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ABSTRAK

YOKI YUANDA. NPM. 1505160420. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan
Motivas kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT Perkebunan
Nusantaralll (Persero) Medan, 2019. SKRIPS]

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan
dan motivas kerja secara bersama (sSmultan) maupun parsial berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 11
(Persero) Medan. Pendekatan yang digunakan pendlitian ini adalah pendekatan
Asosiatif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 82 responden. Teknik analisis
data yang digunakan adalah regresi linier berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan motivas
kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja Pada PT
Perkebunan Nusantara |1l (Persero) Medan, gaya kepemimpinan secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja Pada PT Perkebunan Nusantara
11 (Persero) Medan, dan motivas kerja secara parsia berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja Pada PT Perkebunan Nusantara lll (Persero) Medan.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivas kerja dan Kepuasan Kerja.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Perkembangan dunia usaha menuntut perusahaan untuk mampu bersaing
sehingga dapat mempertahankan bahkan meningkatkan kinerja perusahaan,
berbagai upaya dilakukan perusahaan termasuk peningkatan kualitas sumber daya
manusianya, kualitas sumber daya manusia tidak hanya berdasarkan
intelektualitas semata tetapi juga perilaku karyawannya.

Salah satu perilaku karyawan adalah kepuasan kerja karyawan, sikap dan
rasa puas karyawan dalam bekerja akan memberikan dampak positif bagi
keberlangsungan aktivitas usaha perusahaan, jika seorang karyawan merasa puas
tentunya pekerjaan akan terasa mudah dilaksanakan, kepuasan kerja juga
dipengaruhi beberapa hal diantaranya motivasi, dan gaya kepemimpinan.
Kepuasan kerja salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil
kerja yang optimal. Ketika seorang merasakan kepuasan dalam bekerjatentunyaia
akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang
dimilikinya untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya. Dengan demikian
produktivitas dan hasil kerja pegawai akan meningkat secara optimal. Menurut
Sutrisno (2016, hal. 74) kepuasan kerja merupakan suatu sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan situas kerja, kerja sama antar karyawan,
imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan

psikologis.



Dalam suatu organisas atau perusahaan, gaya kepemimpinan dipandang
sangat penting karena penggantian pemimpin sering kali mengubah kinerja suatu
unit, instans atau organisasi. Gaya kepemimpinan yang ditampilkan oleh seorang
pimpinan, menimbulkan perseps yang beragam dari karyawan. Hal ini
disebabkan bahwa perseps bersifat subjektif. Seorang pemimpin harus
mengembangkan suatu gaya dalam memimpin bawahannya. Menurut Sudaryono
(2017, hal. 172) gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil
kombinas dari falsafah, keterampilan, sifat, skkap yang sering diterapkan seorang
pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya.

Pemimpin harus mampu mengelola pola pikir para bawahannya yang
berfungs sebagai simbol kesatuan moral sebagai sebuah usaha mengekspresikan
etika kerja dan nilai-nilai yang ada dalam organisasi. Pemimpin daam kondisi
yang serba dinamis saat ini harus mampu mengel ola dan mengal okasikan sumber
daya manusia secara efisien, mampu menentukan tujuan, memfokuskan tujuan-
tujan organisas, membina komunikas antar pribadi dan pengikutnya, serta
menetapkan arah yang tepat apabila terjadi kegagalan dan kemunduran
organisas. Sampai saat ini kepemimpinan merupakan faktor penting dalam
mempengaruhi  produktivitas individu maupun organisasi, oleh karena itu
kepemimpinan merupakan aktivitas utama dimana tujuan organisas dapat
digerakan dan dicapai.

Dengan kata lain, gaya kepemimpinan merupakan sebuah faktor yang
sangat penting untuk mempengaruhi dan memberikan arahan kepada para
karyawan. Disis lain gaya kepemimpinan yang dapat menumbuhkan motivasi
kerja para karyawan merupakan gaya kepemimpinan yang dapat menumbuhkan

rasa percaya diri yang tinggi dalam melaksanakan semua yang menjadi tugasnya



daam bekerja. Faktor lan yang mempengaruhi hasil kerja selain gaya
kepemimpinan yaitu dibutuhkannya motivas kerja.

Motivas sendiri memiliki arti bahwa suatu dorongan yang menyebabkan
seseorang melakukan suatu perbuatan untuk mencapal tujuan tertentu. Motivas
merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pihak perusahaan bila
menginginkan setiap karyawan dapat memberikan hal positif terhadap pencapaian
tujuan perusahaan, karena dengan motivas seorang karyawan akan memiliki
semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.
Motivas merupakan proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap
seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau mel aksanakan sesuatu yang telah
ditetapkan. Menurut Sutrisno (2016, hal. 109) motivas kerja adalah suatu faktor
yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena
itu motivas sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku
seseorang.

Motivas kerja dapat memberi energi yang menggerakan segala potens
yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi serta meningkatkan kegairahan
bersama dalam mencapal tujuan. Karyawan merasa termotivasi, apabila merasa
tindakannya mengarah pada pencapaian tujuan dan imbalan berharga yang akan
memuaskan kebutuhan mereka. Karyawan yang termotivas akan mengerti
keinginan pemimpinnya dan akan menyelesaikan tugas sesuai yang di inginkan
pemimpinnya. Jika karyawan yang mempunyai motivas kerja yang tinggi
biasanya mempunyai kinerja yang tinggi pula. Untuk itu motivas kerja karyawan
perlu ditingkatkan agar karyawan dapat menghasilkan kinerja yang terbaik. Selain

itu juga jika ada seorang karyawan dengan keadaan posis yang kurang semangat



terhadap pekerjaan maka perlu adanya sikap perhatian yang diberikan terhadap
pemimpin untuk memotivas karyawan tersebui.

Hasll penelitian Hasan Ismail dan Rini Rahmawati, 2014. Mengenai
pengaruh gaya kepemimpinan, motivas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan
(studi pada Politeknik Tanah Laut di kabupaten Tanah Laut) menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan dan motivas kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja. Kepuasan kerja karyawan ditingkatkan dan karyawan merasa termotivas
untuk melakukan pekerjaan. Karna semakin tinggi kepuasan karyawan maka
otomatis semakin termotivas untuk melakukan pekerjaan lebih baik lagi.

Pada PT Perkebunan Nusantara |1l (Persero) Medan penulis melakukan
observas langsung dan pengamatan serta wawancara kepada para karyawan.
Penulis mendapatkan temuan bahwa tidak adanya semangat dan gairah bekerja
karyawan, dan adanya karyawan yang bermalas-malasan dalam bekerja sehingga
menunda-nunda pekerjaan, akibatnya tidak ada apresias di saat karyawan telah
selesai melaksanakan pekerjaan. Kemudian dalam pelaksanaan pekerjaan sehari —
hari mash ditemukan sosok pemimpin yang belum mampu memberikan
komunikas kepada bawahan dengan baik, seperti memberikan arahan dengan
keadaan emosional, memberikan instruks yang kurang jelas dan memberikan
waktu yang mendesak kepada karyawan untuk mencapai target.

Berdasarkan uraian teori dan temuan yang diutarakan diatas, maka penulis
Tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan
dan Motivas kerja terhadap Kepuasan Kerja pada PT Perkebunan

Nusantaralll (Persero) Medan”.



B. Identifikasi M asalah

Berdasarkan atas latar belakang di atas maka penulis dapat

mengidentifikas masalah pada penelitianini sebagai berikut :

1

Pemberian motivas yang kurang akan menurunkan semangat karyawan
dalam melakukan pekerjaan.

Sikap pemimpin yang kurang adil terhadap karyawan mengenai

penilaian kinerja.

Kurangnya kedekatan antara pemimpin dengan karyawannya sehingga

masih ada karyawan yang merasa takut kepada pemimpinnya.

C. Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikas masalah maka penulis

membatas penelitian ini pada gaya kepemimpinan, motivas kerja, dan kepuasan

kerja karyawan tetap pada kantor Direks PT. Perkebunan Nusantara Il1 (Persero)

Medan.

D. Rumusan M asalah

1)

2)

3)

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :

Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) Medan ?

Apakah motivas kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT.
Perkebunan Nusantara lll (Persero) Medan ?

Apakah gaya kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh terhadap

kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan ?



E. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masaah yang telah dikemukan di atas, maka dapat
dirumuskan tujuan penelitian yang ingin dicapal dari pendlitian ini, yaitu:
1) Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja pada PT. Perkebunan Nusantara lll (Persero) Medan.
2) Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan.
3) Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan motivas kerja
terhadap kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara Il1 (Persero)
Medan.
F. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dalam penelitian ini, yaitu:

1. Bagi penulis, sebaga tambahan ilmu pengetahuan dan wawasan
tentang gaya kepemimpinan, motivasi kepuasan kerja.

2. Bagi perusahaan, sebagai bahan masukan berupa saran-saran dalam
hal yang menyangkut gaya kepemimpinan, motivas kerja, dan
kepuasan kerja.

3. Bagi pembaca, sebagai bahan acuan dan bahan pertimbangan dalam

penyusunan skrips yang selanjutnya.



BAB II
LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mempunyai banyak dimensi. Secara umum tahap yang
di amati adalah kepuasan dalam pekerjaan itu sendiri, gaji, pengakuan,
pengawasan, hubungan antar mangjer dengan karyawan, dan kesempatan untuk
maju. Setiagp dimens menghasilkan perasaan puas secara keseluruhan dengan
pekerjaan itu sendiri. Ada beberapa pendapat mengenai definisi kepuasan kerja,
yaitu:

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 117) kepuasan kerja adal ah “ suatu
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan
dengan pekerjaannya maupun dengan kondis dirinya’.

Menurut Menurut Edison, dkk (2018, hal. 210) kepuasan kerja adalah
“seperangkat perasaan karyawan tentang hal-hal yang menyenangkan atau tidak
terhadap suatu pekerjaan yang mereka hadapi”.

Menurut Yuniastuti (2011) kepuasan kerja merupakan “suatu rasa atau
perasaan yang dirasakan oleh karyawan dalam memandang dan menjalankan
pekerjaannya’.

Menurut Sutrisno (2016, hal. 74) kepuasan kerja adalah

suatu skap karyawan terhadap pekerjaan yang

berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar

karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan ha-hal
yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.



Menurut Wibowo (2017, hal. 413) kepuasan kerja adalah
skap umum terhadap pekerjan seseorang, Yyang
menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang
diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini
seharusnya mereka terima.

Dalam beberapa definiss diatas terlihat bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan pekerja (karyawan) terhadap pekerjaannya. Perasaan itu
mencerminkan dari persesuaian antara apa yang diharapkan karyawan dengan apa
yang didapatkan karyawan dari pekerjaannya.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Setiap keputusan yang diambil perusahaan tentunya berharap
memberikan kepuasan kerja bagi karyawan dalam bekerja. Untuk mencapai hal
tersebut, perusahaan berupaya untuk mencari suatu faktor yang memuaskan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan.

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
menurut Hartatik (2018, hal. 229) yaitu :

1) Pekerjaan itu sendiri (Work It self), Setiap pekerjaan
memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan
bidang nya masing-masing. Sukar tidaknya suatu
pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya
dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan
meningkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.

2) Atasan (Supervision), atasan yang baik berarti mau
menghargai pekerjaan bawahannya. Bagi bawahan,
atasan bisa dianggap sebagai figur ayah/ibu/teman dan
sekaligus atasannya.

3) Teman sekerja (Workers), Merupakan faktor yang
berhubungan dengan hubungan antara pegawai dengan
atasannya dan dengan pegawai lain, balk yang sama
maupun yang berbeda jenis pekerjaannya.

4) Promosi  (Promotion), Merupakan faktor yang
berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh peningkatan karir selama bekerja.

5) Ggji/lUpah (Pay), Merupakan faktor pemenuhan
kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak atau
tidak.



Menurut Hasibuan (2016, hal. 203) adapun faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah :

1) Balasjasayang adil dan layak.

2) Penempatan yang tepat sesuai keahlian.

3) Berat ringannya pekerjaan.

4) Suasana dan lingkungan pekerjaan.

5) Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.

6) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.

7) Sifat pekerjaan monoton atau tidak.

Adapun menurut Sutrisno (2016, hal 78) faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah :

1) Prestas

2) Penghargaan

3) Kenaikan jabatan

4) Pujian

c. Pengukuran Kepuasan Kerja
Menurut Wibowo (2017, hal 421) pengukuran kepuasan kerja adalah
sebagai berikut :

1) Rating scales dan kuesioner, yatu merupakan
pendekatan pengukuran kepuasan kerja yang paling
umum dipaka dengan menggunakan kuesioner dimana
rating scale khusus disiapkan.

2) Critical incidents, disini individu (karyawan)
menjelaskan kejadian yang menghubungkan pekerjaan
mereka yang mereka rasakan terutama memuaskan atau
tidak memuaskan.

3) Interview, yaitu merupakan prosedur pengukuran
kepuasan kerja dengan melakukan wawancara tatap
muka dengan pekerja.

Menurut Mangkunegara (2017, hal. 126) bahwa pengukuran kepuasan

kerjayaitu :

1) Pengukuran kepuasan kerja dengan skala indeks
deskrips jabatan.
Dalam penggunaannya, karyawan ditanya mengenai
pekerjaan maupun jabatannya yang dirasakan sangat
baik dan sangat buruk.

2) Pengukuran kepuasan kerja dengan berdasarkan
ekspresi wajah.
Hal ini terdiri dari seni gambar wajah-wajah orang
mulai dari seri gambar orang mulai dari sangat gembira
hingga sangat cemberut.
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3) Pengukuran  kepuasan kerja dengan kuesioner
minnesota.
Hal ini terdiri dari pekerjaan yang dirasakan sangat
tidak puas hingga sangat puas.

d. Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Edison dkk (2018, hal. 213) variabel-variabel yang dapat
menjadi alat ukur kepuasan kerja diantaranya sebagai berikut :

1) Kerja
Sumber kepuasan kerja dan sebagian dari unsur yang
memuaskan dan palingpenting yang di ungkapkan oleh
banyak peneliti adalah pekerjaan yang member status.
Lebih lanjut, pegawai cenderung lebih menyukai
pakerjaan pekerjaan yang memberi mereka kesempatan
untuk menggunakan keterampilan dan kemampuannya
serta menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan
umpan balik mengenai seberapa baik mereka bekerja.

2) Pengawasan
Kemampuan pengawasan oleh atasan dalam
memberikan bantuan teknis dan dukungan perilaku
pada pegawai dapat menumbuhkan kepuasan kerja bagi
mereka.Demikian pula iklim partisipatif yang di
ciptakan oleh atasan dapat memberikan pengaruh yang
substansial terhadap kepuasan kerja pegawai.

3) Upah
Dengan upah yang di terima, orang bdapat memenuhi
kebutuhan hidup sehari hari, dan dengan melihat
tingkah upah yang di terimanya, orang dapat
mengetahui sgauh mana mangemen menghargal
kontribus seseorang di organisas tempat kerjanya.Para
pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakan
promosi yang  adil dan  sesuai dengan
pengharapannya.Apa bila sistem upah di perlakukan
secara adil dan di dasarkan pada tuntutan pekerjaan,
tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan,
maka kemungkinan besar akan di peroleh kepuasan
kerja. Hal ini di buktikan dengan banyak orang yang
bersedia menerima upah yang lebih kecil untuk bekerja
pada lokas sesuai, misalnya dekat dengan tempat
tinggal nya.

4) Promos
Kesempatan promos jabatan memiliki pengaruh
terhadap kepuasan kerja. Hal ini di karenakan promosi
menggunakan berbagal cara dan memiliki penghargaan
yang beragam, misalnya promos berdasarkan tingkat



senioritas, dedikasi, pertimbangan kepuasan kerja, dil.
Kebiujakan promosi yang adil dan transparan semua
pegawa dapat memberikan dampak kepada mereka
yang memperoleh kesempatan di promosikan, seperti
perasaan senang, bahagia, dan memperoleh kepuasan
atas kerjanya.

5) Rekan kerja
Dukungan rekan kerja atau kelompok kerja dapat
menimbulkan kepuasan kerja bagi pegawa karena
pegawai merasa di terima dan di bantu dalam
mempelancar penyelesaian tugasnya. Sifat kelompok
kerja akan memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja.
Bersama dengan rekan kerja yang ramah dan
mendukung dapat menjadi sumber kepuasan bagi
pegawal secaraindividu.

Menurut Munawirsyah (2017) indikator kepuasan kerja

yaitu :

1) Upah: Jumlah dan rasa keadilannya.

