemimpin untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau
dapat dikatakan pula bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang disukai
dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin kepada bawahan nya menurut  Rivai
dalam (Ginting, 2018).

Gaya kepemimpinan dapat di ilustrasikan sebagai proses di mana seseorang
mempengaruhi orang lain atau suatu kelompok dalam usahanya untuk mencapai

tujuan tertentu. Pemimpin yang baik sangat bergantung pada kemampuan



pemimpin tersebut dalam menyesuaikan gaya kepemimpinan pada situasi kerja
yang dihadapinya. Dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat maka
seorang pemimpin dapat memotivasi karyawannya untuk bekerja secara maksimal,
sehingga Kinerja karyawan pun bisa lebih baik lagi.

Gaya kepemimpinan dapat di artikan sebagai perilaku dan strategi, sebagai
hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap yang sering diterapkan
seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahan nya menurut
Kumala & Agustina dalam (Pusparini, 2018).

Kemudian selain gaya kepemimpinan secara umum budaya organisasi dapat
didefinisikan sebagai cara suatu organisasi mewujudkan kinerja yang efektif dan
efisien, serta lebih jauh mendukung terwujudnya visi dan misi organisasi. Budaya
organisasi juga sebagai penunjang yang paling penting dalan peningkatan Kinerja
karyawan, dimana dapat dinilai jika suatu karyawan ketika bekerja apakah mereka
merasa nyaman atau tidak melakukan pekerjaannya apabila budaya organisasi
yang tercipta sangat buruk.

Budaya organisasi bisa di artikan menjadi suatu pola dasar diciptakan,
ditemukan, atau dikembangkan sang gerombolan eksklusif ketika belajar
menghadapi kasus adaptasi eksternal & integrasi internal sudah berjalan relatif baik
buat dipercaya valid & sang lantaran itu, buat diajarkan pada anggota baru menjadi
cara buat berpersepsi, berpikir & berperasaan sehubungan menggunakan kasus yg
dihadapi nya (Hasanah & Aima, 2018).

Budaya organisasi merupakan nilai-nilai dan norma yang dianut dan
dijalankan oleh sebuah organisasi terkait dengan lingkungan di mana organisasi

tersebut menjalan kegiatannya. Adanya kesesuaian antara nilai pribadi dengan nilai



perusahaan akan meningkatkan kinerja. Budaya organisasi merupakan apa yang
dipersepsikan oleh para pegawai dan bagaimana persepsi ini menciptakan pola-pola
kepercayaan, nila-nilai, dan harapan-harapan (Supardi & Aulia Anshari, 2022).

Budaya organisasi sangat penting dalam pencapaian tujuan organisasi,
karena budaya merupakan gambaran atau kepribadian suatu organisasi. Budaya
organisasi ditetapkan oleh pendirinya melalui visi dan misi serta tujuan
didirikannya organisasi, kemudian ditetapkan strategi untuk mencapai tujuan
tersebut (Arie Ambarwati, 2018).

Budaya organisasi adalah sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), atau
norma-norma (beliefs), asumsi-asumsi (asssumptions), atau norma-norma yang
telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya (Supardi & Aulia
Anshari, 2022).

Lingkungan Kerja adalah suatu tempat bagi sejumlah kelompok dimana di
dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan
sesuai dengan visi dan misi perusahaan (Gani et al., 2022).

Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologi dan fisik dalam
perusahaan yang berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya.
Kehidupan manusia tidak terlepas dari berbagai keadaan lingkungan sekitarnya,
antara manusia dan lingkungan terdapat hubungan yang sangat erat. Dalam
hal ini, manusia akan selalu berusaha untuk beradaptasi dengan berbagai keadaan

lingkungan sekitarnya.



Lingkungan kerja dalam sebuah organisasi merupakan salah satu factor
yang penting dalam menciptakan kinerja pegawai krena lingkungan kerja
mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai dalm menyelesaikan pekerjan
yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi (Wibowo & Widiyanto,
2019).

Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi lingkungan sekitar dimana karyawan bekerja, metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok (Gani et al.,
2022).

Lingkungan kerja yang kurang menyenangkan akan membuat karyawan
memiliki performa yang menurun dan waktu pencapaian tugas yang telah
diberikan dapat berjalan tidak sesuai dengan target yang diberikan sehingga hal
hasil sistem kerja yang diterapkan menjadi tidak efektif dan efesien, sebaliknya
lingkungan kerja yang menyenangkan akan memberikan dampak yang baik
terhadap diri sendiri dan perusahaan sehingga karyawan memperoleh kepuasan
dalam pencapaian Kkinerjanya dan perusahaan juga memperoleh tujuan
perusahaan yang ingin dicapainya.

Berdirinya Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Provinsi Sumatera Utara
(Disporasu) adalah dalam rangka upaya pembinaan dan pengembangan Pemuda
dan Olahraga yang merupakan faktor potensial di dalam usaha pembangunan
Sumatera Utara secara menyeluruh dan merata, maka dibentuklah Dinas

Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.



Berdasarkan penemuan awal pada objek yang diteliti pada pimpinan dan
pegawai pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara, maka
terdapat berbagai permasalahan yang teridentifikasi diantaranya fenomena yang
tergambar adalah ada nya gaya kepemimpinan yang belum maksimal, hal ini dapat
dilihat dari kurang memperhatikan bawahannya dalam menyelesaikan pekerjaan
sehingga menurunnya Kinerja pegawai. Fenomena lain yang di temukan oleh
penulis yaitu budaya oganisasi dan lingkungan kerja yang belum baik. Untuk itu
dalam meningkatkan kinerja, pimpinan harus lebih memaksimalkan lagi budaya
organisasi dan lingkungan kerja yang baik sehingga kinerja pegawai akan
meningkat dalam suatu instansi.

Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara masih terdapat
adanya budaya organisasi dan lingkungan kerja yang kurang baik, permasalahan
pada bagian budaya organisasinya dapat dilihat dengan adanya budaya organisasi
yang tidak kondusif, hal itu tergambar dari para karyawan kurang maksimal dalam
menciptakan dan memelihara suasana kerja yang baik dimana dalam instansi
tersebut terjadi kerjasama yang kurang harmonis antar karyawan, hubungan antar
pimpinan yang mementingkan bidang nya masing- masing, sehingga menyebabkan
kesenjangan dan kurangnya komunikasi antara karyawan yang satu dengan yang
lainnya.

Dan pada permasalahan lingkungan kerja, dapat dilihat dari masih adanya
lingkungan kerja yang kurang baik, baik lingkungan kerja secara fisik maupun
lingkungan kerja secara non fisik. Pada lingkunga kerja fisik dapat dilihat dari suhu
atau temperatur ruangan yang terlalu dingin dan pencahayaan yang kurang baik atau

terlalu terang, lingkungan kerja yang terlalu dingin dapat mengganggu



kenyamanan fisik karyawan, dan pencahayaan yang buruk, baik itu terlalu terang
maupun terlalu redup, dapat menyebabkan kelelahan mata, sakit kepala, dan
penurunan produktivitas, maka dari itu ruang kerja memerlukan pencahayaan yang
tepat untuk kenyamanan visual, hal ini tentu saja dapat mengganggu kinerja para
pegawai di perusahaan. Dan pada lingkungan kerja non fisik, terdapat hubungan
yang kurang baik atau belum optimal sesama karyawan atau antar karyawan dan
pimpinan, hal tersebut dapat dilihat dari kurangnya komunikasi yang jelas dan
terbuka antar karyawan atau antar karyawan dan pimpinan yang dapat
menyebabkan kesalahpahaman, ketidaksepahaman dalam tugas, atau bahkan
munculnya rumor. Karyawan mungkin tidak merasa terdorong untuk berbicara atau
berbagi informasi yang penting, yang dapat menghambat kolaborasi tim dan
efisiensi kerja.

Hal tersebut di dukung oleh (Saputra & Rahmawati, 2025) pada jurnal nya
yang berjudul “Analisis Pengaruh Suhu dan Kebisingan terhadap Produktivitas
Kerja pada Produksi Pipa Baja Menggunakan Metode LTM5” dimana pada jurnal

tersebut menyebut kan bahwa lingkungan kerja secara fisik seperti suhu atau
temperatur yang terlalu dingin dan lingkungan kerja non fisik seperti hubungan
yang kurang baik atau belum optimal sesama karyawan atau antar karyawan dan
pimpinan dapat mempengaruhi kenyamanan dan konsentrasi pekerja, yang pada
akhirnya berpotensi menurunkan produktivitas atau Kinerja kerja para pegawainya.
Dengan terdapat ada nya budaya organisasi dan lingkungan kerja yang baik

dalam suatu instansi merupakan hal yang sangat dibutuhkan dalam suatu organisasi,
karena dengan adanya budaya organisasi dan lingkungan kerja yang baik maka akan

menghasilkan kinerja karyawan yang baik pula sehingga tujuan instansi akan



tercipta. Untuk mencapai tujuan perusahaan kinerja pegawai sangat dibutuhkan.
Hal tersebut sangat berkaitan dengan beberapa faktor yang mempengaruhinya,
seperti gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja pegawai,
karena tanpa gaya kepemimpinan dan budaya organisasi yang baik setra lingkungan
kerja yang bagus dari pegawai akan sulit dicapai kinerja pegawai yang diharapkan
dalam organisasi.

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan,
Budaya Organisasi, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara”.

1.2 ldentifikasi Masalah

1. Pimpinan kurang memperhatikan bawahannya dalam menyelesaikan
pekerjaan sehingga menurunnya Kinerja pegawai.

2. Karyawan kurang maksimal dalam menciptakan dan memelihara suasana
kerja dan terjadi kerjasama yang kurang harmonis antar karyawan.

3. Terdapat lingkungan kerja fisik dan non fisik yang kurang baik, suhu atau
temperatur ruangan yang terlalu dingin, pencahayaan yang kurang baik atau
terlalu terang, dan kurangnya komunikasi yang jelas antara manajemen dan
karyawan atau antar rekan kerja di instansi.

4. Menurunnya produktifitas atau Kinerja pegawai yang disebabkan para
pegawai merasa hubungan yang kurang baik dilingkungan pekerjaan.

1.3 Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah maka penulis

membatasi penelitian ini pada gaya kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan
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kerja dan kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera
Utara.
1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan Uraian diatas, sehingga didapat rumusan masalah sebagai
berikut:

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara?

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara?

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada
Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara?

4. Apakah gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan lingkungan Kkerja
berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan dan
Keolahragaan Sumatera Utara?

1.5 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka penelitian
ini dilakukan dengan tujuan:

1. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.

2. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.

3. Untuk menganalisis lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.

4. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan
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lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Pada Dinas Kepemudaan dan
Keolahragaan Sumatera Utara.
1.6 Manfaat Penelitian
Adapun beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah
sebagai berikut:
a. Manfaat Teoritis
1) Dapat menambah dan memperluas pengetahuan dalam hal manajemen
khususnya yang berhubungan dengan masalah gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, lingkungan kerja dan kinerja pegawai
2) Diharapkan hasil dari penelitian ini dapat menambah ilmu pengetahuan,
wawasan dan dapat dijadikan bahan rujukan untuk penelitian yang
sejenis pada masa mendatang dan bahan informasi bagi penelitian
selanjutnya.
b. Manfaat Praktis
1) Penelitian ini diharapkan bisa memberikan manfaat bagi ilmu
pengetahuan terutama yang berkaitan dengan sumber daya manusia
dalam meningkatkan Kinerja pegawai.
2) Manfaat praktis, untuk organisasi dapat memberikan sumbangan
pemikiran dan diharapkan dapat menjadikan informasi yang bermanfaat

dalam memecahkan masalah yang berkaitan dengan kinerja pegawai.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Pegawai
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya, yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman
dan keunggulan serta waktu dengan output yang dihasilkan tercermin dengan baik
(Yunita Leatemia, 2018).

Kinerja merupakan hasil kerja seseorang pegawai selama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing,
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika (Supardi & Aulia Anshari,
2022).

Kinerja pegawai merupakan merupakan salah satu faktor utama yang dapat
mempengaruhi kemajuan perusahaan. Semakin tinggi atau semakin baik kinerja
pegawai maka tujuan perusahaan akan semakin mudah dicapai, begitu pula
sebaliknya apabila kinerja pegawai rendah atau tidak baik maka tujuan itu akan sulit
dicapai dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai dengan keinginan perusahaan

(Soden et al., 2023).

12
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Kinerja pegawai merupakan suatu ukuran yang dapat digunakan untuk
menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang diberikan
organisasi pada periode tertentu dan relatif digunakan untuk mengukur prestasi
kerja (Jufrizen & Rahmadhani, 2020).

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan.

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran, atau kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama Kinerja pegawai
merupakan hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya dalam pencapaian tujuan organisasi. Kinerja pegawai
dipengaruhi oleh tingkat motivasi kerja dari pegawai untuk menjalankan tugas dan
fungsinya dalam pencapaian tujuan organisasi (Damayanti et al., 2018).

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksankan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kemampuan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Supardi & Aulia Anshari, 2022).

Kinerja juga dapat didefinisikan sebagai pencapaian tujuan organisasi dalam
hal output kuantitatif dan kualitatif, fleksibilitas, kreativitas, kepercayaan, atau
hal lain yang diharapkan oleh organisasi. Penekanan Kinerja dapat bersifat jangka
pendek maupun jangka Panjang, serta dapat mencakup tingkat individu,kelompok,

atau organisasi (Ningsih, 2021).
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Kinerja merupakan fungsi dari motivasi dan kemampuan. Agar dapat
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang seharusnya memiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu (Prayogi et al., 2019).

Dari definisi diatas, maka dapat disimpulkan Kinerja pegawai adalah suatu
hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawabnya demi tercapainya suatu tujuan organisasi.
2.1.1.2 Tujuan/Manfaat Kinerja Pegawai

Menurut Robbins, S. (2018) ada beberapa manfaat kinerja yaitu:

a. Memberikan masukkan penting bagi pimpinan organisasi dalam
pengambilan keputusan di bidang sumber daya manusia, seperti promosi,
transfer, dan putusan hubungan kerja.

b. Mengindetifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan melalui evaluasi
kinerja dapat menunjuk dengan tepat keterampilan dan kompensasi pegawai
yang tidak memadai untuk kemudian dapat dikembangkan dan diperbaiki
melalui program.

c. Mengetahui efektivitas seleksi/penempatan pegawai baru dan program
pendidikan dan pelatihan.

d. Memberikan umpan balik kepada pegawai melalui bagaimana pandangan
organisasi akan kinerja mereka.

e. Digunakan sebagai dasar untuk alokasi ganjaran seperti kenaikan gaji,
pemberian insentif dan imbalan lainnya.

2.1.1.3 Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Menurut (Wirjana, 2017) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai

terdapat 2 variabel, yaitu:
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a. Variabel individual, mencakup :
1. Sikap
2. Karakteristik kepribadian
3. Karakteristik fisik
4. Motivasi
5. Usia
6. Jenis kelamin
7. Pendidikan, dan
8. Pengalaman.
b. Variabel situasional, mencakup :
1. Metode kerja

2. Ruang dan Susunan kerja

w

. Lingkungan fisik

S

. Karakter organisasi

o1

. Pelatihan dan Supervisi
6. Tipe insentif/kompensasi, dan
7. Lingkungan sosial.
Menurut (Nursam, 2017) faktor yang mempengaruhi Kkinerja pegawai
sebagai berikut:
1. Faktor pribadi
Ditunjukkan oleh tingkat keterampilan kompetensi yang dimiliki dan
motivasi
2. Faktor pengembangan Kkarir

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

. Faktor team

Ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan kerja

. Faktor sistem kerja

Ditunjukkan oleh adanya system kerja dan fasilitas yang diberikan

perusahaan.

. Faktor situasi

Ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan.

Adapun faktor kinerja pegawai menurut pendapat (Rodli et al., 2021) yaitu:

a. Kemampuan dan Keahlian

b. Pengetahuan

c. Rancangan Kerja

d. Kepribadian

e. Motivasi Kerja

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai

C.

d.

Menurut Jamaluddin et al. (2017) Indikator kinerja sebagai berikut:
Kedisiplinan petugas

Tanggung jawab petugas

Kemampuan petugas

Kesopana dan keramahan petugas

Menurut Siregar (2024) dengan indikator-indikator kinerja sebagai berikut:

a.

b.

C.

Kualitas
Kuantitas

Biaya
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d. Orientasi pelayanan
e. Waktu
f. Kerjasama
g. Inisiatif
h. Komitmen, dan
i. Kepemimpinan.
2.1.2 Gaya Kepemimpinan
2.1.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan merupakan perilaku pemimpin yang digunakan
seseorang ketika ingin mempengaruhi orang lain. Pemimpin harus memiliki gaya
kepemimpinan tertentu dalam mempengaruhi bawahannya yang mana nantinya
dapat meningkatkan kinerja bawahan untuk melakukan tujuan organsasi.

Gaya kepemimpinan adalah pola perilaku yang relatif konsisten yang
menjadi ciri seorang pemimpin. Saat ini organisasi membutuhkan pemimpin yang
efektif yang memahami kompleksitas lingkungan global yang berubah dengan
cepat. Kesuksesan atau kegagalan organisasi antara lain ditentukan oleh gaya
kepemimpinan yang diterapkan dalam organisasi tersebut. Gaya kepemimpinan
adalah cara memberikan arahan, menerapkan strategi dan memotivasi individu
menuju pencapaian tujuan yang diinginkan. Gaya kepemimpinan dapat
meningkatkan atau menurunkan Kinerja karyawan yang bekerja dibawah langsung
pengawasannya.

Gaya kepemimpinan diartikan sebagai perilaku atau cara yang dipilih dan
dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan

perilaku para anggota organisasi termasuk pemimpin dan karyawannya
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(Hidayati et al., 2021).

Dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat, maka seorang
pemimpin dapat memotivasi karyawan nya untuk bekerjasecara maksimal,
sehingga kinerja karyawan bisa lebih baik lagi (Erri, D., Lestari, A. P., & Asymar,
H. H. 2021).

Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan
untuk memengaruhi 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. Pengertian ini menekankan bahwa
gaya kepemimpinan dapat memegaruhi bawahanya agar suatu organisasi dapat
tercapai dengan baik (Jopanda, H. , 2021).

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh
seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain
seperti yang dilihat, yang bertujuan menyelaraskan persepsi di antara orang akan
mempengaruhi menjadi amat penting kedudukannya (Azahari Helmi, Fantini
Endah, 2021)

Gaya kepemimpinan adalah cara atasan berperan atau dengan cara apa
atasan memotivasi bawahannya guna meraih sasaran — sasaran tertentu (Manik &
Bancin, 2022).

Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh
seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain
seperti yang dilihat, yang bertujuan menyelaraskan persepsi di antara orang akan

mempengaruhi menjadi amat penting kedudukannya (Gunawan et al., 2022).
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Gaya kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dilakukan dengan
mengintegrasikan tujuan organisasi menggunakan tujuan individu buat mencapai
tujuan yang diinginkan. Karyawan adalah ujung tombak sebuah perusahaan karena
karyawan disebut bagian perusahaan dalam menyampaikan kontribusi kepada
perusahaan untuk memperoleh kemajuan kinerja perusahaan dan bisa bersaing
dengan perusahaan lain. perusahaan akan menuntut pemimpin yang berkwalitas
untuk mengembangkan, membangun serta memelihara sumber daya manusia
dengan maksimal demi kelancaran perusahaan. Semakin baik seorang pemimpin
terhadap karyawannya maka semakin baik pula kinerja karyawannya buat mencapai
tujuan perusahaan, pemimpin harus mampu melibatkan karyawan untuk mencapai
tujuan perusahaan tersebut dengan menggunakan gaya yang tepat dan bijaksana
maka karyawan akan termotivasi untuk bekerja secara maksimal tanpa tekanan,
sehingga Kkinerja karyawan pun bisa lebih baik lagi (Gunawan et al., 2022).

Dalam mewujudkan suatu organisasi yang baik seorang pemimpin perlu
memiliki gaya kepemimpinan sebagai alat dalam mempengaruhi karyawan untuk
mencapai tujuan organisasi. Keberadaan seorang pemimpin dalam suatu organisasi
sangatlah penting, pemimpin akan dijadikan panutan atau contoh oleh para
karyawan untuk melaksanakan tugas/pekerjaan, menjadi tempat konsultasi dalam
hal menyelesaikan masalah seputar perkerjaan atau masalah yang dihadapi oleh
para karyawan di dalam organisasi serta masalah yang terjadi di tengah masyarakat
(Yulisetyawati et al., 2018).

Dari definisi diatas, maka dapat disimpulkan gaya kepemimpinan adalah
faktor utama dalam melakukan pencapaian tujuan suatu organisasi dan memiliki

kemampuan mengarahkan, mempengaruhi serta mengawasi para bawahan dalam



20

bertindak untuk mencapai tujuan.

2.1.2.2 Tujuan/ Manfaat Gaya Kepemimpinan

berikut:

a.

b.

C.

Menurut (Kartini, 2017) tujuan/ manfaat gaya kepemimpinan yaitusebagai

Membuat perencanaan strategis dengan baik
Dapat mengembangkan dan memasarkan produk, dan

Mendapatkan karyawan yang kompeten di bidangnya.

2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan

Menurut Reitz (2017) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi gaya

kepemimpinan yaitu:

a.

b.

Asumsi dan perilaku bos

Karakter, perjumpaan-perjumpaan sebelumnya dan asumsi-asumsi bagi
pemimpin, ini mencakup nilai-nilai, landasan dan pengalaman yang akan
mempengaruhi keputusan gaya kepemimpinan

Kualitas, asumsi, dan perilaku bawahan memengaruhi gaya kepemimpinan
Kebutuhan tugas, setiap pekerjaan bawahan juga akan mempengaruhi gaya
kepemimpinan

Lingkungan dan pendekatan otoritatif mempengaruhi asumsi dan perilaku
bawahan

Asumsi dan perilaku rekan. Melihat sebagian dari spekulasi di atas,
cenderung dianggap bahwa gaya kepemimpinan dipengaruhi oleh banyak
elemen, seperti pemenuhan pekerjaantertentu, pencapaian otoritatif,
tanggung jawab bagian dan pelaksanaan. Selain itu, karakter, atribut,

kebutuhan, pendekatan, serta asumsi dan perilaku juga memengaruhinya.
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2.1.2.4 Indikator Gaya Kepemimpinan
Menurut Suprapta et al. (2015) Indikator Gaya Kepemimpinan dapat dilihat
padatabel dibawabh ini:
1. Perilaku pemimpin yang menekankan pentingnya menjalin hubungan baik
dengan seluruh jajaran organisasi.
2. Perilaku pemimpin yang hanya mengajukan tujuan yang ingin dicapai dan
menyerahkan langsung kepada bawahannya bagaimana cara mencapainya.
3. Perilaku pemimpin menekankan pentingnya tugas dan meminta
bawahannya melaksanakannya dengan sebaik-baiknya.
4. Perilaku pemimpin sering menekankan pentingnya efesiensi dan meminta

bawahnnya untuk menyelesaikan tugas sesegera mungkin.

Menurut (Mubin & Masruri, 2020), adapun indikator dari gaya
kepemimpinan, meliputi:

1. Gaya Kepemimpinan Otoriter, gaya kepemimpinan otoriter menghimpun
sejumlah perilaku atau gaya kepemimpinan yang bersifat terpusat pada
pemimpin (sentralistik) sebagai satu satunya penentu, penguasa dan
pengendali anggota organisasi dan kegiatannya dalam usaha mencapai
tujuan organisasi.

2. Gaya Kepemimpinan Demokratis, gaya kepemimpinan demokratis adalah
gaya kepemimpinan dianggap paling baik dan efektif karena
kepemimpinan  demokratik ini  melibatkan  partisipasi  anggota
kelompoknya di dalam sebuah organisasi. Kepemimpinan demokratik ini

mempunyaiciri wewenang pimpinan tidak mutlak, keputusan diambil secara



22

bersama antara pimpinan dan karyawan, kesempatan untuk menyampaikan
saran, pendapat serta perimbangan terbuka lebar.

3. Gaya Kepemimpinan Laizze Faire, adalah yaitu gaya kepemimpinan yang
lebih mengutamakan Orientasi hubungan dari pada penyelesaian tugas.
Artinya gaya kepemimpinan ini mempunyai prinsip kebebasan. Gaya
kepemimpinan ini menyerahkan tugas serta menentukkan tujuan

organisasinya kepada karyawan atau anggota organisasinya .

2.1.3 Budaya Organisasi
2.1.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan nilai-nilai dan norma yang dianut dan
dijalankan oleh sebuah organisasi terkait dengan lingkungan di mana organisasi
tersebut menjalan kegiatannya. Adanya kesesuaian antara nilai pribadi dengan nilai
perusahaan akan meningkatkan kinerja. Budaya organisasi merupakan apa yang
dipersepsikan oleh para pegawai dan bagaimana persepsi ini menciptakan pola-pola
kepercayaan, nila-nilai, dan harapan-harapan (Supardi & Aulia Anshari, 2022).

Budaya organisasi adalah sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), atau
norma-norma (beliefs), asumsi-asumsi (asssumptions), atau norma-norma yang
telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai
pedoman perilaku dan. pemecahan masalah-masalah organisasinya (Supardi &
Aulia Anshari, 2022).

Budaya organisasi ialah suatu karakteristik inti yang organisasi anut oleh
anggotanya sehingga dapat membedakan organisasi satu sama lain. Pola budaya

lalah faktor yang penting dalam menentukan suatu efektivitas dalam organisasi.
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Misalnya budaya lembaga juga dapat mempengaruhi bentuk lembaga serta yang
terpenting ialah budaya erat kaitannya dengan kualitas.

Budaya organisasi dapat diartikan sebagai ciri yang ada dan dipertahankan
dalam suatu organisasi atau dalam kehidupan sehari-hari masyarakat, yang tidak
dapat dipisahkan dari ikatan budaya yang muncul. Budaya organisasi mengacu pada
norma-norma perilaku (Wahyuddin, 2022).

Budaya organisasi merupakan sistem yang dapat dipahami dan dianut oleh
anggotanya sehingga memberikan perbedaan antara suatu organisasi dari organisasi
lain (Bisma Ayodha Kurniawan Putra et al., 2023).

Budaya organisasi memiliki peran yang sangat strategis untuk mendorong
dan meningkatkan efektivitas kinerja organisasi, khususnya kinerja pegawai baik
dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Peran budaya organisasi adalah
sebagai alat untuk menentukan arah organisasi, mengarahkan apa yang boleh dan
tidak boleh dilakukan, bagaimana mengalokasikan sumber daya organisasional dan
juga sebagai alat untuk menghadapi masalah dan peluang dari lingkungan
organisasi.

Budaya organisasi merupakan salah satu strategi untuk memotivasi
karyawan untuk mencapai Kinerja yang maksimal, karena budaya organisasi yang
baik dengan sendirinya akan memberikan suatu kondisi yang sesuai dengan
perilaku karyawan dalam bekerja apabila budaya tersebut sangat cocok dan
mendukung karyawan dalam mengembangkan kemampuan dan menopang
kesejahteraannya dengan kata lain, budaya organisasi menjadi faktor penting untuk

meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan ( Irmayanthi, 2020).
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Budaya organisasi sangat penting dalam pencapaian tujuan organisasi,
karena budaya merupakan gambaran atau kepribadian suatu organisasi. Budaya
organisasi ditetapkan oleh pendirinya melalui visi dan misi serta tujuan
didirikannya organisasi, kemudian ditetapkan strategi untuk mencapai tujuan
tersebut (Arie Ambarwati, 2018).

Dari defini diatas, maka dapat disimpulkan budaya organisasi adalah
pemantauan atau pemeriksaan yang dilakukan pimpinan organisasi guna untuk
mengetahui apakah pekerjaannya sudah sesuai dengan rencana dan dapat
meningkatkan atau berdampak pada terwujudnya kinerja pegawai secara maksimal.
2.1.3.2 Tujuan/Manfaat Budaya Organisasi

Menurut Stephen P. Robbins (2020) tujuan budaya organisasi yaitu sebagai

berikut:

job)

. Meningkatkan Koordinasi dan Kerjasama

b. Memberikan Stabilitas dan Kepastian

c. Memperkuat Identitas dan Kepemilikan

d. Meningkatkan Kinerja

e. Mendorong Inovasi dan Adaptasi

f. Mengurangi Konflik dan Kebingungan

g. Meningkatkan Kepuasan Karyawan

h. Memudahkan Proses Pengambilan Keputusan, dan

i. Meningkatkan Citra dan Reputasi Organisasi.
2.1.3.3 Faktor - faktor yang mempengaruhi budaya organisasi
Menurut (Effendi et al., 2020) faktor-faktor yang mempengaruhi budaya

organisasi di antaranya yaitu:
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a. Anggota masyarakat terdiri Anggota Organisasi

Anggota Organisasi merupakan sumber utama budaya organisasi. Anggota
organisasi terdiri atas : pendiri, pemimpin, anggota, konsultan, dan
pemegang saham organisasi

b. Budaya Masyarakat

Budaya dari internasional, nasional, dan lokal. Ideologi, serta pemerintah.

c. Asosiasi Profesi

Organisasi dapat menyajikan profesi terntentu atau dalam mencapai tujuannya
menggunakan profesi tertentu. Dalam melaksanakan profesinya, para
profesional suatu organisasi mengacu pada kode etik profesi yang disusun
oleh asosiasi mereka. Dengan demikian dalam melaksanakan profesinya,
mereka berperilaku sesuai dengan kode etik standar profesi

d. Sifat Bisnis Organisasi

Sifat atau karakteristik bisnis atau usaha organisasi yang beroperasi di
lingkungan tertentu mempunyai pengaruh tertentu terhadap budaya
organisasinya. Sifat bisnis organisasi itu terdiri dari produk organisasi,
konsumen, teknologi, pesaing dan strategi.

2.1.3.4 Indikator Budaya Organisasi

Menurut (Darmawan, 2022) Indikator budaya organisasi sebagai berikut:

a. Inovatif berani mengambil resiko

b. Cepat tanggap pada masalah

c. Mengutamakan hasil yang dicapai

d. Mengutamakan kepentingan bersama

e. Bersemangat dalam bekerja
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f. Mempertahankan stabilitas kerja.
Menurut (Novianti et al., 2023) indikator-indikator budaya organisasi sebagai

berikut:

a. Inovatif memperhitungkan risiko

b. Berorientasi pada hasil

c. Berorientasi pada semua kepentingan karyawan, dan

d. Berorientasi detail pada tugas.
2.1.4 Lingkungan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang menentukan kinerja
karyawan. Kinerja karyawan merupakan salah satu kunci sukses perusahan untuk
mencapai kesuksesan. Maka dari itu setiap perusahaan harus memiliki lingkungan
kerja yang sesuai bagi kelangsungan kerja karyawan dan meningkatkan Kinerja
karyawan.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pegawai dan
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankannya (Setiawan & Khurosani, 2018).

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan
Misalnya adalah kebersihan, music dan lain-lain (Supriyanto & Mukzam, 2018).

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk di
perhatikan manajemen, lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap
para karyawan, dimana lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Kelangsungan pekerjaan akan berjalan dengan baik jika memiliki lingkungan kerja
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yang kondusif, sedangkan lingkungan kerja yang kurang baik akan membawa efek
yang negatif (Darmawan, 2022).

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok (Gani et al.,
2022).

Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerja serta
pengaturan kerja baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok (Jufrizen &
Rahmadhani, 2020).

Lingkungan kerja merupakan bagian yang tidak dapat dipisahkan dan jenis
dan lokasi pekerjaan dimana individu karyawan berada dan beraktivitas (Syafrizal,
2021).

Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam
instansi yang berpengaruh terhadap pegawai dalam melaksanakaan tugasnya
(Ayunasrah et al., 2022).

Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman (Febrian et al.,
2019).

Lingkungan kerja dalam suatu kantor tempat bekerja sangat penting untuk
diperhatikan. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi
dalam suatu kantor tersebut, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh

langsung terhadap pegawai yang melaksanakan proses bekerja tersebut.
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Berdasarkan dari definisi — definisi di atas, maka dapat diambil kesimpulan
bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja baik
secara fisik atau non fisik yang mempengaruhi tugas-tugas yang di bebankan dan
lingkungan kerja yang kondusif akan mendorong dan meningkatkan gairah kerja
karyawan sehingga kepuasan kerja yang dapat di peroleh. Sejalan dengan pendirian
perusahaan, manajemen perusahaan selayaknya mempertimbangkan lingkungan
kerja bagi karyawan perusahaan.
2.1.4.2 Tujuan/manfaat Lingkungan Kerja

Menurut (Conie Nopinda Br Sitepu & Noni Yusnita Br Surbakti, 2022)
mengemukakan manfaat lingkungan kerja sebagai berikut: Manfaat lingkungan
kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas kerja pegawai
meningkat. Sementara itu, manfaat yang diproleh karena bekerja dengan orang-
orang yang termotivasi membuat tugas-tugas terselesaikan dengan tepat waktu".
Yang artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam skala
waktu yang telah ditetapkan. Lingkungan kerja yang baik yaitu lingkungan kerja
yang nyaman. Lingkungan kerja yang nyaman di tempat bekerja adalah salah satu
syarat untuk menciptakan kerja yang lebih baik. Lingkungan kerja yang nyaman
sendiri bisa tercipta dengan adanya komunikasi yang baik antara atasan dan
bawahan maupun antar bawahan sendiri. Kantor juga bisa menciptakan rasa
kepercayaan yang tinggi terhadap bawahan ataupun antar pegawai lainnya. Jika
sudah tercipta seperti ini maka lingkungan kerja yang nyaman akan lebih mudah

tercipta.
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2.1.4.3 Faktor — faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja

lain:

Menurut (Irvianti & Verina, 2015) faktor-faktor lingkungan kerja antara

1. Penerangan/Cahaya di tempat kerja

Cahaya yang cukup dapat mendukung kelancaran pekerjaan, meningkatkan
kenyamanan, serta mengurangi risiko kelelahan dan kecelakaan kerja.
Sebaliknya, pencahayaan yang buruk dapat menurunkan kualitas Kkerja,
menyebabkan gangguan kesehatan, dan bahkan meningkatkan tingkat

kesalahan atau kecelakaan di tempat kerja.