2) Promosi: Peluang dan rasa keadilan untuk mendapatkan
promosi.

3) Supervis: Keadilan dan kompetens penugasan
mengjeria oleh penyedia.

4) Benefit: Asurang, liburan dan bentuk fasilitas yang
lain.

5) Contingent rewards. Rasa hormat, diakui dan diberikan
apresiasi.

6) Operating procedures. Kebijakan, prosedur dan aturan.

7) Coworkers. Rekan kerja yang menyenangkan dan
kompeten.

8) Nature of work: Tugas itu sendiri dapat dinikmati atau
tidak.

9) Communication: Berbagai informas didalam organisasi
(vebal maupun nonverbal).

Menurut Hasibuan (2016, hal. 202) indikator kepuasan
kerjaadalah :

1) Menyenangi Pekerjaannya
Pegawali sadar arah yang ditujunya, punya alasan
memilih tujuannya, dan mengerti cara dalam bekerja.
Dengan kata lain, seorang pegawai menyenangi
pekerjaannya karena ia bisa mengerjakannya dengan
baik.

2) Mencintai Pekerjaannya
Dalam ha ini pegawa tidak sekedar menyukai
pekerjaannya tapi juga sadar bahwa pekerjaan tersebut
sesuai dengan keinginannya.

3) Mora Kerja

11
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Ini merupakan kesepakatan batiniah yang muncul dari
dalam diri seseorang atau organisasi untuk mencapai
tujuan tertentu sesuai dengan mutu yang ditetapkan.

4) Kedisiplinan
Kondis yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari
serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai
ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan atau
ketertiban.

5) Prestas Kerja
Hasil kerja yang dicapa seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan dan kesungguhan serta
waktu.

2. Gaya Kepemimpinan
a. Pengertian Gaya Kepemimpinan

Sejumlah hasil riset empiris telah mendokumentasikan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki peran yang sangat strategis untuk kesuksesan organisasi
dalam membangun kinerja karyawan dalam jangka panjang. Hubungan antara
gaya kepemimpinan dengan sukses atau gagalnya suatu organisasi diyakini oleh
parailmuwan perilaku organisas sangat erat.

Menurut Edison dkk (2018, hal. 91) gaya kepemimpinan adalah “cara
pemimpin bertindak dan atau bagaimana ia memengaruhi anggotanya untuk
mencapai tujuan-tujuan tertentu”.

Menurut Sudaryono (2017, hal. 173) gaya kepemimpinan adalah “pola
perilaku pada saat seseorang mencoba mempengaruhi orang lain, dan mereka
menerimanya’ .

Menurut Samsudin (2010, hal. 287) kepemimpinan adalah

kemampuan meyakinkan dan menggerakkan orang lain

agar mau bekerja sama di bawah kepemimpinannya

sebagal suatu tim untuk mencapal suatu tujuan tertentu.

Menurut Fahmi (2017, hal. 15) kepemimpinan merupakan

suatu ilmu yang mengkaji secara komprehensif tentang
bagaimana mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi
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orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan
perintah yang direncanakan.

Menurut Sutrisno (2016, hal. 213) kepemimpan adalah
suatu proses kegiatan seseorang untuk menggerakkan
orang lain dengan memimpin, membimbing, memengaruhi
orang lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil
yang diharapkan.

Menurut Sutrisno (2016, hal. 214) kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi pihak lain, melalui
komunikas baik langsung maupun tidak langsung dengan
maksud untuk menggerakkan orang-orang agan dengan
penuh pengertian, kesadaran, dan senang hati bersedia
mengikuti kehendak pimpinan itu.

Dengan merujuk berbagai pendapat para pakar, maka dapat
dismpulkan bahwa gaya kepemimpinan pada hakikatnya adalah cara pemimpin
bertindak dengan menggunakan kekuasaannya melakukan proses mempengaruhi,
memotivasi, dan mendukung usaha yang memungkinkan orang lain memberikan
kontribus pada pencapaian tujuan organisasi.

b. Jenisjenis Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin akan sangat berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dan pencapaian tujuan perusahaan. Pemilihan gaya
kepemimpinan yang benar dan tepat dapat mengarahkan pencapaian tujuan
perseorang maupun perusahaan.

Menurut Sutrisno (2016, ha. 222) adapun gaya

kepemimpinan yang ada, yaitu:
1) Gaya persuasif, yaitu gaya memimpin dengan
menggunakan pendekatan yang menggugah perasaan,
pikiran, atau dengan kata lain dengan melakukan ajakan
atau bujukan

2) Gaya refresif, yaitu gaya kepemimpinan dengan cara
memberikan  tekanan-tekanan, = ancaman-ancaman,
sehingga bawahan merasa ketakutan.

3) Gaya partisipatif, yaitu gaya kepemimpinan di mana
memberikan kesempatan kepada bawahan untuk itu



4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

secara aktif baik mental, spiritual, fisik, maupun meteril
dalam kiprahnya di organisasi.

Gaya inovatif, yaitu pemimpin yang selau berusaha
dengan keras untuk mewujudkan usaha-usaha
pembaruan di dalam segala bidang, baik bidang politik,
ekonomi, sosial, budaya, atau setiap produk terkait
dengan kebutuhan manusia.

Gaya investigatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu
melakukan penelitian yang disertai dengan rasa penuh
kecurigaan terhadap bawahannya sehingga
menimbulkan yang menyebabkan kreativitas, inovas,
serta ingiatif dari bawahan kurang berkembang, karena
bawahan takut melakukan kesalahan-kesalahan.

Gaya inspektif, yaitu pemimpin yang suka melakukan
acara-acara yang sifatnya protokoler, kepemimpinan
dengan gaya inspektif menuntut penghormatan
bawahan, atau pemimpin yang senang apabila
dihormati.

Gaya motivatif, yaitu pemimpin yang dapat
menyampaikan informasi mengenai  ide-idenya,
program-program, dan kebijakan-kebijakan kepada
bawahan dengan baik.

Gaya naratif, yaitu pemimpin yang bergaya naratif
merupakan pemimpin yang banyak bicara namun tidak
disesuaikan dengan apa yang ia kerjakan, atau dengan
kata lain pemimpin yang banyak bicara sedikit bekerja.
Gaya edukatif, yaitu pemimpin yang suka melakukan
pengembangan bawahan dengan cara memberikan
pendidikan dan keterampilan kepada bawahan,
sehingga bawahan menjadi memiliki wawasan dan
pengalaman yang lebih baik dari hari ke hari.

Gaya retrogresif, yaitu pemimpin tidak suka melihat
maju, apalagi melebihi dirinya. Untuk itu pemimpin
yang bergaya retrogresf selalu  menghaangi
bawahannya untuk mengembangkan pengetahuan dan
keterampilan. Sehingga dengan kata lain, pemimpin
yang bergaya retrogresif sangat senang melihat
bawahannya selalu terbel akang, bodoh, dan sebagainya.

Menurut Edison, dkk (2018, hal. 92) untuk membedakan
gaya kepemimpinan seseorang bisa dilihat daam
pembahasan berikut ini.

1) Kepemimpinan Karismatik

Pemimpin  karismatik ini  memiliki  hubungan
interpersonal yang kuat antara pemimpin dan
pengikutnya. Pemimpin karismatik juga memiliki
pengaruh lantaran pengikutnya meyakini dan menerima
secara total ide yang disampaikannya yang kadang
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2)

3)

4)

5)

melampaui batas nalar. Dengan kekuatan yang dimiliki,
pemimpin karismatik dengan mudah memengaruhi
pengikut atau anggotanya untuk tujuan-tujuan tertentu.
Kepemimpinan Transformasional

Pemimpin transformasional adalah pemimpin yang
merangsang dan menginspiras  (mentransformasi)
pengikutnya untuk hasil yang luar biasa. Selain itu,
dengan kepemimpinan transformasional, para pengikut
merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan, dan
penghormatan terhadap pemimpin, serta mereka
termotivas untuk melakukan lebih dari pada yang
diharapkan mereka.