. Temperature di tempat kerja

Suhu yang tidak nyaman dapat mempengaruhi konsentrasi, produktivitas,
serta meningkatkan risiko masalah kesehatan, baik dalam kondisi panas
maupun dingin. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menjaga
temperatur yang sesuai di tempat kerja agar menciptakan lingkungan yang

optimal bagi karyawan.

. Kelembaban di tempat kerja

Tingkat kandungan uap air dalam udara yang memengaruhi kenyamanan,
kesehatan, dan kinerja karyawan. Kelembaban yang terlalu tinggi atau
terlalu rendah dapat menyebabkan berbagai masalah, mulai dari masalah
fisik seperti kelelahan dan dehidrasi hingga dampak negatif pada peralatan
dan fasilitas kerja. Oleh karena itu, menjaga kelembaban yang tepat di
tempat kerja sangat penting untuk menciptakan lingkungan yang nyaman

dan produktif.

. Sirkulasi Udara di Tempat Kerja

Sirkulasi udara yang baik di tempat kerja sangat penting untuk menjaga
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kualitas udara, kesehatan karyawan, kenyamanan, dan produktivitas. Udara
yang segar, bebas polusi, dan nyaman untuk dihirup akan menciptakan
lingkungan kerja yang sehat dan mendukung kinerja optimal. Untuk itu,
penting bagi organisasi untuk memastikan sirkulasi udara yang baik melalui
desain ruang yang tepat, sistem ventilasi yang efisien, dan pemeliharaan
rutin.

. Kebisingan di Tempat Kerja

Mengelola kebisingan dengan baik akan menciptakan lingkungan kerja
yang lebih aman, sehat, dan efisien. Pengelolaan kebisingan yang efektif
meliputi perancangan ruang kerja, penggunaan peralatan yang lebih tenang,
dan penerapan langkah-langkah perlindungan, seperti penggunaan
pelindung telinga dan isolasi suara.

. Getaran Mekanis di Tempat Kerja

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang
sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh pegawai dan dapat menimbulkan
akibat yang tidak diinginkan. Getaran mekanis pada umumnya sangat
mengganggu tubuh karena ketidakteraturannya, baik tidak teratur dalam
intensitas maupun frekuensinya. Secara umum getaran mekanis dapat
mengganggu tubuh dalam hal konsentrasi bekerja, datangnya kelelahan,
timbulnya beberapa penyakit diantaranya karena gangguan terhadap: mata,
syaraf, peredaran darah, otot, tulang, dan lain-lain.

. Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai

pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan



31

yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman.
Pemakaian air condition yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat
digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang menggangu di sekitar
tempat kerja.

8. Tata Warna di Tempat Kerja
Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan
sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan
dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna
mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh warna
kadang - kadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain, karena
dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia. Selain warna
merangsang emosi atau perasaan, warna dapat memantulkan sinar yang
diterimanya. Banyak atau sedikitnya pantulan dari cahaya tergantung dari
macam warna itu sendiri.

9. Dekorasi di Tempat Kerja
Dekorasi ada pengaruhnya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi
tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang kerja saja tetapi berkaitan juga
dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan dan lainnya untuk
bekerja.

10. Musik di Tempat Kerja
Menurut para pakar musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana,
waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang pegawai untuk
bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif untuk

dikumandangkan di tempat Kkerja. Tidak sesuainya musik Yyang
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diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi kerja.
2.1.4.4 Indikator Lingkungan Kerja
Menurut (Irvianti & Verina, 2015) indikator-indikator lingkungan kerja
sebagai berikut:
a. Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja fisik yang baik sangat penting untuk menciptakan suasana

kerja yang kondusif, sehat, dan produktif.

1. Penerangan atau cahaya di tempat kerja
Penerangan menjadi faktor yang perlu diperhatikan karena jika ruang
kerja kurang mendapat cahaya atau terlalu silau maka akan memberikan
akibat pada kurang jelasnya penglihatan sehingga berpotensi
mengganggu pekerjaan.

2. Sirkulasi Udara
Sirkulasi udara dipengaruhi oleh oksigen. Oksigen merupakan zat yang
dibutuhkan untuk bernafas apabila ruangan tempat bekerja tidak
memiliki sirkulasi udara yang bagus maka akan mempengaruhi kadar
oksigen yang diterima di ruangan tersebut. Disamping itu, udara yang
berada di tempat kerja juga harus bersih dan tidak banyak kotoran,
apabila udara disekitar tempat kerja kotor, maka dapat menyebabkan
gangguan keadaaan bagi pegawai seperti sesak napas.

3. Keamanan di Tempat Kerja
Faktor keamanan dalam tempat kerja perlu diperhatikan untuk tetap
menjaga rasa tenang dan aman saat bekerja. Pemanfaatan SATPAM

(Satuan Petugas Keamanan) dan konstruksi gedung yang layak untuk



33

ditempati pegawai dapat meningkatkan rasa aman.

. Temperatur atau suhu udara di tempat kerja

Temperatur harus diperhatikan sedemikian mungkin untuk membuat
suasana nyaman dari para pegawai. Suhu udara yang baik adalah suhu
udara yang masih dapat diterima oleh kondisi tubuh. Tubuh mampu
beradaptasi dengan temperatur luar apabila perubahan temperatur luar
tubuh sebesar 20% dan sebesar 35% untuk kondisi dingin dan normal.

. Kelembaban di tempat kerja

Kelembaban merupakan jumlah kandungan air dalam udara kelembaban
yang dipengaruhi oleh temperatur udara apabila tidak sesuai maka akan
mempengaruhi tubuh manusia dalam menyerap dan melepaskan panas.

. Kebisingan di tempat kerja

Kebisingan yaitu polusi udara yang tidak terasa nyaman pada telinga,
dalam kurun waktu yang cukup lama kebisingan dapat merusak
pendengaran, mengganggu ketenangan ketika bekerja, dan menimbulkan
kesalahan komunikasi.

. Getaran mekanis di tempat kerja

Getaran mekanis yang dimaksud yaitu getaran yang disebabkan oleh alat
mekanis kemudian getaran tersebut akan dapat dirasakan oleh pegawai.
Konsentrasi kerja, timbulnya kelelahan, gangguan pada syaraf mata
peredaran darah dan lain-lain dapat terganggu akibat getaran mekanis ini.
Getaran mekanis pada umumnya dapat mengganggu konsentrasi bekerja.
. Bau-bauan di tempat kerja

Bau-bauan merupakan suatu pencemaran yang berpotensi mengganggu
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konsentrasi pegawai ketika bekerja. Untuk menghilangkan bau-bauan
dapat dilakukan dengan beberapa cara seperti dengan menggunakan AC
yang tepat serta menggunakan pengharum ruangan.

9. Tata warna di tempat kerja
25 Pemilihan warna yang tepat dalam tempat kerja dapat mempengaruhi
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya karena memiliki sifat dan
pengaruh yang dapat mempengaruhi emosi dan perasaan seseorang.

10. Dekorasi di tempat kerja
Dekorasi berhubungan erat dengan perlengkapan, warna, dan tata letak
lainnya yang dapat digunakan untuk menunjang pekerjaan .
Musik di tempat kerja Menurut para ahli, musik mampu merangsang dan
membangkitkan pegawai dalam melakukan pekerjaan jika memiliki nada
lembut, sesuai dengan waktu, tempat dan suasana.

b. Lingkungan kerja non fisik

Lingkungan kerja non-fisik yang sehat dan positif sangat mendukung

kesejahteraan mental dan emosional pekerja, serta dapat meningkatkan

produktivitas dan kepuasan kerja mereka.

1. Hubungan kerja antara pimpinan dan bawahan
Terciptanya komunikasi yang baik, sikap menghormati dan patuh pada
hubungan kerja antara pimpinan dan bawahan, maka tujuan instansi akan
mudah tercapai.

2. Hubungan kerja antara rekan kerja
Terciptanya hubungan antara rekan kerja yang baik, maka kerja sama

dalam tim dapat berjalan dengan mudah.
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2.2 Kerangka Konseptual

2.2.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1 Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat, maka seorang

pemimpin dapat memotivasi karyawan nya untuk bekerjasecara maksimal,

sehingga kinerja karyawan bisa lebih baik lagi (Erri, D., Lestari, A. P., & Asymar,

H. H. 2021).

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

(Jayanti & Wati, 2019).

Gaya
Kepemimpinan

Kinerja
Pegawai

Gambar 2. 1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap
Kinerja Pegawai

2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Budaya organisasi pada intinya berfungsi untuk mengatur para karyawan
agar mereka memahami bagaimana mereka seharusnya bersikap terhadap
profesinya, beradaptasi terhadap rekan kerja dan lingkungan kerja, serta berperilaku
reaktifterhadap kebijakan pimpinanya. Ketika hal itu terlaksana maka terbentuklah
system nilai, kebiasaan, dan etos kerja dalam kehidupan didalam organisasi
sehingga akan mampu mendorong diberikannya apresiasi terhadap karyawan yang
selalu mengalami peningkatan prestasi kerja. Dengan demikian karyawan akan
menghasilkan kinerja yang optimal (Busro, 2018).

Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Muis et al., 2018) yang berjudul

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, menyatakan bahwa budaya
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organisasi secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan, sehingga apabila budaya organisasi ditingkatkan maka kinerja pegawai
akan meningkat dan apabila variabel budaya organisasi dihilangkan maka kinerja

pegawai akan menurun.

Budaya

b4

Kinerja
Pegawai

Organisasi

Gambar 2. 2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Pegawai

2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
(Prahasti & Wahyono, 2018).
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Lingkungan
kerja yang kondusif mampu menambah semangat kerja karyawan sehingga dapat

meningkatkan kinerja karyawan (Prahasti & Wahyono, 2018).

Kinerja
Pegawai

Lingkungan

Kerja

Gambar 2. 3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai
2.2.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan (Xi), Budaya Organisasi (X2) dan
Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Dalam suatu perusahaan, Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting
setiap pegawai tentunya harus menampilkan Kinerja yang baik dan dapat

memberikan kontribusi yang maksimal. Kinerja sangat dipengaruhi pada proses
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sumber daya manusia sebagai faktor pendukung dalam menjalankan pekerjaan.
Kinerja sebagai hasil dari proses bekerja. Sehingga gaya kepemimpinan, budaya
organisasi dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang besar terhadap kinerja
pegawai, hal ini dapat menyelesaikan pekerjaan yang lebih baik lagi dan penuh
dengan tanggung jawab serta mempunyai daya pendorong maupun minat untuk
bekerja menjadi lebih baik dari individu maupun organisasi.

Semakin baik seorang pemimpin terhadap karyawannya maka semakin baik
pula kinerja karyawannya buat mencapai tujuan perusahaan, pemimpin harus
mampu melibatkan karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut dengan
menggunakan gaya yang tepat dan bijaksana maka karyawan akan termotivasi
untuk bekerja secara maksimal tanpa tekanan, sehingga kinerja karyawan pun bisa
lebih baik lagi (Gunawan et al., 2022).

Budaya organisasi merupakan salah satu strategi untuk memotivasi
karyawan untuk mencapai kinerja yang maksimal, karena budaya organisasi yang
baik dengan sendirinya akan memberikan suatu kondisi yang sesuai dengan
perilaku karyawan dalam bekerja apabila budaya tersebut sangat cocok dan
mendukung karyawan dalam mengembangkan kemampuan dan menopang
kesejahteraannya dengan kata lain, budaya organisasi menjadi faktor penting untuk
meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan ( Irmayanthi, 2020).

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang menentukan Kinerja
karyawan. Kinerja karyawan merupakan salah satu kunci sukses perusahan untuk
mencapai kesuksesan. Maka dari itu setiap perusahaan harus memiliki lingkungan
kerja yang sesuai bagi kelangsungan kerja karyawan dan meningkatkan Kkinerja

karyawan.
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Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Lingkungan
kerja yang kondusif mampu menambah semangat kerja karyawan sehingga dapat
meningkatkan kinerja karyawan (Prahasti & Wahyono, 2018).

Dari hasil penelitian (Gunawan et al., 2022), ( Irmayanthi, 2020). dan
(Prahasti & Wahyono, 2018) bahwa gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan
linkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian skema pengaruh gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan

linkungan kerja terhadap kinerja pegawai dapat dilihat berikut ini:

( N
Gaya Kepemimpinan

( )\
( \

Budaya Organisasi > [ Kinerja Pegaw ]
\. J
s \/

Lingkungan Kerja

Gambar 2.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan
Lingkungan KerjTerhadap Kinerja Pegawai
2.3 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah
dikemukakan sebelumnya maka hipotesis penelitian ini adalah :
1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.
2. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas

Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.
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3. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.

4. Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Lingkungan Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kepemudaan dan

Keolahragaan Sumatera Utara.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif

kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah pendekatan dengan

menggunakan dua atau lebih. Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu

Gaya Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan

Kinerja Pegawai (Y1).
3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional

merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk

mengetahui baik atau buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut definisi

operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

Tabel 3.1 Definisi operasional

NO Variabel Definisi Indikator
1 Kinerja Kinerja pegawai merupakan hasil kerja | 1) Kedisiplinan petugas
Pegawai secara kualitas dan kuantitas yang dicapai | 2) Tanggung jawab
(Y) oleh seorang pegawai dalam melaksanakan | petugas
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab | 3) Kemampuan petugas
yang diberikan kepadanya (Damayanti et | 4) Kesopana dan
al., 2018). keramahan petugas
(Jamaluddin et al, 2017)
2 Gaya Gaya kepemimpinan dapat diartikan | 1) Gaya Kepemimpinan
Kepemimpinan sebagai perilaku atau cara yang dipilih dan | Otoriter
(X1) dipergunakan oleh seorang pemimpin | 2) Gaya Kepemimpinan

dalam mempengaruhi pikiran, perasaan,
sikap, dan perilaku para anggota organisasi
atau bawahan nya (Masturi et al., 2021).

Demokratis
3) Gaya Kepemimpinan
Laizze Faire

(Mubin & Mastruri,
2020)
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Budaya Budaya organisasi merupakan sistem yang | 1) Inovatif
Organisasi dapat dipahami dan dianut oleh anggotanya | memperhitungkan risiko
(X2) sehingga memberikan perbedaan antara | 2) Berorientasi pada
suatu organisasi dari organisasi lain (Bisma | hasil
Ayodha Kurniawan Putra et al., 2023). 3) Berorientasi pada

semua kepentingan
karyawan, dan

4) Berorientasi detail
pada tugas

(Novianti et al., 2023)

Lingkungan Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, | 1) Lingkungan Kerja
Kerja psikologi, dan fisik dalam instansi yang | Fisik
(X3) berpengaruh terhadap pegawai dalam | 2) Lingkungan Kerja Non
melaksanakaan tugasnya Ahmad | Fisik

(Ayunasrah et al., 2022).

(Irvianti & Verina, 2015)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian dilakukan pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.
Sedangkan waktu penelitian dilakukan bulan Desember 2024 sampai dengan selesai
2025. Untuk lebih jelasnya terhadap kegiatan penelitian dapat dilihat pada tabel berikut
ini.

Tabel 3.5 Jadwal Kegiatan Penelitian

\Waktu Penelitian

No |Kegiatan Penelitian Desember| Januari |Februari | Maret
2024 2025 2025 2025
1 28341)P2B834 1PRA4ADLR2 B
Persiapan
a. Observasi

1 fa. Identifikasi masalah
b.Pengajuan Judul

c. Penyusunan Tugas Akhir
Pelaksanaan

2 a. Bimbingan Tugas Akhir
b.Seminar Tugas Akhir

c. Revisi Tugas Akhir
Penyusunan Laporan

a. Pengebaran Angket

3 |b. Pengumpulan Data

c. Penyusunan Skripsi
d.Sidang Skripsi




3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2018) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas:
obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
penelitian untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi pada penelitian
ini adalah pegawai tetap Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara yang
berjumlah 80 orang.

Tabel 3.6

Tabel Data pegawai DisporaSU

No |Golongan Jumlah Pegawai

1. |Golongan Il 20

2. |Golongan Il 50

3. |Golongan IV 10
Jumlah 80

Sumber: Pegawai DisporaSU

3.4.2 Sample penelitian

Menurut (Sugiyono, 2018) Sample adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karna keterbatasan dana, tenaga
dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sample yang diambil dari populasi itu.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh (total
sampling). Sampling jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi. Biasanya
dilakukan jika populasi kurang dari 100 (Suryani & Hendryadi, 2015). Mengingat jumlah
populasi hanya sebesar 80 pegawai, maka layak untuk diambil keseluruhan untuk
dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam jumlah tertentu.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini

sebagai berikut:
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3.5.1 Dokumentasi

Pengumpulan data dengan mempelajari dokumen-dokumen serta catatan- catatan
untuk mendukung penelitian ini dengan cara mempelajari, meneliti, mengkaji, serta
menelaah literatur-literatur berupa buku, makalah, dan jurnal yang berhubungan dengan
topik penelitian.

3.5.2 Wawancara

Yaitu mengajukan pertanyaan-pertanyaan kepada pihak perusahaan yang
berhubungan dengan penelitian.
3.5.3 Kuesioner (angket)

Yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informasi
dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui.
Responden diharap untuk menjawab semua pertanyaan yang ada dalam kuesioner,
dengan memilih salah satu jawaban yang telah disediakan. Kuesioner yang digunakan
adalah kuesioner pilihan ganda dimana setiap soal disediakan 5 (lima) pilihan jawaban.
Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian diberi skor
dengan mengacu pada skala likert. Kuisioner ini dibagikan kepada 80 pegawai tetap yang
berada di tempat Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Tabel 3. 7 Skala Likert

Pernyataan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.6 Uji Kualitas Data

Penelitian dilakukan dengan melakukan studi dokumen untuk membuat uraian
secara teoritis, dan berdasarkan kajian-kajian teoritis dari buku-buku perpustakaan
maupun uraian teoritis lainnya yang diambil dari bahan tulisan yang lainnya yang

berhubungan dengan apa yang mau teliti ini dengan mengaplikasikan pada kondisi yang



ada di Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara. Selanjutnya setelah angket
disebar untuk mengukur valid serta handalnya suatu instrumen maka dilakukan uji
validitas dan realilibilias.
3.6.1 Uji Validitas Data

Uji validitas merupakan uji yang berfungsi untuk melihat apakah suatu alat ukur
tersebut valid (sahih) atau tidak valid. Alat ukur yang dimaksud disini merupakan
pertanyaan-pertanyaan yang ada dalam kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan tersebut pada kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh
kuesioner (Janna & Herianto, 2021). Untuk mengukur uji validitas digunakan rumus yang

dikemukakan oleh pearson, yang dikenal dengan rumus korelasi product.

N Yxy-EX)QY)
Tay= JINS X2~ X)2INE Y2~ (T Y)?]

Keterangan:

n = banyaknya pasangan pengamatan

xi = jumlah pengamatan variabel

X Zxi = jumlah pengamatan variabel X

Yyi = jumlah pengamatan variabel Y41
(Zxi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Zyi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
xiyi = jumlah hasil kali sampel X dan Y

Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) ketentuan apakah suatu butir
instrumen valid atau tidak adalah melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya.
1. Suatu item instrumen dapat dikatakan valid apabila nilai korelasinya (r)
>r tabel atau nilai probabilitas sig< =0,05.
2. Suatu item instrumen dapat dikatakan tidak valid apabila nilai korelasi

(r) <r tabel atau nilai probabilitas sig> =0,05.
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Tabel 3.8

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

Item-Total Statistics
Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
Pernyataan
X1.1 0.891 (positif) | 0,001 <0,05 Valid
X1.2 0.891 (positif) | 0,001 <0,05 Valid
X1.3 0.654 (positif) | 0,001 <0,05 Valid
X1.4 0.735 (positif) | 0,001 <0,05 Valid
X1.5 0.544 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X1.6 0.516 (positif) | 0,001 <0,05 Valid

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)

Pada bagian analisa variabel ini penulis mencoba menganalisa
jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang Gaya
Kepemimpinan. Dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel Gaya
Kepemimpinan. Berdasarkan pada Tabel 3.7 di atas menunjukkan bahwa
pernyataan dalam variabel Gaya Kepemimpinan adalah valid. Hal ini terlihat
bahwa nilai r hitung setiap item pernyataan lebih besar dari nilai r tabel

dengan tingkat signifikansi untuk semua item pernyataan pada level 0,05.

Tabel 3.9
Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Budaya Oranisasi (X2)

Item-Total Statistics
Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
Pernyataan
X2.1 0.886 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.2 0.886 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.3 0.886 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.4 0.886 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.5 0.886 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.6 0.447 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.7 0.391 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.8 0.391 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.9 0.327 (positif) 0,003 <0,05 Valid
X2.10 0.350 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X211 0.591 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X2.12 0.503 (positif) | 0,001 <0,05 Valid

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)




Pada bagian analisa variabel ini penulis mencoba

menganalisa jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan

tentang Budaya Organisasi. Dari angket yang penulis sebarkan

untuk variabel Budaya Organisasi. Berdasarkan pada Tabel 3.9 di

atas menunjukkan bahwa pernyataan dalam variabel Budaya

Organisasi adalah valid. Hal ini terlihat bahwa nilai r hitung setiap

item pernyataan lebih besar dari nilai r tabel dengan tingkat

signifikansi untuk semua item pernyataan pada level 0,05.

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Lingkungan Kerja (X3)

Tabel 3.10

Item-Total Statistics
Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
Pernyataan
X3.1 0.539 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.2 0.624 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.3 0.654 (positif) 0,001 < 0,05 Valid
X3.4 0.674 (positif) 0,001 < 0,05 Valid
X35 0.577 (positif) 0,001 < 0,05 Valid
X3.6 0.768 (positif) 0,001 < 0,05 Valid
X3.7 0.646 (positif) 0,001 < 0,05 Valid
X3.8 0.745 (positif) 0,001 < 0,05 Valid
X3.9 0.741 (positif) 0,003 <0,05 Valid
X3.10 0.504 (positif) 0,001 < 0,05 Valid
X3.11 0.331 (positif) 0,003 <0,05 Valid
X3.12 0.454 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.13 0.580 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.14 0.638 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.15 0.594 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.16 0.382 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.17 0.320 (positif) 0,004 < 0,05 Valid
X3.18 0.455 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.19 0.306 (positif) 0,006 < 0,05 Valid
X3.20 0.231 (positif) 0,039<0,05 Valid
X3.21 0.307 (positif) 0,006 < 0,05 Valid
X3.22 0.360 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.23 0.483 (positif) 0,001 <0,05 Valid
X3.24 0.391 (positif) 0,001 <0,05 Valid

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)
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Pada bagian analisa variabel ini penulis mencoba menganalisa
jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang Lingkungan
Kerja. Dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel Lingkungan Kerja.
Berdasarkan pada Tabel 3.10 di atas menunjukkan bahwa pernyataan dalam
variabel Lingkungan Kerja adalah valid. Hal ini terlihat bahwa nilai r hitung
setiap item pernyataan lebih besar dari nilai r tabel dengan tingkat
signifikansi untuk semua item pernyataan pada level 0,05.

Tabel 3.11

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Item-Total Statistics
Item Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan
Pernyataan
Y.l 0.271 (positif) | 0,015<0,05 Valid
Y.2 0.249 (positif) 0,026 < 0,05 Valid
Y.3 0.249 (positif) 0,026 < 0,05 Valid
Y.4 0.482 (positif) 0,001 <0,05 Valid
Y.5 0. 650 (positif) | 0,001 <0,05 Valid
Y.6 0.718 (positif) 0,001 <0,05 Valid
Y.7 0.699 (positif) 0,001 < 0,05 Valid
Y.8 0.699 (positif) 0,001 < 0,05 Valid

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)

Pada bagian analisa variabel ini penulis mencoba menganalisa
jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang Kinerja
Pegawai. Dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel Kinerja
Pegawai. Berdasarkan pada Tabel 3.10 di atas menunjukkan bahwa
pernyataan dalam variabel Kinerja Pegawai adalah valid. Hal ini terlihat
bahwa nilai r hitung setiap item pernyataan lebih besar dari nilai r tabel

dengan tingkat signifikansi untuk semua item pernyataan pada level 0,05.

3.6.2 Uji Relibilitas

Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) tujuan pengujian reabilitas untuk
menilai apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat

dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat



dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi. Uji
reabilitas dilakukan setelah uji validitas atas pernyataan yang telah valid.

Pengujian reabilitas dapat menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus :

= [(kk—l] [Z oaigz]

(Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015)

Keterangan:
r = realibilitas instrument (cronbach alpha)
k = Banyaknya butir pertanyaan42

Yab> = Jumlah Varians butir

oi2 = Varians Total

Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) ketentuan apakah suatu butir instrument

memiliki reabilitas yang baik atau tidak adalah jika nilai koefisien reabilitas (cronbach’s Alpha) >

0,6.
Tabel 3.12
Uji Realibilitas
Variabel Cronbach's Alpha N of Items Keterangan
Kinerja Pegawai (YY) 0.825>0.6 9 Reliable
Gaya Kepemimpnan (X1) 0.784>0.6 6 Reliable
Budaya Organisasi(X2) 0.851>0.6 12 Reliable
Lingkungan Kerja (X3) 0.861>0.6 21 Reliable

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)

3.7 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif. Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) data kuantitatif adalah analisis
data terhadap data-data yang mengandung angka-angka atau numeric tertentu. Kemudian
menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumusan dibawah ini:
3.7.1 Metode Regresi Linear Berganda

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas
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terhadap variabel terikat. persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Y=a+B1X1+B2X2+B3X3+e

(Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015)

Keterangan:

Y = Kinerja Pegawai

X1 = Gaya Kepemimpinan
X2 = Budaya Organisasi
X3 = Lingkungan Kerja

B1, B2, B3 = besaran koefisien dari masing-masing variabel

e = Eror Terms

Suatu perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji
statistik berada dalam daerah signifikan secara statistik, apabila nilai uji statistik berada
dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya, disebut signifikan bila uji
statistik berada dalalm daerah Ho diterima.

3.7.2 Uji Asumsi Klasik

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:
3.7.2.1 Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel terikat
atau bebasnya memiliki distribusi normal atau tidak cc Adapun pengujian normalitas data
dengan menggunakan cara kolmogorov smirnov. Kriteria untuk menentukan normal atau
tidaknya data, maka dapat dilihat pada nilai probabilitisnya. Data adlah normal, jika nilai
kolmogrog smirnov adalah tidak signifikan (Asymp. Sig (2-tailed) >a0,05) (Juliandi,
Irfan, & Manurung, 2015).
3.7.2.2 Uji Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi

yang kuat diantara variabel independen (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015). Jika



variabel Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas,
demikian juga sebaliknya. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF
(Variance Inflasi Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang
umum dipakai 44 untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance <

0,10 atau sama dengan VIF >10.

3.7.2.3. Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika
varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut heterokedastisitas
(Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015). Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui
dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai
residualnya.

Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heterokedastisitas
adalah:
1. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur
(bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedastisitas.
2. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.
3.7.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis adalah analisis data yang paling penting karena berperan
untuk menjawab rumusan masalah penelitian, dan membuktikan hipotesis penelitian
(Juliandi et al., 2015).
3.7.3.1 Uji secara parsial (Uji T)

Uji T dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat ().
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Keterangan :
t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel

r = korelasi parsial yang ditemukan

n = jumlah sampel Pengujian hipotesis:

Kriteria pengujian:
1. Ho:rl = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat (YY)
2. Ho:r # 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) denganvariabel

terikat (Y).

Tolak H, Tolak H,

Lhitang = Leabwl 0 Ciahet Tritcng

Gambar 3. 1 Kriteria Pengujian Uji T
3.7.3.2 Uji Simultan (Uji F)

Uji F disebut juga sebagai Uji ANOVA vyaitu kegunaan uji F hampir sama dengan
uji t. Uji F bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan ratarata atau nilai
tengah suatu data (Juliandi et al., 2015).

Sebuah program aplikasi SPSS, dimana jika struktur modal (p-value) < 0,005,
maka secara simultan keseluruhan variabel independen memiliki pengaruh secara
bersama-sama pada tingkat siginifikan 5%.

Uji F dihitung dengan rumus :

R% [k
(1-R*)/(n-K)

(Sugiyono, 2018)



Keterangan :

R = koefisien korelasi ganda

k = jumlah variabel independen
n = jumlah anggota sampel

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel

Bentuk pengujiannya adalah :
a) Ho : B =0, tidak ada pengaruh variabel x dengan variabel y

b) Ho : B # 0, ada pengaruh variabel x dengan variabel y

Ho ditolak

/

Gambar 3. 2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Ho diternna

F tabel

3.7.4 Koefisien Determinasi (R-Square)

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui presentase besarnya
pengaruh variabel dependen dengan cara mengkuadratkan koefisien yang ditemukan.
Dalam penggunaannya koefisien determinasi ini dinyatakan dalam bentuk persentase

(%).

Rumus Uji Koefisien Determinasi :
D =R*x 100%

(Sugiyono, 2018)
Keterangan :
D = Determinasi
R2 = Nilai korelasi berganda

100% = Persentase Kontribusi
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BAB 4

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian
Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang

terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel gaya kepemimpinan (X1), 12 pernyataan
untuk variabel budaya organisasi (X2), 24 pernyataan untuk variabel lingkungan
kerja (X3), 8 pernyataan untuk variabel Kkinerja pegawai (Y). Angket yang
disebarkan diberikan kepada 80 responden sampel penelitian dengan
menggunakan skala likert berbentuk tabel cheklist yang terdiri dari 5 (lima) opsi
pernyataan dan bobot penelitian.

4.1.2 Deskripsi Identitas Responden

4.1.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin

Responden pada penelitian ini sebanyak 57 orang responden yang masing-
masing terdiri dari:

Tabel 4. 1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin Jumlah Presentase (%)
responden
Laki-laki 33 42,00%
Perempuan 47 58,00%
Total 80 100,00%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)

Berdasarkan Tabel 4.1 terlihat responden perempuan sebanyak 47 orang
(58,00%) dibandingkan responden laki-laki yang hanya berjumlah 33 orang
(42,00%). Hal ini menunjukkan bahwa proporsi peserta karyawan perempuan

lebih tinggi dibandingkan laki-laki.
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4.1.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Dari 57 orang responden, jenis pendidikan terakhir yang dimiliki
karyawan dapat dikelompokan dalam 4 kelompok yaitu, SMA atau SMK, D-3,S-1,

S-2, dan S-3. Adapun responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada

tabel berikut:

Tabel 4. 2 Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase (%)
responden
SMA / SMK 31 39.00%
D-3 2 2.00%
S-1 35 44.00%
S-2 11 14.00%
S-3 1 1.00%
TOTAL 80 100,00%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)

Berdasarkan data pada tabel diatas, jumlah responden yang memiliki
tingkat pendidikan SMA berjumlah 31 (39,00%). Karyawan yang memiliki
tingkat pendidikan D-3 sebanyak 2 (2.00%). Karyawan yang memiliki tingkat
pendidikan S-1 sebanyak 35 (44.00%). Karyawan yang memiliki tingkat
pendidikan S-2 sebanyak 11 (14.00%). Karyawan yang memiliki tingkat
pendidikan S-3 sebanyak 1 (1.00%). Oleh karena itu, mayoritas besar responden
memiliki tingkat pendidikan S-1 di Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan

Sumatera Utara, dengan jumlah sebanyak 35 (44.00%).

4.1.2.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4. 3 Responden Berdasarkan Usia

No Umur Frekuensi Presentase
1 <20 15 19,00%
2 20-25 39 49,00%
3 >25 26 32,00%
Total 80 100,00%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)




Pengelompokkan responden berdasarkan usia seperti yang sudah tertera
di tabel diatas dan dari hasil yang ditemukan terlihat bahwa presentase paling
tinggi yakni 49,00% berasal dari kelompok responden yang berumur 20-25 tahun
yang berjumlah 39 orang, adapun presentase paling kecil yakni 19,00% berasal
dari kelompok responden yang berumur <20 tahun yang berjumlah 15 orang.
Adapun data lainnya seperti kelompok responden yang berumur >25 tahun
memiliki presentase 32,00% dengan jumlah 26 orang. Umur bisa menentukan
tingkat kedewasaan seseorang sehingga hal ini bisa mempengaruhi dalam
perilakunya dan cara pemikirannya.
4.1.2.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama bekerja merupakan waktu telah diberikan oleh seorang karyawan
dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya pada Perumda Tirtanadi Cabang
Tuasan Medan. Lama bekerja menjadikan seorang karyawan handal dalam
melakukan tugas dalam mengolah informasi yang ada. Distribusi responden
berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada Tabel 4.4.