Kepemimpinan Transaksional

Pemimpin transaksional (transactional leaders)
memperjelas peran dan persyaratan tugas bawahan,
memelopori struktur, memberikan imbalan yang sesuai,
serta mencoba memahami dan memenuhi kebutuhan
sosia bawahan. Kemampuan pemimpin transaksional
untuk memenuhi bawahan dapat meningkatkan
produktivitas. Pemimpin traksaksiona unggul dalam
fungsi-fungs mangemen. Mereka bekerja keras,
berskap toleran, dan berskap adil. Mereka
membanggakan diri karena menjalankan segala sesuatu
dengan mulus dan efisen. Pemimpin transaksional
banyak menekankan aspek-aspek non pribadi dari
Kinerja, seperti rencana, jadwal, dan anggaran. Mereka
memiliki rasa komitmen terhadap organisas dan
memenuhi horma dan nilai-nilai organisasi.
Kepemimpinan Partisi patif

Kepemimpinan partisipatif adalah gaya kepemimpinan
yang menunjukkan perhatian besar terhadap bawahan
atau para anggotanya. Gaya kepemimpinan ini
mengajak bawahannya untuk ikut berperan aktif dalam
proses pengambilan keputusan berupa saran dan ide
dengan cara demokrasi.

Kepemimpinan Otokratis

Pemimpin otokratis biasanya selalu merasa bahwa
mereka lebih mengetahui apa yang mereka inginkan
dan cenderung mengekspresikan dengan melakukan
tindakannya dengan perintah-perintah langsung kepada
karyawan. Pemimpin otokratis biasanya melakukan
penyimpangan dalam keputusan dan pengendalian bagi
dirinya, karena mereka menganggap bertanggung
jawab penuh untuk tindakan keputusannya.

15
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c. Fungs Gaya Kepemimpinan
Fungs Kepemimpinan yang efektif akan tercapa jika sesual dengan
fungsinya. Dan pimpinan yang berhasil adalah pimpinan yang mampu mengelola
atau mengatur organisas secara efektif dan mampu melaksanakan kepemimpinan

secara efektif pula.

Menurut Siswanto & Hamid (2017) fungs kepemimpinan
adalah memandu, menuntun, membimbing, membangun,
memberi atau membangunkan  motivass  kerja,
mengemudikan organisasi, menjain jaringan-jaringan
organisass yang baik, membiarkan supervis atau
pengawasan yang efisien dan membawa para pengikutnya
kepada sasaran yang ingin dituju sesuai dengan ketentuan
waktu dan perencanaan.

Menurut Dewi (2012) fungs kepemimpinan yaitu:

1) Fungs Instruksi, yaitu fungs ini bersifat komunikas
satu arah. Pemimpin sebagai komunikator merupakan
pihak yang menentukan apa, bagaimana, bilamana, dan
dimana perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat
dil-aksanakan secara efektif.

2) Fungs Konsultas, yaitu fungs ini bersifat komunikas
dua arah. Konsultas itu dimaksudkan untuk
memperoleh masukan berupa umpan balik untuk
memperbaiki dan  menyempurnakan  keputusan-
keputusan yang telah ditetap-kan dan dilaksanakan.

3) Fungs Partisipas, yaitu dalam menjalankan fungsi ini
pemimpin berusaha mengaktifkan orang-orang yang
dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil
keputusan maupun dalam mel aksanakannya.

4) Fungs Delegas, yaitu fungs ini dilaksanakan dengan
memberikan pelimpahan wewenang membuat atau
menetapkan keputusan baik melalui  persetujuan
maupun tanpa persetuuan dari pemimpin.

5) Fungs Pengendalian, yaitu fungs pengendalian
bermaksud bahwa kepem-impinan yang sukses atau
efektif mampu mengatur aktivitas anggotanya secara
terarah dan dalam kooordinas yang efektif sehingga
memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara
maksimal.
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d. Indikator Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi atau memberi
contoh oleh pemimpin kepada bawahannya dalam upaya mencapai tujuan
organisasi.

Menurut Paramita (2017) indikator gaya kepemimpinan

yaitu :

1) Kemampuan mengambil keputusan adalah suatu
pendekatan yang sistematis terhadap hakikat aternatif
yang dihadapi dan mengambil tindakan yang menurut
perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat.

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

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

4) Kemampuan mengendalikan  bawahan.  Seorang
pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat
orang lain  mengikuti  keinginannya  dengan
menggunakan kekuatan pribadi atau kekuasaan jabatan
secara efektif dan pada tempatnya demi kepentingan
jangka panjang perusahaan termasuk didalamnya
memberitahukan orang lain apa yang harus dilakukan
dengan nada yang bervarias mulai dari nada tegas
sampai meminta atau bahkan mengancam. Tujuannya
adalah agar tugas-tugas dapat terselesaikan dengan
baik.

5) Tanggung jawab, seorang pemimpin harus memiliki
tanggung jawab kepada bawahannya. Tanggung jawab
bisa diartikan sebagai kewgjiban yang wajib
menanggung, memikul jawab, menanggung segala
sesuatunya atau memberikan jawab dan menanggung
akibatnya.

6) Kemampuan mengendalikan emosional, adalah hal
yang sangat penting bagi keberhasilan hidup kita.
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Semakin bailk kemampuan kita mengendalikan emosi
semakin mudah kita akan meraih kebahagiaan.

Menurut Dewi (2012) indikator gaya kepemimpinan yaitu :

1) Partisipatif.

2) Direktif.

3) Supportif.

4) Berorientas pada prestasi.

Indikator dari gaya kepemimpinan menurut Satyawati &

Suartana (2014) yaitu:

1) Memperhatikan kebutuhan bawahan

2) Simpati terhadap bawahan

3) Menciptakan suasana saling percaya

4) Memiliki sikap bersahabat dan menumbuhkan peran

serta bawahan dalam pembuatan keputusan.
3. Motivas Kerja
a. Pengertian Motivas Kerja

Motivasi sangat penting bagi peningkatan produktifitas kerja melalui
mempengaruhi perilaku manusia untuk dapat meningkatkan kualitas kerja yang
lebih tinggi lagi. Pengertian motivasi tercermin bahwa orang yang menginginkan
kebutuhan-kebutuhan yang membuat orang bersemangat akan termotivasi untuk
memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga melakukan tindakan maupun cara-cara
tertentu untuk membawa ke arah tujuan yang optimal.

Menurut Wibowo (2017, hal. 323) motivas kerja adalah “dorongan
terhadap serangkaian proses prilaku manusia pada pencapaian tujuan”.

Menurut Hartatik (2018, hal. 162) motivas kerja adalah “suatu
perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan yang menciptakan kegairahan
seseorang untuk mencapai suatu tujuan yang dikehendaki”.

Menurut Fahmi (2017, hal. 100) motivas kerja adalah “aktivitas
perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang

diinginkan”.
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Menurut Hasibuan (2016, hal. 143) motivasi kerja adalah
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif, dan terintegras dengan segala daya upayanya
untuk mencapai kepuasan.

Seperti yang telah diuraikan oleh beberapa ahli di atas, maka dapat
dismpulkan bahwa motivass adalah suatu dorongan agar seseorang mau
melakukan sesuatu hal yang sesuai dengan keinginannya tanpa ada paksaan dari
orang lain.

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivas Kerja

Untuk memotivas karyawan, manger harus mengetahui motif dan
motivas yang diinginkan karyawan. Orang yang mau bekerja adalah untuk dapat
memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari maupun kebutuhan yang
tidak disadari, berbentuk materi atau non materi, kebutuhan fisk maupun non

fisik.

Menurut Sutrisno (2016, hal. 116) ada dua faktor yang

mempengaruhi motivas, yaitu:

1. Faktor Intern
Faktor-faktor intern antaralain:

1) Keinginan untuk dapat hidup.
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan
setigp manusia yang hidup di muka bumi ini.
Keinginan untuk dapat hidup meiputi kebutuhan
untuk:

a. Memperoleh kompensas yang memadai;

b. Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak
begitu memadai;

c. Kondis kerja yang aman dan nyaman.

2) Keinginan untuk dapat memiliki.
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat
mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan.
Hal ini banyak dialami dalam kehidupan sehari-hari,
bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu
dapat mendorong orang untuk mau bekerja.

3) Keinginan untuk memperoleh penghargaan.
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1)

2)

3)

4)

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan
untuk diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk
memperoleh status sosial yang lebih tinggi, orang mau
mengeluarkan uangnya, dan untuk memperoleh uang
itu pun ia harus bekerja keras.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan dapat
meliputi:

Adanya penghargaan terhadap prestasi.

Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak.
Pimpinan yang adil dan bijaksana.

Perusahaan tempat bekerjadihargai oleh masyarakat.
Keinginan untuk berkuasa.