Tabel 4. 4 Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah responden Presentase (%)
(Tahun)
5-10 55 69,00%
10-15 4 5,00%
>15 21 26,00%
Total 80 100,00%

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)
Dari tabel 4.4 dapat diketahui responden dengan 5-10 tahun masa
kerjanya berjumlah 55 orang atau 69,00%, responden dengan 10-15 tahun masa
kerjanya berjumlah 4 orang atau 5,00%, dan responden dengan >15 tahun masa

kerjanya berjumlah 21 orang atau 26,00%.
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4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu gaya kepemimpinan
(X1), budaya organisasi (X2), lingkungan kerja (X3), kinerja pegawai (Y). Deskripsi
data setiap pernyataan menampilkan jawaban setiap responden terhadap pernyataan
yang diberikan kepada responden.
4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.5

Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No Sangat Kurang Tidak Sangat
Setuju Setuju Setuju Setuju Tidak Jumlah

Setuju
F| % FI| % | F| % | F % F % F %
1 |70(8750| 101250 0 0 0 0 0 0 80 | 100
2 | 789750 2| 250 | 0 0 0 0 0 0 80 | 100
3 | 789750 2| 250 | 0 0 0 0 0 0 80 | 100
4 |63|7875|17|21.25| 0 0 0 0 0 0 80 | 100
5 |69]86.25|11|13.75| 0 0 0 0 0 0 80 | 100
6 |[74]9250| 6 | 750 | O 0 0 0 0 0 80 | 100
7 |65(8125|15|1875| 0 0 0 0 0 0 80 | 100
8 |65(8125|15|1875| 0 0 0 0 0 0 80 | 100

1. Dari jawaban pertama Saya selalu menyelesaikan tugas sesuai dengan
tenggat waktu yang ditentukan, sebagian responden menjawab sangat setuju
sebanyak 70 orang dengan persentase 87,50%.

2. Dari jawaban kedua mengenai Saya mematuhi jam kerja yang telah
ditentukan oleh perusahaan, sebagian responden menjawab sangat setuju

sebanyak 78 orang dengan persentase 97.50%.
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Dari jawaban ketiga mengenai Saya selalu bertanggung jawab penuh atas

tugas yang diberikan kepada saya, sebagian responden menjawab sangat
setuju sebanyak 78 orang dengan persentase 97.50%.

Dari jawaban keempat mengenai Apabila ada rekan kerja yang
membutuhkan informasi, maka saya akan berusaha menerangkan informasi
tersebut, sebagian responden menjawab sangat setuju sebanyak 63 orang
dengan persentase 78,75%.

Dari jawaban kelima Saya akan memperkecil dan menghilangkan masalah
yang ada, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 69 orang dengan
persentase 86.25%.

Dari jawaban keenam mengenai Apabila ada pekerjaan tambahan yang
diberikan atasa, saya akan menyelesaikannya dengan sungguh sungguh,
sebagian responden menjawab setuju sebanyak 74 orang dengan persentase
92,50%.

Dari jawaban ketujuh Saya sering berbagi pengalaman hal-hal baik
mengenai perusahaan saya, sebagian responden menjawab setuju sebanyak
65 orang dengan persentase 81,25%.

Dari jawaban kedelapan mengenai Saya akan menghadiri kegiatan sosial
yang sudah diadakan perusahaan, sebagian responden menjawab sangat

setuju sebanyak 65 orang dengan persentase 81,25%.



4.1.3.2 Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

Angket Skor Untuk Variabel Gaya Kepemimpinan (X1)

Tabel 4.6

No Sangat Kurang Tidak Sangat
Setuju Setuju Setuju Setuju Tidak Jumlah

Setuju
F % F| % |F| % | F % FI % | F %
1 16 | 20.00 | 64 | 80.00| O 0 0 0 0| 0 | 80| 100
2 16 | 20.00 | 64 | 80.00| O 0 0 0 0| 0 | 80| 100
3 46 | 57.50| 34 | 4250| O 0 0 0 0| 0 | 80| 100
4 46 | 57.50| 34 | 4250| O 0 0 0 0| 0 | 80| 100
5 50 | 62.50| 30| 3750| O 0 0 0 0| 0 | 80| 100
6 0 0 0 0 [19]2375|61| 7625 | 0| O | 80| 100

Sumber : Hasil Pengolahan Angket (2025)

1.

Dari jawaban pertama Pemimpin saya memberikan instruksi yang jelas dan
tegas tanpa membiarkan ruang untuk diskusi., sebagian responden
menjawab setuju sebanyak 60 orang dengan persentase 80,00%.

Dari jawaban kedua mengenai Pemimpin saya memberikan arahan yang
sangat rinci mengenai bagaimana tugas harus diselesaikan, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 60 orang dengan persentase 80,00%.

Dari jawaban ketiga mengenai Pemimpin saya selalu melibatkan tim dalam
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pekerjaan, sebagian
responden menjawab sangat setuju sebanyak 46 orang dengan persentase
57,50%.

Dari jawaban keempat mengenai Pemimpin saya mendorong diskusi terbuka
dan menghargai pendapat setiap anggota tim, sebagian responden menjawab
sangat setuju sebanyak 46 orang dengan persentase 57,50%.

Pemimpin saya memberikan kebebasan penuh kepada tim untuk
menentukan cara kerja mereka sendiri, sebagian responden menjawab sangat

setuju sebanyak 50 orang dengan persentase 62.50%.
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6. Dari jawaban keenam mengenai Pemimpin saya jarang memberikan arahan

atau instruksi yang jelas mengenai pekerjaan yang harus dilakukan, sebagian

responden menjawab tidak setuju sebanyak 61 orang dengan persentase

76,25%.

4.1.3.3 Variabel Budaya Organisasi (X2)

Tabel 4.7

Angket Skor Untuk Variabel Budaya Organisasi (X2)

No Sangat Kurang | Tidak Setuju| Sangat
Setuju Setuju Setuju Tidak Jumlah

Setuju
F % F| % |F| % |F % F % F %
1 69 86.25| 11| 1375| 0 0 0 0 0 0 80 100
2 69 86.25| 11| 1375| 0 0 0 0 0 0 80 100
3 69 86.25| 11| 1375| 0 0 0 0 0 0 80 100
4 69 86.25|11|13.75| 0 0 0 0 0 0 80 100
5 69 86.25| 11| 13.75| 0 0 0 0 0 0 80 100
6 65 81.25| 15| 18.75| 0 0 0 0 0 0 80 100
7 66 8250| 141750 | O 0 0 0 0 0 80 100
8 66 8250 141750 | 0 0 0 0 0 0 80 100
9 70 8750 10| 1250 | 0 0 0 0 0 0 80 100
10 72 90.00 10.00| O 0 0 0 0 0 80 100
11 73 91.25 875 | 0 0 0 0 0 0 80 100
12 68 85.00| 12 | 15.00| O 0 0 0 0 0 80 100

1. Dari jawaban pertama Saya selalu berusaha mencari cara-cara baru dan

lebih baik dalam menyelesaikan tugas yang diberikan, sebagian responden

menjawab sangat setuju sebanyak 69 orang dengan persentase 86,25%.

2. Dari jawaban kedua mengenai Saya merasa bahwa mengambil risiko yang

terkalkulasi dapat memberikan manfaat yang besar dalam jangka panjang,

sebagian responden menjawab setuju sebanyak 69 orang dengan persentase

86,25%.

3. Dari jawaban ketiga mengenai Saya selalu cepat merespons masalah yang

muncul di tempat kerja dan mencari solusi secepat mungkin, sebagian

responden menjawab setuju sebanyak 69 orang dengan persentase 86,25%.




10.

Dari jawaban keempat Saya mampu mengidentifikasi masalah dengan cepat
dan segera mengambil tindakan untuk menyelesaikannya, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 69 orang dengan persentase 86,25%.
Dari jawaban Saya selalu fokus pada pencapaian hasil yang optimal dalam
setiap tugas yang saya kerjakan., sebagian responden menjawab sangat
setuju sebanyak 69 orang dengan persentase 86,25%.

Dari jawaban keenam mengenai Saya selalu memastikan bahwa pekerjaan
saya mencapai hasil yang diinginkan meskipun itu memerlukan usaha lebih,
sebagian responden menjawab setuju sebanyak 65 orang dengan persentase
81,25%.

Dari jawaban ketujuh Saya selalu mengutamakan kepentingan tim atau
perusahaan di atas kepentingan pribadi dalam pekerjaan, sebagian
responden menjawab sangat setuju sebanyak 66 orang dengan persentase
82.50%.

Dari jawaban kedelapan mengenai Saya berusaha untuk bekerja sama
dengan rekan kerja untuk mencapai tujuan bersama, meskipun itu
memerlukan kompromi, sebagian responden menjawab sangat setuju
sebanyak 66 orang dengan persentase 82.50%.

Dari jawaban kesembilan mengenai Saya merasa senang ketika bisa
mencapai target pekerjaan, yang semakin memotivasi saya untuk bekerja
lebih keras, sebagian responden menjawab sangat setuju sebanyak 70 orang
dengan persentase 87,50%.

Dari jawaban kesepuluh mengenai Saya merasa bersemangat untuk
mencapai target dan tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan, sebagian
responden menjawab kurang setuju sebanyak 72 orang dengan persentase

90,00%.
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11. Dari jawaban kesebelas mengenai Saya selalu bekerja dengan cara yang

terorganisir untuk memastikan pekerjaan saya berjalan lancar dan stabil,

sebagian responden menjawab setuju sebanyak 73 orang dengan persentase

91,25%.

12. Dari jawaban keduabelas mengenai Saya menjaga hubungan yang baik

dengan rekan kerja dan atasan untuk memastikan kelancaran dan stabilitas

di tempat kerja, sebagian responden menjawab kurang setuju sebanyak 68

orang dengan persentase 85,00%.

4.1.3.4 Variabel Lingkungan Kerja (X3)

Angket Skor Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X3)

Tabel 4.8

No| Sangat Kurang Tidak Sangat
Setuju Setuju Setuju Setuju Tidak Jumlah
Setuju
F % F % F % F % F % F| %

1 8 | 10.00 | 72 90.00 0 0 0 0 0 0 80 | 100
2 9 | 1125 | 71 88.75 0 0 0 0 0 0 80 | 100
3 10 | 1250 | 69 86.25 0 0 1 125 | O 0 80 | 100
4 6 750 | 74 92.50 0 0 0 0 0 0 80 | 100
5 12 | 15.00 | 67 83.75 1 1.25 0 0 0 0 80 | 100
6 10 | 1250 | 70 87.50 0 0 0 0 0 0 80 | 100
7 6 750 | 71 88.75 1 1.25 1 125 | 1 1.25 | 80| 100
8 4 500 | 72 90.00 2 2.50 1 125 | 1 1.25 | 80 | 100
9 6 750 | 68 85.00 5 6.25 0 0 1 1.25 | 80 | 100
10 6 750 | 74 92.50 0 0 0 0 0 0 80 | 100
11 8 | 10.00 | 69 86.25 2 2.50 1 125 | O 0 80 | 100
12 | 61 | 76.25 | 19 23.75 0 0 0 0 0 0 80 | 100
13 | 10 | 1250 | 67 83.75 1 1.25 1 125 | 1 1.25 | 80 | 100
14 8 | 10.00 | 61 76.25 1 1.25 0 0 0 0 80 | 100
15| 12 | 15.00 | 67 83.75 1 1.25 0 0 0 0 80 | 100
16 | 65 | 81.25| 15 18.75 0 0 0 0 0 0 80 | 100
17 | 67 | 83.75| 13 16.25 0 0 0 0 0 0 80 | 100
18 9 | 11.25| 65 81.25 6 7.50 0 0 0 0 80 | 100
19 11.25 | 70 87.50 1 1.25 0 0 0 0 80 | 100
20 | 10 | 1250 | 70 87.50 0 0 0 0 0 0 80 | 100
21 | 13 | 16.25| 67 83.75 0 0 0 0 0 0 80 | 100




22 | 70 | 87.50 | 10 12.50 0 0 0 0 0 0 80 | 100
23| 11 | 13.75| 69 86.25 0 0 0 0 0 0 80 | 100
24 | 67 | 83.75| 12 15.00 1 1.25 0 0 0 0 80 | 100

. Dari jawaban pertama Penerangan di tempat kerja saya cukup terang untuk

mendukung Kkinerja saya dengan baik, sebagian responden menjawab

setuju sebanyak 72 orang dengan persentase 90,00%.

. Dari jawaban kedua mengenai Cahaya di ruang kerja saya cukup untuk

memudahkan saya melihat dan menyelesaikan tugas dengan jelas,
sebagian responden menjawab setuju sebanyak 71 orang dengan

persentase 88,75%.

. Dari jawaban ketiga mengenai Sirkulasi udara di tempat kerja saya cukup

baik, sehingga saya merasa nyaman bekerja sepanjang, sebagian

responden menjawab setuju sebanyak 69 orang dengan persentase 86,25%.

. Dari jawaban keempat mengenai Kondisi sirkulasi udara di tempat kerja

saya mendukung kenyamanan fisik, yang membantu saya bekerja dengan
lebih efisien, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 74 orang

dengan persentase 92,50%.

. Dari jawaban kelima Keamanan di tempat kerja saya memberikan rasa

nyaman, sehingga saya dapat bekerja dengan lebih tenang dan produktif,
sebagian responden menjawab setuju sebanyak 67 orang dengan persentase

83,75%.

. Dari jawaban keenam Keamanan di tempat kerja saya membuat saya dapat

bekerja tanpa rasa khawatir tentang potensi kecelakaan atau gangguan
lainnya, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 70 orang dengan

persentase 87,50%.
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Dari jawaban ketujuh Suhu yang terlalu panas atau terlalu dingin di tempat

kerja sering mengganggu konsentrasi dan Kinerja saya, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 71 orang dengan persentase 88,75%.
Dari jawaban kedelapan Ketika suhu udara terlalu dingin, saya merasa
kurang nyaman dan hal tersebut mengurangi produktivitas saya, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 72 orang dengan persentase 90,00%.
Dari jawaban kesembilan Kelembaban yang tinggi di ruang kerja membuat
saya merasa tidak nyaman dan mengganggu konsentrasi, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 68 orang dengan persentase 85,00%.
Dari jawaban kesepuluh Saya merasa lebih nyaman bekerja di ruang
dengan kelembaban yang seimbang, sebagian responden menjawab setuju
sebanyak 74 orang dengan persentase 92,50%.

Dari jawaban ke sebelas Kebisingan yang minimal di tempat kerja
membantu saya untuk tetap tenang dan bekerja lebih produktif, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 69 orang dengan persentase 86,25%.
Dari jawaban ke dua belas Kebisingan yang ada di tempat kerja dapat
mempengaruhi  kenyamanan dalam bekerja, sebagian responden
menjawab sangat setuju sebanyak 61 orang dengan persentase 76,25%.
Dari jawaban ke tiga belas Saya merasa bahwa getaran yang ada di tempat
kerja mempengaruhi fokus dalam menyelesaikan tugas, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 67 orang dengan persentase 83,75%.
Dari jawaban ke empat belas Saya merasa lebih sehat dan dapat bekerja
dengan lebih produktif di lingkungan yang bebas dari getaran mekanis
yang mengganggu, sebagian responden menjawab setuju sebanyak 61

orang dengan persentase 76,25%.



15.Dari jawaban ke lima belas Bau yang tidak enak di ruang kerja akan
membuat merasa tidak nyaman dan menurunkan semangat kerja, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 67 orang dengan persentase 83,75%.

16.Dari jawaban ke enam belas Bau yang segar atau netral di tempat kerja
membantu saya merasa lebih tenang dan fokus dalam menyelesaikan
tugas, sebagian responden menjawab sangat setuju sebanyak 65 orang
dengan persentase 81,25%.

17.Dari jawaban ke tujuh belas Saya merasa lebih bersemangat dan produktif
bekerja di tempat dengan tata warna yang menyenangkan, sebagian
responden menjawab sangat setuju sebanyak 67 orang dengan persentase
83,75%.

18.Dari jawaban ke delapan belas Warna yang terlalu mencolok atau tidak
sesuai di tempat kerja mengganggu saya dalam menjalankan tugas,
sebagian responden menjawab setuju sebanyak 65 orang dengan
persentase 81,25%.

19.Dari jawaban ke sembilan belas Dekorasi yang baik di tempat kerja
membantu saya merasa lebih betah dan semangat bekerja, sebagian
responden menjawab setuju sebanyak 70 orang dengan persentase 87,50%.

20. Dari jawaban ke dua puluh Saya merasa bahwa dekorasi di tempat kerja
saya membuat suasana kerja menjadi lebih positif dan menyenangkan,
sebagian responden menjawab setuju sebanyak 70 orang dengan
persentase 87,50%.

21.Dari jawaban ke dua puluh satu Pimpinan di tempat kerja saya selalu
memberikan arahan yang jelas dan mudah dipahami, yang membantu saya
dalam menjalankan tugas, sebagian responden menjawab setuju sebanyak

67 orang dengan persentase 83,75%.
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22.Dari jawaban ke dua puluh dua Hubungan kerja yang harmonis dengan

pimpinan membantu menciptakan suasana kerja yang nyaman dan
produktif, sebagian responden menjawab sangat setuju sebanyak 70 orang
dengan persentase 87,50%.

23.Dari jawaban ke dua puluh tiga Saya merasa nyaman bekerja dengan
rekan-rekan kerja saya karena hubungan kami yang saling mendukung,
sebagian responden menjawab setuju sebanyak 69 orang dengan
persentase 86,25%.

24. Dari jawaban ke dua puluh empat Saya merasa bahwa hubungan yang baik
antar rekan kerja berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja
yang produktif dan harmonis, sebagian responden menjawab sangat setuju
sebanyak 67 orang dengan persentase 83,75%.

4.2 Analisis Data
4.2.1 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan model analisis yang dipakai adalah analisis regresi
linear berganda. Dalam penelitian ini  menggunakan uji normalitas, uji
multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas. Adapun uji asumsi klasik sebagai
berikut :
4.2.1.1 Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah data
mengikuti atau mendekati distribusi normal (Juliandi, 2018). Normalitas data
merupakan hal yang penting karena data yang terdistribusi normal maka data tersebut

dianggap dapat mewakili populasi.



Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
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Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)

Gambar 4.1 Uji Normalitas

Berdasarkan gambar 4.1. normal probibality plots terlihat bahwa titik-titik menyebar
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, Sehingga dapat disimpulkan
bahwa residul terdistribusi secara normal dan model regresi. Jadi, syarat normalitas
sudah terpenuhi.
4.2.1.2 Uji Multikolinearitas
Uji Multikolinearita artinya variabel independen yang terdapat dalam model

regresi memiliki hubungan linear yang sempurna atau mendekati sempurna (Juliandi,
2018). Nilai cutoff yang umumnya dipakai untuk menunjukkan adanya uji
multikolinearitas adalah tidak terjadi gejala multikolinearitas, jika nilai Tolerance >
0.10 dan nilai VIF < 10.

Berdasarkan hasil output SPSS, maka besar nilai VIF dan tolerance value dapat
dilihat pada tabel 4.8 dibawah ini.

Tabel 4.9

Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 26.940 7.352 3.664 <.001
GAYA KEPEMIMPINAN .049 101 .060 486 .629 764 1.308
BUDAYA ORGANISASI .059 .089 .083 .666 507 764 1.308
LINGKUNGAN KERJA .070 .025 311 2.802 .006 963 1.038

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)
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Berdasarkan tabel 4.8 menunjukkan bahwa masing-masing variabel

independen memiliki nilai tolerance > 0.10 yang berarti bahwa tidak adanya korelasi
diantara variabel independen. Dalam hasil perhitungan VIF juga dapat menunjukkan
hal yang paling sama, dimana masing-masing variabel nilai independen dapat
memiliki nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak adanya gejala

multikolinearitas.

4.2.1.3 Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas adalah uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui
apakah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan
kepengamatan lainnya (Juliandi, 2018). Model regresi yang memenuhi persyaratan
adalah dimana terdapat kesamaan varian dari residual satu pengamatan
kepengamatan yang lain tetap atau disebut heteroskedastisitas. Berdasarkan hasil

output SPSS maka diagram scatterplot dapat dilihat pada Gambar 4.2 dibawabh ini.

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
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oo, .
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°
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L]
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Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)

Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.2. diatas dapat dilihat bahwa titik-titik acak (random),
baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak menunjukkan pola atau
bentuk tertentu. Maka asumsi untuk uji heteroskedastisitas dapat disimpulkan bahwa

model regresi yang dapat digunakan tidak terjadi heteroskedastisitas.



4.2.2 Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Model regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen).
Tabel 4.10

Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?2

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 26.940 7.352 3.664 <.001
GAYA KEPEMIMPINAN .049 101 .060 486 .629 764 1.308
BUDAYA ORGANISASI .059 .089 .083 .666 .507 764 1.308
LINGKUNGAN KERJA .070 .025 311 2.802 .006 .963 1.038

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)

Dari tabel diatas dapat ditentukan persamaan regresinya berdasarkan kolom B
yang merupakan koefisien regresi pada tiap variabelnya. Jadi persamaan regresinya
adalah sebagai berikut:

Y = 26. 940 + 0.049X1 + 0.059X2 + 0.070X3 + €

Berikut penjelasan mengenai hasil persamaan regresi dapat implementasikan
sebagai berikut :

1. Nilai konstanta sebesar 26. 940 menunjukkan gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, dan lingkungan kerja dalam keadaan tetap dimana tidak mengalami
perubahan atau sama dengan nol, maka kinerja pegawai memiliki nilai 26. 940.

2. Nilai koefisien gaya kepemimpinan sebesar 0.049 dengan arah positif
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan mengalami kenaikan maka akan diikuti
oleh kenaikan kinerja pegawai sebesar 0.049 dengan asumsi variabel independen

lainnya dianggap tetap.
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3. Nilai koefisien beban kerja sebesar 0.059 dengan arah positif menunjukkan bahwa

budaya organisasi mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh kenaikan kinerja
pegawai sebesar 0.059 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap tetap.

4. Nilai koefisien lingkungan kerja sebesar 0.070 dengan arah positif menunjukkan
bahwa lingkungan kerja mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh kenaikan
Kinerja karyawan sebesar 0.070 dengan asumsi variabel independen lainnya
dianggap tetap.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

4.2.3.1 Uji t (Parsial)

Uji t parsial merupakan metode untuk menilai signifikansi pengaruh variabel X
terhadap variabel Y secara individual. Uji ini digunakan untuk menentukan sejauh
mana variabel independen berkontribusi dalam menjelaskan variabel dependen.
Dalam uji T ini, tingkat signifikansi yang umumnya digunakan adalah 0,05 (atau 5%).
Beberapa kriteria yang digunakan dalam uji T adalah sebagai berikut:

1. Bila t hitung > t tabel dan nilai signifikan < 0,05 maka hipotesis diterima, yang
artinya secara persial variabel independen memiliki pengaruh signifikan terhadap
variabel dependen.

2. Bila t hitung > t tabel dan nilai signifikan > 0,05 maka hipotesis ditolak, yang artinya
secara parsial variabel independen tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen

Berdasarkan hasil output SPSS 29 maka hasil uji t dapat dilihat pada tabel 4.10

dibawah ini:



Tabel 4.11

ujiT
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 26.940 7.352 3.664 <.001
GAYA KEPEMIMPINAN 0.524 0.154 0.338 3.396 0.001 0.569 1.758
BUDAYA ORGANISASI 0.400 0.187 0.225 2.143 0.037 0.512 1.953
LINGKUNGAN KERJA .070 .025 311 2.802 .006 .963 1.038

Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh gaya kepemimpinan terhadap

Kinerja pegawai, maka diperoleh nilai tniung untuk variabel gaya kepemimpinan

adalah 3.396 dan ttaberdengan o = 5% sebesar 1.992. Variabel konflik kerja memiliki

nilai thiung lebih besar dari ttabel (3.396 >1.992) dengan angka signifikan 0.001<0,05.

Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara

konflik kerja terhadap kinerja pegawai.

2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya organisasi terhadap

Kinerja karyawan, maka diperoleh nilai tniung untuk variabel budaya organisasi

adalah 2.143 dan ttbel dengan o = 5% sebesar 1.992. Variabel budaya organisasi

memiliki nilai tnitung lebih besar dari trel (2.143 >1.992) dengan angka signifikan

0.037<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan

signifikan antara beban kerja terhadap kinerja karyawan.
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3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan, maka diperoleh nilai thitung untuk variabel lingkungan kerja adalah
2.902 dan ttabel dengan o = 5% sebesar 1.992. Variabel lingkungan kerja memiliki
nilai thitung lebih besar dari ttabel (2.902 >1.992) dengan angka signifikan 0.006<0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.

4.2.3.2 Uji F (Simultan)

Uji F bertujuan untuk menguji pengaruh variabel independent secara simultan

terhadap variabel dependent. Berdasarkan hasil output SPSS maka hasil uji F dapat

dilihat pada tabel 4.11 sebagai berikut :

Tabel 4.12
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 13.285 3 4.428 2.814 .045°
Residual 119.602 76 1.574
Total 132.888 79

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, GAYA KEPEMIMPINAN,

BUDAYA ORGANISASI
Sumber : Pengolahan Data SPSS 29.00 (2025)

Dari uji ANOVA atau Ftest di dapat nilai Fnitung 2.814> Ftabet 1.992 dengan tingkat
signifikasi 0.045. Hal ini menunjukan bahwa secara serempak yang menyatakan
bahwa ada pengaruh signifikan gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan

lingkungan kerja secara bersama sama terhadap kinerja pegawai.



4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

Menurut (Juliandi, 2018) koefisien determinasi pada intinya mengatur seberapa
jauh dalam menerangkan variasi variabel dependen.cara lain untuk melihat
kesesuaian modeln regresi linear yaitu dengan mengukur konstribusi yang diberikan
oleh variabel bebas (X) dalam memprediksi nilai Y. Berdasarkan hasil output SPSS,
maka hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel 4.12. dibawah ini.

Tabel 4.13

R-Square

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .3162 .100 0.664 1.25448
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, GAYA
KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI
b. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Berdasarkan tabel 4.12 diatas dapat dilihat bahwa nilai R=0.316 untuk hubungan
antar variabel dan Adjusted R Square= 0.664 berarti 66.4% menunjukkan bahwa
kemampuan variabel independen yaitu gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan
lingkungan kerja dalam menjelaskan variabel dependen yaitu kinerja pegawai adalah
sebesar 66.4%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja dalam menjelaskan
Kinerja pegawai sebesar 66.4%, sedangkan sisanya sebesar (100%-66.4%=33.6%)
yang telah dipengaruhi oleh faktor lain yang belum mampu menjelaskan oleh variabel

independen dalam model penelitian ini.
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4.3 Pembahasan

Penelitian ini mengungkapkan tentang pengaruh gaya kepemimpinan, budaya
organisasi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Pada Dinas Kepemudaan
dan Keolahragaan Sumatera Utara, dengan hipotesis yang telah ditetapkan. Berikut
penjelasannya mengenai masing-masing variabel.

4.3.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap Kkinerja pegawai, maka diperoleh nilai thiung untuk variabel gaya
kepemimpinan adalah 3.396 dan ttbel dengan a = 5% sebesar 1.992. Variabel konflik
kerja memiliki nilai thitung lebih besar dari ttavel (3.396 >1.992) dengan angka signifikan
0.001<0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan
signifikan antara konflik kerja terhadap kinerja pegawai.

Dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat, maka seorang pemimpin

dapat memotivasi karyawan nya untuk bekerjasecara maksimal, sehingga Kkinerja
karyawan bisa lebih baik lagi (Erri, D., Lestari, A. P., & Asymar, H. H. 2021).

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

(Jayanti & Wati, 2019).
4.3.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan, maka diperoleh nilai tniung untuk variabel budaya organisasi adalah
2.143 dan ttabel dengan o = 5% sebesar 1.992. Variabel budaya organisasi memiliki
nilai thiung lebih besar dari ttanel (2.143 >1.992) dengan angka signifikan 0.037<0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara

beban kerja terhadap kinerja pegawai.



Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Muis et al., 2018) yang berjudul pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, menyatakan bahwa budaya organisasi
secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga
apabila budaya organisasi ditingkatkan maka kinerja pegawai akan meningkat dan apabila
variabel budaya organisasi dihilangkan maka kinerja pegawai akan menurun.

4.3.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial pengaruh lingkungan kerja terhadap
Kinerja karyawan, maka diperoleh nilai thitung untuk variabel lingkungan kerja adalah
2.902 dan ttabet dengan o = 5% sebesar 1.992. Variabel lingkungan kerja memiliki
nilai thitung lebih besar dari ttabel (2.902 >1.992) dengan angka signifikan 0.006<0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa secara pasrial ada pengaruh positif dan signifikan antara
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Prahasti &
Wahyono, 2018).

Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Lingkungan kerja

yang kondusif mampu menambah semangat kerja karyawan sehingga dapat

meningkatkan kinerja karyawan (Prahasti & Wahyono, 2018).
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4.3.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Lingkungan Kerja

Terhadap Kinerja Pegawai
Dari uji ANOVA atau Ftest di dapat nilai Fnitung2.814> Franel 1.992 dengan tingkat
signifikasi 0.045. Hal ini menunjukan bahwa secara serempak yang menyatakan
bahwa ada pengaruh signifikan gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan
lingkungan kerja secara bersama sama terhadap kinerja pegawai.

Gaya Kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja pegaawai. Ketiganya saling berinteraksi,
dan gaya kepemimpinan yang baik dapat meningkatkan dan mempengaruhi kinerja
pegawai. Gaya kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja yang sehat
semuanya berkontribusi pada kinerja yang lebih baik.

Oleh karena itu, organisasi harus memantau dan mengelola faktor-faktor ini secara
hati-hati untuk mencapai kinerja yang optimal.

Dari hasil penelitian (Gunawan et al., 2022), ( Irmayanthi, 2020). dan (Prahasti &

Wahyono, 2018) bahwa gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan linkungan kerja

berpengaruh terhadap kinerja pegawai.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diambil kesimpulan yaitu
sebagai berikut :

1. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara gaya kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara,
dimana yang artinya bahwa gaya kepemimpinan di Dinas Kepemudaan dan
Keolahragaan Sumatera Utara memiliki pengaruh yang jelas, positif, dan terbukti
secara statistik terhadap peningkatan kinerja pegawai, semakin baik gaya
kepemimpinan yang diterapkan, maka akan semakin tinggi atau meningkat pula
Kinerja pegawai.

2. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara,
dimana yang artinya bahwa budaya orgaisasi di Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan
Sumatera Utara memiliki pengaruh yang jelas, positif, dan terbukti secara statistik
terhadap peningkatan kinerja pegawai, semakin baik budaya organisasi yang
diterapkan, maka akan semakin tinggi atau meningkat pula kinerja pegawai.

3. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara
dimana yang artinya bahwa lingkungan kerja di Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan
Sumatera Utara memiliki pengaruh yang jelas, positif, dan terbukti secara statistik
terhadap peningkatan Kkinerja pegawai, semakin baik lingkungan kerja yang

diterapkan, maka akan semakin tinggi atau meningkat pula kinerja pegawai.
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4. Secara simultan terdapat pengaruh positif signifikan antara gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, dan lingkungan kerja Terhadap kinerja pegawai Pada Dinas
Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara, dimana yang artinya secara
bersamaan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, dan lingkungan kerja memiliki
pengaruh yang nyata dan positif terhadap kinerja pegawai di Dinas Kepemudaan dan
Keolahragaan Sumatera Utara tersebut.

5.2 Saran

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, didapatkanlah saran-saran
berikut ini.

1) Penelitian ini masih bersifat umum, karena melihat masih banyak faktor lain
yang mempengaruhi Kinerja Pegawai, maka penulis menyarankan kepada
peneliti selanjutnya untuk menggunakan variabel lain selain dalam penelitian
ini seperti: Kompensasi, kepuasaan kerja dan kondisi kerja untuk diteliti dan
lebih memperdalam ruang lingkup penelitian pada masa yang akan datang.

2) Bagi peneliti selanjutnya, jika skripsi ini digunakan sebagai referensi,
disarankan agar dapat menambah atau memperdalam ruang lingkup penelitian
melalui literatur-literatur yang lebih lengkap tentang kedisiplinan dan
lingkungan kerja dalam mempengaruhi kinerja pegawai.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan ilmiah, namun

demikian masih memiliki keterbatasan yaitu :

1. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui
kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya. Hal ini
terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman pada setiap
responden, juga faktor lain seperti kejujuran dalam pengisian pendapat responden
dalam kuesionernya.