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang
untuk bekerja. Keinginan untuk berkuasa atau menjadi
pimpinan itu dalam arti positif, yaitu ingin dipilih
menjadi ketua atau kepala, tentu sebelumnya s pemilih
telah melihat dan menyaksikan sendiri bahwa orang itu
benar-benar mau bekerja, sehingga ia pantas untuk
dijadikan penguasa dalam unit organisasi/kerja.

Faktor Ekstern

Faktor-faktor ekstern antaralain:

Kondis lingkungan kerja.

Lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, faslitas
dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-
orang yang ada di tempat tersebui.

Kompensasi yang memadai.

Kompensass merupakan sumber penghasilan utama
bagi para karyawan untuk menghidupi diri beserta
keluarganya. Kompensas yang memadai merupakan
alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk
mendorong para karyawan bekerja dengan baik.
Supervis yang baik.

Peran supervis dalam suatu pekerjaan adalah
memberikan pengarahan, membimbing kerja para
karyawan, agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan
baik tanpa membuat kesalahan. Posis supervis sangat
dekat dengan para karyawan dan selalu menghadapi
karyawan dalam melaksanakan tugas. Peranan
supervisor yang melakukan pekerjaan supervis sangat
mempengaruhi motivas kerja karyawan.

Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian
mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk
perusahaan, apabila yang bersangkutan merasa ada
jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan.
Hal ini akan dapat terwujud bila perusahaan dapat
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memberikan jaminan karier untuk masa depan, baik
jaminan akan adanya promos jabatan, pangkat,
maupun jaminan pemberian kesempatan untuk
mengembangkan potensi diri.

5) Status dan tanggung jawab.
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu
merupakan dambaan setiap karyawan dalam bekerja.
Dengan menduduki jabatan, seseorang merasa dirinya
akan dipercaya, diberi tanggung jawab, dan wewenang
yang besar untuk melakukan kegiatan-kegiatan.

6) Peraturan yang fleksibel.
Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan
sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh
seluruh karyawan. Hal ini terlihat dari banyak
perusahaan besar yang memperlakukan sstem prestasi
kerja dalam memberikan kompensas  kepada
karyawannya, yang penting semua peraturan yang
berlaku dalam perusahaan itu perlu diinformasikan
sgjelasjelasnya kepada para karyawan, sehingga tidak
lagi bertanya-tanya, atau merasa tidak mempunyai
pegangan dalam melakukan pekerjaan.

Menurut Hasibuan (2016, hal. 142) mengatakan bahwa

orang mau bekerja karena faktor-faktor berikut:

1) The Desireto Live (keinginan untuk hidup)

Keinginan untuk hidup merupakan keinginan utama
dari setiap orang, manusia bekerja untuk dapat makan
dan makan untuk dapat melanjutkan hidupnya.

2) The Desire for Position (keinginan untuk suatu posisi)
Keinginan untuk suatu posisi dengan memiliki sesuatu
merupakan keinginan manusia yang kedua dan ini
salah satu sebab mengapa manusia mau bekerja.

3) The Desire for Power (keinginan akan kekuasaan)
Keinginan akan kekuasaan merupakan keinginan
selangkah di atas keinginan untuk memiliki, yang
mendorong orang mau bekerja.

4) The Desre for Recognation (keinginan akan
pengakuan)
Keinginan akan pengakuan, penghormatan, dan status
sosial, merupakan jenis terakhir dari kebutuhan yang
mendorong orang untuk bekerja.
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c. JenisJenisMoativas Kerja
Motivas adalah upaya seseorang untuk mendorong orang lain atau
suatu kelompok dengan menumbuhkan rasa semangat untuk melakukan suatu
kegiatan.

Menurut Hasibuan (2016, hal. 150) mengemukakan bahwa

ada dua jenis motivas yaitu:

1) Motivas Positif (Insentif Positif )
Motivass positif maksudnya manger memotivasi
(merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah
kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar.
Dengan motivas positif, semangat kerja bawahan akan
meningkat karena umumnya manusia senang menerima
yang baik-baik sgja.

2) Motivas Negatif (Insentif Negatif)
Motivas negatif maksudnya manger memotivas
bawahan dengan standar mereka mendapat hukuman.
Dengan motivas negatif ini semangat bekerja bawahan
dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena
mereka takut dihukum, tetapi jangka waktu panjang
dapat berakibat kurang baik.

d. Tujuan Mativas Kerja
Tujuan motivas memegang peranan yang sangat penting dalam
sebuah organisasi. Dengan adanya motivas kerja, diprediks akan menambah
energi pada sebuah pekerjaan.

Menurut Hasibuan (2016, hal. 146), tujuan pemberian

motivas yaitu:

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3) Memperhatikan kestabilan karyawan perusahaan.

4) Meningkatkan kestabilan karyawan perusahaan.

5) Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6) Menciptakan suasana dan hubungan kerjayang baik.

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipas
karyawan.

8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap
tugas tugasnya.

10) Meningkatkan efisienss penggunaan alat-aat dan

bahan baku.
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e. Indikator Motivas
Motivas adalah suatu faktor yang mendorong untuk melakukan suatu
aktivitas tertentu. Indikator motivas kerja karyawan menurut Mangkunegara
(2017, hal. 111) indikator motivas kerja sebagal berikut :

1) Kerjakeras
Pencapaian prestasi kerja sebagai wujud timbulnya
motivas seseorang dalam melakukan pekerjaan dan
tanggung jawab di dasarkan atas selalu bekerja keras
dalam menjalankan pekerjaan.

2) Orientas masa depan
Orientas masa depan di dasarkan atas wewenang yang
luas memiliki pandangan kedepannya yang nyata dan
di aplikasikan dalam pekerjaan.

3) Tingkat cita-cita yang tinggi
Tingkat cita cita dan kesuksesan di dasarkan atas
besarnya dorongan dalam diri sendiri untuk mencapai
hal maksimal dengan kemampuan yang di miliki.

4) Orientas tugas/ sasaran
Orientas tugas dan sasaran di dasarkan atas
pemahaman akan arti pekerjaan yang di jalankan
dengan sebaik baiknya dengan tingkat keseriusan
maksimal.

5) Usahauntuk maju
Usaha untuk maju di dasarkan atas pandangan yang
memotivas diri untuk selalu memiliki ide dan cara
yang lebih baik lagi dalam menjalankan pekerjaan.

6) Ketekunan,
Ketekunan bekerja di dasarkan atas sikap dan loyalitas
karyawan dalam menjalankan pekerjaan tanpa
memiliki rasa bosan untuk tetap selalu bekerja dengan
baik.

7) Rekan kerja
Rekan kerja yang saling mendukung akan mendorong
naiknya motivas karyawan dalam bekerja. Motivas
akan timbul dengan sendirinya dimana semakin
baiknya hubungan yang di berikan.

8) Pemanfaatan waktu
Waktu yang di gunakan oleh karyawan dengan sebaik
baiknya sebagai motivas yang tinggi dalam bekerja.

Menurut Wijaya & Andreani (2015) indikator motivasi
yaitu :
1) Perilaku Karyawan
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Kemampuan karyawan memilih perilaku bekerja yang

akan mereka pilih. Perilaku karyawan yang baik dalam

bekerja menunjukkan bahwa karyawan termotivas

dalam bekerja.

2) Usaha Karyawan

Hal ini berkaitan dengan usaha keras yang dilakukan

karyawan dalam bekerja. Usaha keras yang dilakukan

karyawan menandakan bahwa karyawan termotivas

dalam bekerja.