2. Penelitian ini hanya mengambil sampel sebanyak 80 pegawai Dinas Kepemudaan dan

Keolahragaan Sumatera UTara.
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BUDAYA ORGANISASI (X2)
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Lampiran 2 Output Data SPSS V.29

Uji Validitas Dan Reliabilitas Gaya Kepemimpinan

Correlations

94

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTAL
X1.1 Pearson Correlation 1 1.000” .582" 582" 3727 .289” .8917
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 .009 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80
X1.2 Pearson Correlation 1.000” 1 582" 582" 3727 .289” .891”
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 009 <001
N 80 80 80 80 80 80 80
X1.3 Pearson Correlation 582" .582" 1 182 -.009 438" .654”
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 107 936 <.001 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80
X1.4 Pearson Correlation 582" .582" 182 1 510" 204 7357
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 107 <.001 069 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80
X1.5 Pearson Correlation 372" 372" -.009 510" 1 -.015 544"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 936 <.001 896 <001
N 80 80 80 80 80 80 80
X1.6 Pearson Correlation .289” .289” 438" 204 -.015 1 516"
Sig. (2-tailed) .009 .009 <.001 .069 .896 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80
TOTAL  Pearson Correlation .891" .891" .654” 735" 544" 516" 1
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Uji Validitas Dan Reliabilitas Budaya Organisasi

Correlations
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X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X26 X2.7 X28 X29 X210 X211 X2.12 TOTAL

X2.1 Pearson 1 1.000" 1.000" 1.000" 1.000" .273° .103 .103 .069 109 .6477 349+ .886"

Correlation

Sig. (2- <.001 <.001 <.001 <001 .014 365 .365 .545 336 <.001 .002 <.001

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.2  Pearson 1.000” 1 1.000" 1.000" 1.000" .273° .103 .103 .069 109 6477 3417 .886"

Correlation

Sig. (2- <.001 <.001 <001 <.001 .014 365 .365 .545 336 <.001 .002 <.001

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.3  Pearson 1.000"  1.000" 1 1.000" 1.000" .273° .103 .103 .069 109 6477 3417 .886"

Correlation

Sig. (2- <.001 <.001 <001 <.001 .014 365 .365 .545 336 <.001 .002 <.001

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.4  Pearson 1.000"  1.000” 1.000” 1 1.000" .273" .103 .103 .069 109 6477 3417 .886"

Correlation

Sig. (2- <.001 <.001 <.001 <001 .014 365 .365 545 336 <.001 .002 <.001

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.5 Pearson 1.000" 1.000” 1.000"  1.000" 1 273 103 103 .069 109 6477 3417 .886"

Correlation

Sig. (2- <.001 <.001 <.001 <.001 014 365 .365 545 336 <.001 .002 <.001

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.6 Pearson 273" 273" 273" 273" 273" 1 116 116 .109 .160 .078 24T 44T

Correlation

Sig. (2- .014 .014 .014 .014 .014 306 .306 .336 156 492 .027 <.001

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.7 Pearson 103 .103 .103 .103 103 116 1 100 .025 -.044 -.143 175 .3917

Correlation 0"

Sig. (2- .365 .365 .365 .365 365 .306 <00 .827 .699 .207 120 <.001

tailed) 1

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.8 Pearson 103 103 103 .103 103 116  1.00 1 .025 -.044 -.143 175 .3917

Correlation 0"

Sig. (2- .365 .365 .365 .365 365 306 <.00 .827 .699 .207 120 <.001

tailed) 1

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.9 Pearson .069 .069 .069 .069 .069 109 .025 .025 1 .882" 150 .053 3277

Correlation
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Sig. (2- .545 545 545 545 545 336 .827 .827 <.001 183 .641 .003

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.10 Pearson 109 109 109 109 109 160 -.044 -044 .882" 1 192 .093 .350”

Correlation

Sig. (2- .336 .336 .336 .336 336 156 699 .699 <.00 .088 410 .001

tailed) 1

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.11 Pearson 647" 647" 647" 647" 647" 078 -143 -143 150 192 1 242 591"

Correlation

Sig. (2- <.001 <001 <.001 <001 <001 492 207 .207 .183 .088 .031 <.001

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.12 Pearson 341" 3417 3417 3417 3417 247" 175 175 .053 093 242 1 503"

Correlation

Sig. (2- .002 .002 .002 .002 .002 027 .120 .120 .641 410 .031 <.001

tailed)

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
TOTA Pearson .886" .886"  .886" .886"  .886" .447" 391" .391" .327" 350" 591" 503" 1
L Correlation

Sig. (2- <.001 <001 <.001 <001 <.001 <00 <00 <00 .003 001 <.001 <.001

tailed) 1 1 1

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.851 12
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Uji Validitas Dan Reliabilitas Lingkungan Kerja

Comelations
a1 @2 @3 o4 @5 @s | 31 @s | @s | el e 32 5343 @ 315 316 i 5318 318 ) a2 ] a2

31 Pearson 1 GG =3 ) = 21 = w oot “ot ERTTY 170 e o "o IEs) “om

oo

Sl @ik <mi =M1 <mi =m0 =001 <o =pol oo s £ £ E < =1 En s s = =] <1 st ED 7 =1

" = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
*3z Pearson mas"" 1 03" s [ = A (e (=T 134 127 200 153 [SEn s 148 108 -os3 162 170 = 119 ) 197 =T

Corrsitn

S et =m <mi emi =om =0 oo =pot =m0 ES ES ms s <m =1 1= ES = 120 = o = ms £ =

[ = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
*33 Pearson el T 1 13" (e E 4s0™ s E 163 ELL 100 194 E=Ta E o5t 206 o1 171 D51 2a8" LT 200" 203 El

ot

Sl @aikd “m o <mi -on 0w -om oot oo 1w ED me oS oot == s ED 129 == B = £ EZ =

" = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
334 Pearson s E 13 1 REa EET 455" El o E= s 173 1a oos "7 177 o® E 1 T E Eo Bl E 21 s

ot

Sig. @-aiks “m o w1 oo <mi <om -mn -om 120 15 s ES £ ois ES) o s s 3 - o2 -

[ = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
35 Pearson e s w REa 1 e =T o E— 300™ 131 sz -3 152 143 -03% -0, e s 4" 152 s 118 L

Comeiaton

Sig. @mies w1 ot <o <o <ot o om oo T £ 718 s s = =) oo <1 <o s o ES -

N = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
x5 Fearion - T I - T T T a1 25" El 4T e o E R o5 @ o a6

Comeiaton

Sig. @mies w1 emt <o om <o <mi <om emn <om ES ) s < <o £ =1 o o <o £ <o s -

N = = = = = = = = = = = = = = = = = = = E = E = =
E= Fearion E R T FRET- ST o5 E e G ETRR— oz = ass -0 oos -z o= el s

Correiaton

Sk @-alked = o = = = =om = =m0t 215 59 o3 =001 =001 o1 S24 oS 170 26 = Be0 T 83 <o

N = = = = B = = B = = = B = = = = = = = B = £ = B
x8 Fearion T T Y - A= - T 1 m A= = e = meT T o= -2 s = 1= 164 EC

Correiaton

Sk @-alkd = = = = o =om = =m0t 2 213 o1 =001 =001 =001 o =001 = 210 |23 e 219 149 <o

n = = = = = = = = = = = = = = = = = = = £ = = = =
E=H Fearson E N = S - T et et E TN = E= E= T o4 -z -z 135 me oz 2

Coelton

S @-mike om o =m | -o 003 =oo =t =oot oo o= - -1 o G on o =oot m 55 = = o5 oo -

n = = = = = = = £ = = = = = = = = = = = = = = E = =
.10 Fearson o= e am @St et m ms az as F—— E= e e a5 = E = EER—— 2 e

Coeton

S G-k D) ES] Ma <mi om -oot | ss @ o1 o= an =01 o= o1 =01 ooz -zt ) 4z -oo1 o1 =01

" = = B = £ = ES e = = = ] = = = = = = = = = = = =
@ Pearsor ) o s a5 pm =t s 1 ~oie a5 E g = = o oss = a2 T e =

Goeon

Sig. G-k =5 a3 -mi az am zs s xm3 s =gof £ 1z o= a0z s = ot ) 2= o= o1 -oo1 a0z o

n = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = B = =
E=RE Pearor ) E 1w ETC I IETE == = “ote 1 2 B ED EELI 10 e s = = ey ey

Gometon

S @tk = s ED dm s om s oot -t o= ) = s £ =01 o1 a3t 210 o= o - 2 -1 -1

" = = = = = = B = = = B = = = = = = = = = = = = = =
a1 Pearsor 121 e e o L e e Ery 1 ECL T e T T T 1o =] Eo 12 ol

Gometon

S @ik == e o= s ms s o =0t =m0t an 2 ) =01 =1 103 ] =1 19 =3 E ) o En -1

" B = B = = = B S = = = = = = = = = = = = = = = S
*3.14 Pearson s s =T 17 152 (T E b T E-a 3 28 Ell BsT" 1 B 22" on 285" 182 23 A - T - =

oo

Sl ik <mi et oo ) fe  =ool  emt =pot oo =mof ) ms - =1 i £ oo 107 = s = <o S =mi1

n = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
*3.18 Pearson s a5z T 127 13 E- a5 L xe 196 184 me s BT 1 18 -8 1is ;e 2597 s 2 o -0 T

oo

Sl ik <mi emt 22 s -oot o =0t o o2 102 s =mi 3 o5 =1 o <o s <o 781 =mi1

n = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
*3.16 Pearson oo 18 oSt o3 -oss ost 254" 22" 267 D5 53 T 184 2z 184 1 2 101 -omo -1 -3 s ERit] el Ea

oo

Sl ik ED a1 £ 7w Em = ms  me  on =0 £ =mi1 3 iz 102 =mi ED £ 213 e =t E3) =1 =mi1

n = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
*3.17 Pearson -1 108 208 21" -036 o oz 23" E=i 283" -2 s e on -1 21" 1 E ox: -2k e = oS e e

Correitn

Sig. @-talket s Ed s s 1w s se ow o o1 ED =mi1 e £ o5 =i oot =) EZ] oo =m o5 =1 oot

n = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
*3.18 Pearson -164 -0s3 ma nr -0 055 2 e s a0 253" 170 Bas™" zes” s 101 E 1 Des -2 -101 180 E 26" ass""

Correitn

S et s £ ED ECR] e ms =om =mn <o o= = = B 2m Ex] £ ES = s 109 oos oe =

" = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
*3.19 Pearson 170 152 171 E=Th E o 155 ot o E 53 -2 —s 152 E T -oro o3 De5 1 EE s 124 = -ox E o

Corrsitn

S et = 0 = oo e om  mm s am o 3 Q) = o =1 == £ ES =m B ED B am oos

[ = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
*320 Pearson 2" 170 D51 T 451" E= -me0 -2 -2 [T 137 -206 -=z31" za3 25" ] =1 -1 FE™ 1 = 53 s -85 231"

ot

Sl @aikd £ = ES ms  -om am ws 2o s -om E3 S = £ oo 213 =2 £ =~ <o e <o T £

" = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
321 Pearson o = 28" A 4os™" F s ms -0 " 192 - ERE o s -173 23" -101 el e 1 -pos o -0, i

ot

Sig. @-aiks - o £ s -om o ses  mm wm o o o £ ms oot 12 ] s -1 =m0 e - o5 s

[ = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = = =
3z Pearson -oE2 119 ma o) 152 s -0 oz 135 173 - 42" Dea - oz s = 180 120 -oos 1 Des = 30"

Comeiaton

Sig. @mies 31 £ £ o3 s s mm s 125 5 - Er] = S <o < 109 ED R e ES <o oo

N = = = = = = = E = = = E = = = = = = = = = = E = =
@2 Fearion am m 2wt @t @ s a= ;s st e - = =T = 118 o= =t s T o5 1 o1 s

Comeiaton

Sig. @mies ED o3 m2 <mn oe <om | we  ma me oot <ot wa £ < <o £ s oos <o <1 <o £ £ -

N = = = = E = = E = = = = = = = = = = = = E = E = =
EeEn Fearion - k= ES 20 aw e o e = 20 EETRTE 1= = o B = o= -85 T o1 1 e

Correiaton

Sk @-alked a7 ) o ez = S 53 BL s o o2 =001 254 ax; 61 =001 <o o1 anm B Jes <ot = <o

N = = = = B = = B = = = B = = = = = = = = = = B = B
ToTAL  peanson e R T T - T T T =T At s = T = =T s ESl ETE e 1

Correiaton

Sk @-alkd = = = = = =om = = =m0t =001 o3 =001 =001 =001 =001 =001 oo =001 s o oS oot <o =001

" = = = = = = = = = = e = = = = = = = = = = = = = =

“.Corre@ton & 5igrMcantattie 001 kuel @Gl
. Cormeiaton b sk Moartat e 005 kue | @ik,

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
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Uji Validitas Dan Reliabilitas Kinerja Pegawai

Correlations

Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 TOTAL
Y.l Pearson Correlation 1 4247 424" -.104 -.041 .059 -.085 -.085 271"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 359 717 606 455 455 015
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.2 Pearson Correlation 424" 1 1.000” -.083 -.064 -.041 -.077 -.077 249"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 463 573 716 498 498 .026
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.3 Pearson Correlation 424" 1.000” 1 -.083 -.064 -.041 -.077 -.077 249"
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 463 573 716 498 498 026
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.4 Pearson Correlation -.104 -.083 -.083 1 .680” 245 -.015 -.015 4827
Sig. (2-tailed) .359 463 463 <.001 .029 .897 .897 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.5 Pearson Correlation -.041 -.064 -.064 .680™ 1 497" .180 .180 .650”
Sig. (2-tailed) 717 573 573 <.001 <.001 110 110 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.6 Pearson Correlation .059 -.041 -.041 245" 497" 1 537" 537" 718"
Sig. (2-tailed) .606 716 716 .029 <.001 <.001 <.001 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.7 Pearson Correlation -.085 -.077 -.077 -.015 .180 537" 1 1.000” .699”
Sig. (2-tailed) 455 498 498 897 110 <.001 <.001 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y.8 Pearson Correlation -.085 -.077 -.077 -.015 .180 537" 1.000” 1 .699”
Sig. (2-tailed) 455 498 498 897 110 <.001 <.001 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
TOTAL Pearson Correlation 271 .249° 249" 482" 650" 718" .699" .699” 1
Sig. (2-tailed) 015 026 026 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.825 9




Hasil Uji Normalitas

Hasil Uji Multikolineritas

Uji Asumsi Klasik

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
10

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Coefficients?

99

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 26.940 7.352 3.664 <.001
GAYA KEPEMIMPINAN .049 101 .060 486 .629 .764 1.308
BUDAYA ORGANISASI .059 .089 .083 .666 507 .764 1.308
LINGKUNGAN KERJA .070 .025 311 2.802 .006 .963 1.038
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
E oy,
é ° ° ®eo ‘o
K %o o oo 0
% B @ oy 4
E * % o °
Regression Standardized Predicted Value
Analisis Regrenasi Linear Berganda
Hasil Regrenasi Linear Berganda
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 26.940 7.352 3.664 <.001
GAYA KEPEMIMPINAN .049 101 .060 486 629 764 1.308
BUDAYA ORGANISASI .059 .089 .083 .666 507 764 1.308
LINGKUNGAN KERJA .070 .025 311 2.802 .006 963 1.038

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI



1. Pengujian Hipotesis

100

UjiT
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 26.940 7.352 3.664 <.001
GAYA KEPEMIMPINAN .049 101 .060 486 629 .764 1.308
BUDAYA ORGANISASI .059 .089 .083 .666 507 .764 1.308
LINGKUNGAN KERJA .070 .025 311 2.802 .006 .963 1.038
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 13.285 3 4.428 2.814 .045°
Residual 119.602 76 1.574
Total 132.888 79

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI

Koefisien Determinasi Uji

Koefisien Determinasi (R-Squad)

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

1 .316% .100 0.664 1.25448

a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, GAYA
KEPEMIMPINAN, BUDAYA ORGANISASI
b. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UMSU  3.Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

| Terpercaya

C:Wﬂ:— | cerdas

PENGESAHAN TUGAS AKHIR

Tugas Akhir ini disusun oleh :

Nama Lengkap  : APRILLIA SYAHRI MANURUNG

N.P.M : 2105160166

Program Studi : MANAJEMEN

Konsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Judul : PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA

ORGANISASI, DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA DINAS KEPEMUDAAN DAN
KEOLAHRAGAAN SUMATERA UTARA

Disetujui dan telah memenuhi persyaratan untuk diajukan dalam ujian
mempertahankan tugas akhir.
Medan, April 2025

Pembimbing Tugas Akhir

(NUGRAHA PRATAMA, S.E., M.M.)
Diketahui/Disetujui

Oleh:

Ketua Program Studi Manajemen

Dek
Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU da

Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU
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(JASMAN SARIPUDDIN HSB, S.E., MSi) \: (Asso¢ Prof. Dr. H. JANURI, S.E, M.M, M.Si, CMA)
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH

o UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
M SU FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
U s,  Jl. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238
Unggu | cerdas | TP
BERITA ACARA BIMBINGAN TUGAS AKHIR
Nama Mahasiswa : Aprillia Syahri Manurung
NPM : 2105160166
Dosen Pembimbing : Nugraha Pratama. S.E., M.M.
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manuisia \ )
Judul Penelitian : Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara
Paraf
Item Hasil Evaluasi Tanggal Dosen
Bab1 - Pfﬂba.‘b“ L(x\,q\— %d-ubang 08/07 .
- Paftar 1t ¢ |1 anaman 202
e Updete. Peforen 08
= v o . A
Y foifzs
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- Juua’ dungan 1¢; %, 4
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0l
Persetujuan 7, / )
$ I
Sidang Meja Hijau M % W?‘ A"}‘“ % ;t(
Med i
Diketahui oleh: . tuﬁl‘i":l'eh.z“zs
Ketua Program Studi x

Wi

o

JASMAN SARIPUDDIN HSB, S.E., M.Si.