3) Kegigihan Karyawan

Kegigihan karyawan mengacu pada perilaku seseorang

yang tetap ingin bekerja walaupun adanya rintangan,

masalah, dan halangan. Kegigihan karyawan yang

tinggi menunjukkan bahwa karyawan memiliki

motivasi yang tinggi.
B. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian sangat dibutuhkan sebagai alur berpikir
sekaligus sebagai landasan untuk menyusun hipotesis penelitian. Penyusunan
kerangka konseptual juga akan memudahkan pembaca untuk memahami
permasalahan utama yang dikaji dalam penelitianini.
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dengan Kepuasan Kerja

Gaya kepemimpinan merupakan gaya dan sikap seorang pemimpin
dalam memberikan pengarahan dan menjadi sosok yang menjadi panutan
karyawan untuk melaksanakan tugas dan aktivitas pekerjaan, ketika seorang
karyawan mendapatkan pengarahan yang benar dari pemimpin karyawan akan
merasa puas dan akan memberikan dampak positif terhadap kinerjanya.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sinurat (2017) menyatakan
bahwa variabel gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Dan penelitian yang dilakukan oleh Muis, Nasution
dkk (2018) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian yang dilakukan oleh Siagian dan
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Khair (2018) juga menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh
Yanoto (2018) menyatakan bahwa ada pengarun sSignifikan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian didapatkan hipotesis

bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Gaya
d Kepuasan Kerja

Kepemimpinan

Gambar 11.1

Pengar uh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

2. Pengaruh Motivas Kerja Dengan Kepuasan Kerja

Motivas merupakan ha yang sangat penting untuk diperhatikan oleh
pihak perusahaan bila menginginkan setiap karyawan dapat memberikan hal
positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan, karena dengan motivas seorang
karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya. Maka dapat disimpulkan bahwa motivas kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rozzaid dkk (2015)
menyatakan bahwa motivas berpengaruh terhadap kepuasan karyawan.
Adapun penelitian yang dilakukan oleh Fengky dkk (2011) menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Dan pendlitian
yang dilakukan oleh Siswadi (2015) motivas kerja berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian yang dilakukan oleh Juniari dkk
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(2015) menyatakan bahwa variabel motivas kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian dari teori dan penelitian terdahulu
di atas di dapatkan hipotesis bahwasannya motivasi berpengaruh terhadap

kepuasan kerja.

Kepuasan

Motivas Kerja Kerja

Gambar 11.2
Pengaruh Motivas Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
3. Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivas Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja
Gaya kepemimpinan sangat penting dalam perusahaan, sebab dengan
adanya kepemimpinan yang baik sangat berpengaruh langsung pada karyawan
dalam pencapaian kepuasan kerja. Di samping gaya kepemimpinan keberadaan
motivasi juga sangat penting, jika mendapatkan motivas yang baik maka
semangat karyawan dalam bekerja juga akan baik, sebab motivas yang baik dapat
berpengaruh langsung terhadap karyawan dalam meningkatkan semangat kerja
dan meningkatkan pekerjaan dengan baik sebagai bentuk kepuasan kerja. Hasl
kerjayang dicapai karyawan selama bekerja, tidak terlepas dari usaha manajemen
perusahaan dalam usaha mengembangkan keterampilan, kemampuan, serta
merencanakan pengembangan karir lebih lanjut bagi karyawan.
Untuk mencapal tujuan tersebut, setigp organisas maupun perusahaan
harus selalu berusaha meningkatkan kinerja pegawainya. Dengan kata lain, dapat

dissmpulkan bahwa gaya kepemimpinan dan motivas kerja berpengaruh secara
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signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini sgjdan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Ismail & Rahmawati (2014) yang menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan dan motivas kerja secara bersamaan memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian yang dilakukan oleh Sudiartini (2017)
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan motivas kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivas Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini:

Gaya
Kepemimpinan

w
G

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivas Kerja Terhadap

Kepuasan Kerja

>

ambar 1.3

Kepuasan Kerja Karyawan

b. Hipotesis
Berdasarkan teori teori yang telah di kemukakan dan berdasarkan
rumusan masalah, tujuan penelitian dan kerangka konseptual, maka hipotesis
dalam penelitian adalah:
1) Ada pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pada PT.

Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan.
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2) Ada pengarun motivas kerja terhadap kepuasan kerja pada PT.
Perkebunan Nusantara 11 (Persero) Medan.
3) Ada pengaruh gaya kepemimpinan dan motivas kerja terhadap

kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan.



BAB I11
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
Asosiatif. Pendekatan Asosiatif adalah pendekatan dengan menggunakan dua atau
lebih variabel guna mengetahui hubungan atau pengaruh antar variabel yang satu
dengan yang lainnya.

Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu Gaya Kepemimpinan
(X1), Motivas Kerja (X2) sebagai variabel bebas dan Kepuasan Kerja (Y) sebagai
variabel terikat.

B. Definis Operasional

Definiss operasiona merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik atau buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut definis
operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. GayaKepemimpinan (X1)

Gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari tindakan seorang
pemimpin, baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh bawahannya. Gaya
kepemimpinan menggambarkan kombinasi yang konsisten dari filsafah,
keterampilan, sifat dan sikap yang mendasari perilaku seseorang.

Tabel 111.1

Indikator Gaya K epemimpinan

No Indikator

1 Kemampuan mengambil keputusan
2 Kemampuan memotivasi

3 Kemampuan komunikasi

29
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4

Kemampuan mengendalikan bawahan

5

Tanggung jawab

6

Kemampuan mengendalikan emosional

Sumber: Paramita (2017)

2. Motivas Kerja (X2)

Motivas adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk

melakukan suatu aktivitas tertentu. Oleh karena itu, motivas sering kali diartikan

pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

Tabel 111.2
Indikator Motivas Kerja

No Indikator
1 Kerjakeras
2 Orientas masa depan
3 Tingkat cita-cita yang tinggi
4 Orientas tugas/sasaran
5 Usaha untuk maju
6 Ketekunan
7 Rekan kerja
8 Pemanfaatan waktu

Sumber: Mangkunegara (2017, hal. 111)

3. Kepuasan Kerja(Y)

Kepuasan kerja keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan dimana karyawan memandang pekerjaan mereka.

Tabel 11.3
Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator
1 Kerja
2 Pengawasan
3 Upah
4 Promos
5 Rekan kerja

Sumber: Edison dkk (2018, hal. 213)
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C. Tempat Dan Waktu Penelitian
Adapun tempat dan waktu penelitian ini adalah sebagai berikut:
1) Tempat Penelitian  : Kantor Direkss PT. Perkebunan Nusantara |11
(Persero) Medan yang beralamat dijalan Sei Batanghari No. 2 Medan.
2) Waktu Penelitian : Penelitian ini dimulai dari bulan Maret
2019 — Agustus 2019.

Tabel I11.4
Rincian dan Waktu Penelitian

WAKTU PENELITIAN
KEGIATAN

April Mei Juni Juli Agustus | September
PENELITIAN

1 3/14/1|2|3|/4|1(2|3|4|1|2|3|4(1|2|3(4|1|2 34

Pengajuan
Judul

Pra Riset

Pembuatan
Proposal

Bimbingan
Proposal

Seminar
Proposal

Pengumpulan
dan Analisis
Data

Penulisan
Skrips

Bimbingan

Skrips

Sidang Mga

Hijau
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D. Populas Dan Sampel
1. Populas Penelitian
Menurut Sugiyono (2016, hal. 61) Populasi diartikan sebagai wilayah
generadlisas yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari dan kemudian
ditarik kessmpulannya. Y ang mana populasi dalam penelitian ini adalah karyawan

PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan yang berjumlah 576 orang

karyawan tetap.
Tabel 111.5
Rincian Konvens Karyawan
PT. Perkebunan Nusantaralll (Persero) Medan
NO NAMA BAGIAN JUMLAH
1 | Divisi Pengadaan dan Umum 10
2 | Divis Hukum 6
3 | Divis Tekhnik Informas 21
4 | Divis Satuan Pengawasan Intern 7
5 | Biro Sekretariat 101
6 | Bagian Tanaman 35
7 | Bagian Tekhnik 23
8 | Bagian Tekhnologi 22
9 | Bagian Keuangan 23
10 | Bagian Akuntansi 23
11 | Bagian Komersil 61
12 | Bagian Sumber Daya Manusia (SDM) 30
13 | Bagian Umum 151
Bagian Program Kemitraan dan Bina Lingkungan
14 | (PKBL) 13
15 | Project Manger ERP 5
16 | Bagian Pengembangan dan Transformasi Bisnis 9
17 | Bagian Mangemen Sistem dan Sustainability 36
Jumlah 576
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2. Sampel Penédlitian
Menurut Arikunto (2014, hal. 174) sampel adalah sebagian atau wakil
populas yang diteliti. Sampel pada penelitian ini diambil berdasarkan metode
sampel acak (random sampling) dengan menggunakan metode teknik random
sampling. Oleh karena itu, populas telah diketahui jumlahnya maka untuk

menentukan jumlah sampel digunakan rumus slovin sebagai berikut:

N

1+N.€

sumber : Juliandi dan Irfan (2014, hal. 59)

Keterangan:

n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi

e = Persentase (10%) kelonggaran, toleransi ketidaktelitian karena

kesalahan pengambilan sampel
= 576
1+576(10%)°

. 576
1+576(0,01)

n= 576
1+5,76

_ 576
6,76

n=85
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Berdasarkan perhitungan dengan menggunakan rumus slovin diatas dapat

dismpulkan bahwa jumlah sampel dalam penelitian ini berjumlah 85 orang

karyawan tetap pada PT. Perkebunan Nusantara lll (Persero) Medan. Untuk lebuh

jelasnya pengambilan sampel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel

dibawah ini.
Tabel 111.6
Rincian Sampel Karyawan
PT. Perkebunan Nusantaralll (Persero) Medan
NO NAMA BAGIAN POPULAS SAMPEL
1 | Divis Pengadaan dan Umum 10 (10/576) x 85 =2
2 | Divisi Hukum 6 (6/576) x 85=1
3 | Divis Tekhnik Informas 21 (21/576) x 85=3
4 | Divis Satuan Pengawasan Intern 7 (7/576) x 85=1
5 | Biro Sekretariat 101 (101/576) x 85 =15
6 | Bagian Tanaman 35 (35/576) x 85=5
7 | Bagian Tekhnik 23 (23/576) x 85=3
8 | Bagian Tekhnologi 22 (22/576) x 85=3
9 | Bagian Keuangan 23 (23/576) x 85=3
10 | Bagian Akuntansi 23 (23/576) x 85=3
11 | Bagian Komersil 61 (61/576) x 85=9
Bagian Sumber Daya Manusia
12 | (SDM) 30 (30/576) x 85=5
13 | Bagian Umum 151 (151/576) x 85 =23
Bagian Program Kemitraan dan
14 | Bina Lingkungan (PKBL) 13 (13/576) x 85 =2
15 | Project Manger ERP 5 (5/576) x 85=1
Bagian Pengembangan dan
16 | Transformasi Bisnis 9 (9/576) x 85=1
Bagian Manajemen Sistem dan
17 | Sustainability 36 (36/576) x 85=5
Jumlah 576 85

E. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian ini,

teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :
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1. Kuesioner (Angket)
Yaitu sgjumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh informas
dari responden dalam arti laporan tentang pribadinya, atau hal-hal yang ia ketahui
(Arikunto, 2014, hal. 194). 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
setigp soal disediakan 5 (lima) pilihan jawaban. Dalam penelitian ini jawaban

yang diberikan oleh responden kemudian diberi skor dengan mengacu pada skala

likert.
Tabel I11.7
Skala Likert
Pertanyaan Bobot
- Sangat setuju 5
- Setuju 4
- Kurang setuju 3
- Tidak setuju 2
- Sangat tidak setuju 1

sumber : Juliandi dan Irfan (2014, hal. 72)
2. Pengujian Validitas Dan Reliabilitas
a. Uji Validitas
Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen
kuesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk mengetahui
sgjauh mana ketetapan suatu instrumen pertanyaan sebagai alat ukur variabel

penelitian.
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Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus koleras

product moment adalah sebagai berikut:

o

nd xy- (& xi& y)

r =
\/i na X- ( x)zginé y- (é y)zg

sumber : Juliandi dan Irfan (2014, hal. 79)

Keterangan:

n =jumlah sampel

Y. X =jumlah pengamatan variabel x

Yy =jumlah pengamatan variabel y

Iy = iteminstrumen variabel dengan totalnya
X =jumlah butir pertanyaan

y = skor total pertanyaan

Kriteria pengujiannya:

a) Jkanila sig2tailed < o 0,05, maka butir instrumen valid.

b) Jikanilai sig 2tailed > o 0,05, maka butir instrumen tidak valid.

Tabel hasil uji validitas dapat dilihat padatabel berikut ini:

Tabel 111.8
Hasil Uji Validitas

Gaya Kepemimpinan

R- R-tabel (Taraf
No Item Pernyataan hitung sig 5%) keterangan
1 Item 1 0,649 0,217 Vvalid
2 Item 2 0,597 0,217 Valid
3 Item 3 0,863 0,217 Valid
4 Item 4 0,671 0,217 Valid
5 ltem 5 0,588 0,217 valid
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6 Item 6 0,723 0,217 Vvalid
7 Item 7 0,810 0,217 Valid
8 Item 8 0,793 0,217 Valid
9 Item 9 0,671 0,217 Valid
10 Item 10 0,521 0,217 Vaid
11 Item 11 0.866 0,217 Vadid
12 Item 12 0,666 0,217 Vadid
13 Item 13 0,596 0,217 valid
14 Item 14 0,690 0,217 Vvalid
15 Item 15 0,803 0,217 Valid
16 Item 16 0,769 0,217 Valid
17 Item 17 0,662 0,217 Valid
Motivasi Kerja
R- R-tabel (Taraf
No Item hitung Sig 5%) Keterangan
1 Item 1 0,607 0,217 Vadid
2 Item 2 0,970 0,217 valid
3 Item 3 0,891 0,217 valid
4 Item 4 0,808 0,217 Vvalid
5 Item 5 0,826 0,217 Valid
6 Item 6 0,866 0,217 Valid
7 Item 7 0,955 0,217 Valid
8 Item 8 0,803 0,217 Vaid
9 Item 9 0,437 0,217 Vadid
10 Item 10 0,607 0,217 valid
11 Item 11 0.941 0,217 valid
12 [tem 12 0,878 0,217 Vvalid
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13 Item 13 0,799 0,217 vadid
14 [tem 14 0,785 0,217 vadid
15 Item 15 0,839 0,217 vaid
16 Item 16 0,946 0,217 vaid
17 Item 17 0,779 0,217 vaid
18 Item 18 0,412 0,217 Valid

Kepuasan Kerja

R- R-tabel (Taraf

No Item Pernyataan hitung sig 5%) Keterangan
1 Item 1 0,770 0,217 Vvalid
2 [tem 2 0,757 0,217 Vvalid
3 [tem 3 0,754 0,217 vdid
4 Item 4 0,850 0,217 vdid
5 I[tem 5 0,660 0,217 vdid
6 ltem 6 0,790 0,217 Valid
7 ltem 7 0,873 0,217 vdid
8 Item 8 0,483 0,217 Valid
9 ltem 9 0,483 0,217 vdid
10 Item 10 0,445 0,217 Vvalid
11 Item 11 0,758 0,217 vdid
12 Item 12 0,850 0,217 vdid
13 Item 13 0,668 0,217 vdid
14 Item 14 0,770 0,217 vdid
15 Item 15 0,863 0,217 vdid

Dari tabel 111.8 Dapat diketahui bahwa dari seluruh item yang ada yaitu 82

item yang mana pada gaya kepemimpinan sebanyak 17 item, pada variabel
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motivas kerja sebanyak 18 item dan pada variabel kepuasan kerja sebanyak 15
item. Dan dari hasil pongolahan SPSS diatas 50 item yang ada maka item
dinyatakan valid dikarenakan hasil probabilitas seluruhan item sesual syarat
validitas yaitu dengan nilai hasil probabilitas < 0,05, dengan demikian dari 50
item Pernyataan maka yang dapat untuk dilanjutkan kepengujian data selanjutnya
adalah seluruhnya.

Dan dari jumlah kuesioner yang disebar adalah 85 kuesioner. Selanjutnya
yang kembali sebanyak 82 kuesioner, dimana 3 diantaranya tidak kembali dalam
pengumpulan dikarenakan aktifitas karyawan yang sangat sibuk sehingga
diperoleh sampel yang dapat diolah dalam penelitian ini adalah 82 responden.

b. Uji Reliabilitas
Setelah diperoleh item-item yang valid, maka item-item tersebut diuji reliabilitas

instrumen penelitian dengan menggunakan rumus Cronbach Alpha adalah sebagai

berikut:
k b?
= sl [t -5
(k—1) 01?2
sumber : Juliandi dan Irfan (2014, hal. 86)
Keterangan:
r = Reliabilitas Instrumen (cronbach alpha)
k = Banyaknya butir pertanyaan
of  =Jumlah varian butir
g2  =Variantota

Kriteria pengujian:
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1) Jikanilai koefisien reliabilitas yakni cronbach alpa > 0,6 maka instrumen
variabel adalah reliabel (percaya).
2) Jkanila koefisien reliabilitas yakni cronbach alpa < 0,6 maka instrumen
variabel adalah tidak reliabel ( tidak dipercaya).
a) Uji Reliabilitas Gaya Kepemimpinan
Tabel uji reliabilitas gaya kepemimpinan dapat dilihat padatabel berikut ini:

Tabel 111.9
Hasil Uji Reliabilitas Gaya K epemimpinan

Cronbach's | N of
Alpha Items

,934 17

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nila reliabel instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memada karena
sesuai dengan Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,934 > 0,6.

b) Uji Reliabilitas Motivas Kerja
Tabel uji reliabilitas motivas kerja dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 111.10
Hasil Uji ReliabilitasMotivas Kerja

Cronbach's |N of
Alpha Items

,966 18

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai reliabel instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memada karena

sesuai dengan Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,966 > 0.6.
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c) Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja
Tabel uji reliabilitas kepuasan kerja dapat dilihat padatabel berikut ini:

Tabel 111.11
Hasil Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja

Cronbach's | N of
Alpha Items

,935 15

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nila reliabel instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memadai karena
sesuai dengan Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,935 > 0.6.