Dosen Pembimbing

AT

NUGRAHA PRATAMA, S.E., M.M.



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

UMSU FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
Unggul [ cerdas| TerPErcaya Jalan Kapten Mukhtar Basri No. 3 (061) 6624567 Medan 20238

PERNYATAAN KEASLIAN TUGAS AKHIR

Saya bertanda tangan di bawah ini:

Nama Mahasiswa  : Aprillia Syahri Manurung

NPM : 2105160166

Program Studi : Manajemen

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manuisia

Judul Penelitian : Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Dan

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas

Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara

Dengan ini menyatakan dengan sesungguhnya bahwa skripsi yang saya tulis, secara
keseluruhan adalah hasil penelitian/karya saya sendiri, kecuali pada bagian-bagian yang
dirujuk sumbernya.

Dan apabila ternyata dikemudian hari data-data dari skripsi ini merupakan hasil Plagiat
atau merupakan hasil karya orang lain, maka dengan ini saya menyatakan bersedia menerima

sanksi akademik dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera
Utara.

Medan, April 2025

Saya yang menyatakan

APRILLIA SYAHRI MANURUNG



OMI DAN BISNIS

3. Medan, Telp, 0616624567, Kode Pos 20238

—
/ PERMOHONAN jupyy, PENELITIAN

'N‘ . anr
0. Agenda: 428 2/IDL/SKR/M ANFEB/UMSU/1 9/10/2024

Kepada Y- : :

Ketua Program Studi Manajemen Medan, 19/10/2024

Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

di Medan

Dengan hormat.

Saya yang bertanda tangan di bawah ini,

sagia :  Aprillia Syahri Manurung

NPM : 2105160166

program Studi :  Manajemen

Konsentrasi ; Sumber Daya Manusia

Dalam rangka proses penyusunan skripsi, saya bermohon untuk mengajukan judul penelitian berikut ini:

dentifikasi Masalah . Kepemimpinan, disiplin kerja, pengawasan, motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai

Rencana Judul : 1. Penguruh Kepemimpinan Dan Pengawasan Terhadap Disiplin Kerja Yang Berdampak
Pada Kinerja Karyawan

s e A Gl inerja Pegawai
2. Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi, Dan Pengawasan Tcrhac.iap Kinerja Pegaw: )
3. Pengaruh Kepemimpinan, Pengawasan, Dan Kepuasan Kerja Terhadap Disiplin Kerjax

Objek/Lokasi Penelitian - : Dinas Pemuda Dan Olahraga Sumatera Utara
Demikianlah permohonan ini saya sampaikan, Atas perhatiannya saya ucapkan terimakasih.

Hormat Saya

(Aprillia Syahri ManuTung )
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ERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

No i
mor Agenda: 4282/) DL/SKR/MAN/F EB/UMSU/19/10/2024

Nama Mahasiswa  Aprillia Syahri Manurung
M
NP 12105160166
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : Sumber Daya Manusia /\
Tanggal Pengajuan Judul

----------
---------------------------------------------------------------------------

1 19/10/2024
Nama Dosen Pembimbing” : MVﬁW\Lf\ ()V‘ ? MWA i ( MM,

Judul Disetujui’” . penﬂamhc Ga/yﬂ kq’anl‘M?\Mn /

..........................................................................

............................................................................................

Disahkan oleh:
Ketua Program Studi Manajemen Dosen Pembimbing

(Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.5i) (N\’ﬁ"““" W

Keterungan:
) Diisi olch Pimpinan Progrum Studi
**) Diisi ol¢h Dosen Pembimbing

Sciclah disahkan olch Prodi dan Dosen pembi bing, scan/foto dan uploadlah lembaran ke-2 ini pada form online “Upload Pengesahinn Judul Skripsi”

Lembaran ini dinyatakan sah jika nomor agenda soma dengan nomor agenda pada saat pengejuan judul online. Halaman ke 2 dari 2 holaman



PE
RMOHONAN IZIN PENELITIAN

Medan, \2 | n/ 0 y MO ; 2024

Jkultas Ekonomi
U“i‘,,l\luhammadiyah Sumatera Utara

Assalammu’alaikum Wr.Wb

§aya yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama Lengkap . l l P .
ATP e\ [T VA [s[v[a[n e v m[a NuTe[u[af6] |
NPM : p
+ @D Tole[vleloTelel T[T T T T T TTTT]
Tempat/Tgl Lahir - (S| IN|AIMIK]| IN[E[N|E|¥
01S| [0 [M ANE
Program Studi :  Akuntansi/ Manajemen / Eketromi-Rembangunan-
Alamat Mahasisw ML 5h MIA DAY
Tempat Penelitian: DI (vIAS ple{miv Y |A]. |P|AN oL |A|H|R|A
a A g [ulm|AfT e |e{A] VT Al®lA
Alamat Penelitian KR (W LS IR (VR AV AN ﬁM\CFANDA\'-\’-GNANh
AIN|B AR [v[E[E c|ple|r]c|dlT [s]® LT VAV
Memohon kepada Bapak untuk pembuatan izin penelitian sebagai syarat untuk memperoleh data dan

identifikasi masalah dari perusahaan tersebut guna pengajuan judul penelitian.

Berikut saya lampirkan syarat-syarat lain :

1. Kwitansi SPP tahap berjalan

Demikian permohonan ini saya buat dengan sebenarnya, atas perhatian Bapak saya ucapkan terima kasih

Diketahui : Wassalam
Ketua jurusan / Sekretaris Pemohon
M wAnA

(JASMAN SAR\TUIDIN HASBUAN ,$6-M3) (ApPRWLIA SYAHP M ANVRVYNG )



MAJELIS PENDIDIK A TINGGIPENR) ITIAN & p

UNIVERSITAS MUHAM
FAKULTAS E

UMSU Terakreditasi A Berg
asarkan Keput
M SU Pusat Administrasj: Jalan putusan Bada

ICM'TW,Q" Mukhtar Basri No, 3 M

ENGEMBANGAN PIvipIN AN PUSAT MUHAMMADIYAH

MADIYAH SUMATERA UTARA
KONOMI DAN BISNIS

ndAkreditasi Nasional Perguruan Tinggi No. 89/SK/BAN-PT/Akred/PTAIN2019
edan 20238 Telp, (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003

U

& hitp:/ifeb.umsu,ac.i

o g  eb@umsuacid Klumsumedan %) umsumedan Qumsumedan  @umsumedan
E::;;)irmn 2984 ML3-AU/UMSU-05/ F 12024 Medan, 10 Jumadil Awwal 1446 H
Perihal : 1ZIN RISET PENDAHULUAN ORI
Kepada Yth.
Bapak / Ibu Pimpinan

Dispora Provsu
JI.Williem Iskandar No.09
Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengz}n hormat, sehubung?n ‘mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Tbu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan

riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Tbu pimpin, guna untuk penyusunan Tugas Akhir yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu (S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : Aprillia Syahri Manurung

Npm : 2105160166

Jurusan : Manajemen

Semester : VII (Tujuh)

Judul : Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dinas Pemuda Dan Olahraga Sumatera Utara
(DISPORASU).

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

r-H. JANURL SE..MM.,M.Si., CMA.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1.Pertinggal



VAJELIS PENDIDIRAN TINGGI PENT '
TPENELITIAN & PENGEMBANGAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIVAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasi A Berdasark
UM S u rkan Keputusan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi No. 89/SK/BAN-PT/Akred/PT/III/2019

Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basri
) s htar Bas| ki T 06

™ feb@umsu.ac.i
u.ac. 5
Q@ ac.id Hlumsumedan ® umsumedan (Jumsumedan  ®@umsumedan

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
TUGAS AKHIR MAHASISWA

S sSsSsSss—

NOMOR : 2984 /TGS /11.3-AU / UMSU-05/ F / 2024

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Tugas Akhir / Jurnal dari Ketua / Sekretaris :

Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal : 19 Oktober 2024

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Tugas Akhir/ Jurnal Mahasiswa :

Nama : Aprillia Syahri Manurung

NPM : 2105160166

Semester : VII (Tujuh)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dinas Pemuda
Dan Olahraga Sumatera Utara (DISPORASU) '

Dosen Pembimbing : Nugraha Pratama, SE., M.M.
Dengan demikian di izinkan menulis Tugas Akhir / Jurnal dengan ketentuan

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Tugas Akhir/ Jummal Fakultas Ekonomi
dan Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Tugas Akhir / Jurnal harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat
Penetapan Dosen Pembimbing Tugas Akhir

3. Tugas Akhir dinyatakan ” BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa tanggal : 12
November 2025

4. Revisi Judul...........

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 10 Jumadil Awwal 1446 H
12 November 2024 M

URI, SE..,MM.,M.Si.

DN:0109086502
Tembusan :

1. Pertinggal.

A W BT



rNo. 9, Medan, K
Telepon/Faksimie (061) 6545501 > - 22

Pos-el dispo
Pora@sumutprov.go.id, Laman dispora.sumutprov.go.id

aor 1003 14200 /Dis Pora
gic;at . IX1112024 Medan, ? Desember 2024

jampiran =~
periha| . lzin Melaksanakan Riset

yth. Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
yniversitas Muhammadiyah Sumatera Utara
di

Tempat

Menindaklanjuti surat Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
sumatera Utara Nomor 2984/11.3-AU/UMSU-05/F/2024 tanggal 12 November 2024 Perihal 1zin
Riset Pendahuluan.

Sehubungan hal di atas, pada saat ini kami dapat menerima Mahasiswi Saudara untuk
melakukan Riset pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Provinsi Sumatera Utara. Adapun
nama yang Saudara usulkan adalah sebagai berirkut :

Nama I Aprillia Syahri Manurung

NIM : 2105160166

Program Studi  : Manajemen

Judul . “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan

Lingkungan Keija Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dinas
Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara (DISPORASU).”

Demikian disampaikan, atas perhatian dan kerjasama yang baik diucapkan terima kasih.

a.n.KEPALA DINAS KEPEMUDAAN
_ . DAN KEOLAHRAGAAN
7 -SEKRETARIS

H ;
~ISMAIL, S.H., M.SP.

PEMBINA/V.2
“NIP 197911122007011004



MAJLIS PENDID]

KAN TING
UNIVERSITAS MUHA(I;\/I[ PIMPINAN PUSAT Mg
FAKULTAS pre VAU SUMATER i
S EKONOMI pAN BISNISA S

pada hari ini Kamis,

— 61) 6624567 Ext: 304 Medan 20233
ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUS

e AN MANAJEMEN
uari 2025 telah diselenggarakan seminar Propos

kan bahwa :
meneraﬂg al Program Studi Manajemen
ama ) o
N + Aprillia Syahri Manurung
N.P.M. : 2105160166
Tempat / Tgl.Lahir

Alamat Rumah

Judul Proposal

: Senama Nenek, 05 April 2003

: Desa Maba
) r, Kec. Bangun Purba, Kab. Deli Serdang, Prov. Sumatera Utara -
. enga . .
garuh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Dan Lingkungan

Kerj inerj
Ja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Kepemudaan Dan
Keolahragaan Sumatera Utara.

pisetujui / tidak disetujui *)

item Komentar T
7T 71 [ |
fmr b . \ R )
oy | Dbk DD s B ikl gl
- Kok WAkt A Gab 2z WHakferw- - HAdpokst s -
Bab Il Loahk... ‘?("'Fb"\ﬂ‘k%ZNL .............. w okaic. gl
Bab Il | cererieerer e e s s S
By L inasudckan buku puduan i Adiar pusiaka -
QYA | eeeseeesssssssmmmssssssse st s
Kesimpulan [ Lulus

O Tidak Lulus

Medan, Kamis, 13 Februari 2025

TIM SEMINAR

Pembanding

C s

Pembimbing ¢

Nugraha Pratama, S.E, M.M Muslih, S.E., M.Si.

Ketua Prodi

b

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si
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PENGESAHAN PROPOSAL

-

Berdasarkan hasil Seminar proposal P . )
13 Februari 2025 menerangkar;l) bahwar:ogram Studi Manajemen yang diselenggarakan pada hari Kamis,

Nama : Aprillia Syahri Manurung

N.P.M. : 2105160166

Tempat / Tgl.Lahir : Senama Nenek, 05 April 2003

Alamat Rumah : Desa Mabar, Kec. Bangun Purba, Kab. Deli Serdang.

Judul Proposal Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Dan

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas

Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara

Proposal dinyatakan syah  dan memenuhi Syarat untuk menulis Tugas Akhir / Jurnal
Ilmiah dengan pembimbing : Nugraha Pratama, S.E., M.M
Medan, Kamis, 13 Februari 2025

TIM SEMINAR
Pembimbin Pembanding

4

Nugraha Pratama, S.E., M.M Muslih, S.E., M.Si.

Diketahui / Dis tujui ,“yi Ketua Prodi
A.n. Dekan /% \’,\,
Wakil Deka

esoc. Prof. Si. " Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

NIDN:0105087601
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¢ ms§p!n‘!" JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3Sh]i§l?N0TMl DAN BISNIS
1 Bt .(\’_,. ; an, Telp. 061-6624567 Kode Pos 20238
SO =y
BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL

Nama Mahasiswa : Aprillia Syahri Manurung

NPM . 2105160166

program Studi : Manajemen

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusi

DosenPeml')i’mbing - Nugraha Pratama. S E. )II\/I.ManUSla

Judul Penelitian : ?}e“}glagllh G_aya_ Kepemirppinan, Budaya Organisasi , dan Lingkungan Kerja

Ui;r: ap Kinerja Pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera
Item Hasil Evaluasi Tanggal 5§§§§
Bab 1 Qo e Laflakeaq 7 % ot /
, Anbnr i, (hairre
Vi
Bab 2 . \/\Vb\,& veherefs Ol"h‘ /
' of
| Bab3 < Qerbor'ts prilites Arkr é( 2y /4
: 1

Daftar Pustaka ; %MV‘:\UW‘ /(TN (& ol 25 /
Instrumen

Pengumpulan

Data Penelitian

]

Persetujuan : 4 25

Seminar Proposal M @M X‘“V"S“’Q %

| = = =

Medan, Januari 2025

Ketua Program Studi

Pl

Jasman Saripuddin Hasibuan, S.E., M.Si.

Disetujui oleh:
Dosen Pembimbing

=T

Nugraha Pratama. S.E., M.M.

Diketahui oleh:



MAJELIS PENDIDIKAN TINGG] PENELITIAN & PENGEMB
1 S FLRAGEMBANG,

UNIVERSITAS MUHAMMADIYA

AN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIV AN

H SUMATERA UTARA

Pusat Administrasi: Jalan M al P
- + Jalan Mukhtar Basri No, 3 Swnen Thay No, 1T4SKRAR ST RTINS
U sl e < hitp/febumsuacid ™ feb@umsu.ac,iq ean 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224861 Fax. (061) 6s25474 -”5531003“

Humsumedan 7 umsumedan Dumsumedan  @Wumsumedan

Mwllc

Nbrﬂof 1152/11.3-AU/UMSU-05/F/2025
Lamp-
Hal

Kepadﬂ Yth

papak / Ibu Pimpinan

pinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara ( DISPORASU )
Di

Tempat

tw Medan, 13 Syawal 1446 H
: MENYELESATKAN RISET 12 April 2025 M

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan honnat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk
memberikan kesen‘lpatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/ instansi yang Bapak/Ibu pimpin,
guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Tugas Akhir pada Bab IV -V, dan setelah itu Mahasiswa yang
bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang
merupakan salah satu persyaratan dalam penyelesaian Program Studi Strata Satu (S1) di Fakultas Ekonomi Dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Aprillia Syahri Manurung
NPM - 2105160166

Semester - VIII (Delapan)

Jurusan : Manajemen

Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Lingkungan Kerja Terhadap
an Keolahragaan Sumatera Utara
ak/Tbu berikan, Kami ucapkan terima kasth.

Judul Skripsi  : Pengaruh Gaya
Kinerja Pegawai Pada Dinas Kepemudaan d

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bap

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

URL SE., MM. CMA

DN:0109086502

Tembusan
1. Pertinggal

PN YT X Ul . . T



PEMERINTAH PROVINSI SU
MATERA
DINAS KEPEMUDAAN DAN KEOL;\JLA&GAAN

) -

alan Williem Iskandar No. 9, Medan, Kode Pos 20

— é‘tsa:]epoanaksimile (061) 6645501 “
mutprov.go.id, Laman dispora.sumutprov.go.id

SURAT KETERANGAN
Nomor: 400.3 /1237 [Dis Pora/lV/2025

yang bertandatangan di bawah ini :

Nama - ISMAIL, S.H, M.SP.

NIP - 197911122007011004

Pangkat/Gol. : Pembina/lV.a

Jabatan - Sekretaris Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Provsu

Dengan ini menerangkan dengan sebenarnya bahwa :

Nama : Aprillia Syahri Manurung
NPM : 2105160166
Perguruan Tinggi - Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

Jurusan : Manajemen

Benar telah selesai melaksanakan Riset pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan
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