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemungkinan menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus
dibawah ini :

1. AnalisaRegres Linier Berganda

Regres Linier Berganda digunakan untuk mengetahui pola atau bentuk
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat secara bersama, dengan

menggunakan rumus Regres Linier Berganda yaitu:

Yy =a+ b X, +bX,

Sumber: Sugiyono (2016, hal. 275)
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Keterangan:
Y = Kepuasan kerja
a = Konstanta

b;, b, =Koefisien regres
X1 = Gaya Kepemimpinan

X2  =Motivas Kerja

2. Uji Asums Klasik

Hipotesis memerlukan uji asums klasik, karena mode analisis yang

dipakai adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik tersebut terdiri dari:
a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak (Juliandi dan Irfan, 2014, hal. 169). Model regres yang baik adalah
distribusi data normal atau mendekati normal.

Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data
normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram dan pendekatan Grafik.
Pendekatan histogram data berdistribus normal apabila distribusi data tersebut
tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan. Pada pendekatan grafik dan
distribusi normal apabilatitik mengikuti data di sepanjang garis diagonal.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya koleras yang kuat antara variabel independen. Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflas varian

(variance inflasi factor/VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi dan Irfan,
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2014, hal. 170). Apabila variabd independen memiliki nilai VIF dalam batas
tolerans yang telah ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi
multikolinearitas dalam variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelas di antara variabel independen.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regres

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homoskedastisitas. Jika varian berbeda disebut heteroskedastisitas. Model
yang terbaik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas (Juliandi dan Irfan, 2014, hal.
171).

Ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat
grafik scatterplot antar nilai prediks variabel independen dengan nilai
residuanya. Dasar analiss yang dapat digunakan untuk menentukan
heteroskedastisitas antara lain :

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah
terjadi heteroskedastisitas.

2) Jikatidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbuh Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau

homoskedastisitas.
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3. Pengujian Hipotesis
a Ujit
Pengujian uji t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau
independen variabel (Xi) apakah variabel Gaya Kepemimpinan (X;), dan
Motivas Kerja (X2) mempunyal pengaruh yang positif serta signifikan terhadap
variabel terikat atau dependen variabel Kepuasan Kerja(Y).

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji t dengan

rumus, yaitu :

r/n- 2
W1-7r2

Sumber : Sugiyono (2016, hal 230).

t =

Keterangan :

t = thiung Yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = Korelas parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

Ketentuan :

1) Jika nilai t dengan probabilitas korelas yakni sig-2 tailed < taraf
signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO diterima, sehingga ada korelas tidak
signifikan antara variabel x dany.

2) Jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelas yakni sig-2 tailed >
taraf signifikan (a) sebesar 0,05 maka HO ditolak. Sehingga ada korelas
signifikan antara variabel x dany.

Pengujian hipotesis:
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Gambar I11.1
Kriteria Pengujian HipotesisUji t
Kriteria pengujian :
a) Jikatniwng > tiape berarti HO ditolak (bahwa variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel terikat).
b) Jika thiung < tiabe berarti HO diterima (bahwa variabel bebas tidak
berpengaruh terhadap variabel terikat).
b. Uji F
Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas
atau independen variabel (X;) mempunyai pengaruh yang positif atau negatif,
serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependen variabel (Y). Untuk

menguji signifikan koefisen korelas ganda dapat dihitung dengan rumus

berikut :
_ R?/k
- R?)/ (n- k-1)
Sumber: Sugiyono (2016, hal 235)
Keterangan:
F = Tingkat signifikan
R?>  =Koefisien korelas ganda
k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah Sampel

Pengujian hipotesis:
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Ho ditolak

Gambar 111.2

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Ho diterima

Kriteria pengujian :
1) HO akan diterimajikanilai signifikan lebih besar dari 0,05
2) HO akan ditolak jikanilai signifikan lebih kecil dari 0,05
Atau dengan caralain sebagal berikut:
1) Jika Fhitung > Frane maka HO ditolak
2) Jika Fhitung < Frane Maka HO diterima

4. Koefisen Deter minas

Koefisen Determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel independen (Gaya Kepemimpinan dan Motivas Kerja)
dalam menerangkan variabel dependen (Kepuasan Kerja). Nilai koefisien
determinas adalah antara nol dan satu. Jika nilai R® semakin kecil (mendekati
nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh yang kecil. Dan jika
nilai R* semakin besar (mendekati satu) berarti variabel-variabel independen
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
varias dependen atau memiliki pengaruh yang besar dengan rumus determinasi

sebagai berikut :

D = R?x100%

Sumber: Sugiyono (2016, hal 231).



47

Dimana.:
D = Koefisien determinasi
R? = Koefisien korelas variabel bebas dengan variabel terikat.

100% = Persentase Kontribus

Untuk mempermudah peneliti dalam mengolah dan menganalisis data
penelitian, peneliti menggunakan bantuan program komputer yaitu Statistical

Program for Social Science (SPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasl Penditian
1. Deskripsi Kuesioner Penelitian

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang
diperoleh dari responden. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau
kondisi responden perlu diperhatikan sebagai informas tambahan untuk
memahami hasil penelitian. Data diperoleh dengan menggunakan kuesioner yang
dibagikan secara langsung kepada responden. Responden dalam pendlitian ini
adalah karyawan di PT. Perkebunan Nusantara |1l (Persero) Medan. Kuesioner
yang disampaikan pada responden disertai surat permohonan untuk menjadi
responden dan penjelasan mengenai tujuan penelitian.

Selanjutnya kuesioner yang telah diis oleh responden, ditdliti
kelengkapannya dan data yang tidak lengkap disisihkan. Dari responden tersebut,
jumlah kuesioner yang dapat disebar adalah 85 kuesioner. Dan yang kembali
sebanyak 82 kuesioner, dimana 3 diantaranya tidak kembali dalam pengumpulan
dikarenakan aktifitas karyawan yang sangat sibuk sehingga diperoleh sampel yang
dapat diolah dalam pendlitian ini adalah 82 responden. Adapun populas dalam
penelitian ini adalah sduruh karyawan pada kantor Direkss PT. Perkebunan
Nusantara |1l (Persero) Medan yang berjumlah 576 orang. Sampel Penelitian
diambil dengan menggunakan teknik Random Sampling dengan menggunakan

rumus Sovin sehingga jumlah sampelnya adalah sebanyak 85 orang. Tabel 1V.1

48
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berikut merupakan ringkasan pengiriman dan pengambilan kuesioner ditunjukkan

pada tabel berikut:

Tabel 1V.1
Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner
Kuesoner Jumlah
Kuesioner yang disebar 85
Kuesioner yang kembali 82
Kuesioner yang tidak lengkap 0
Kuesioner yang dapat digunakan 82

2. Deskrips Hasll Penelitian
Sebelum membahas lebih jauh mengenai hasil penelitian ini, terlebih
dahulu akan dibahas mengenai gambaran umum dari responden yang beris
tentang jenis kelamin, nama, usia, pendidikan terakhir, dan masa kerja. Faktor-
faktor demografi tersebut diharapkan tidak menjadi bias bagi penelitian ini
sehingga hasil penelitian memberikan regenerasi yang baik.

a. Deskripsi Responden Berdasar kan Jenis Kelamin

Tabel 1V.2
JenisKelamin Responden
No JenisKelamin Frekuens Per sentase
1 Laki-Laki 38 46,3
2 Perempuan 44 53,7
Jumlah 82 100

Tabel 1V.2 menunjukkan bahwa karyawan Perempuan |ebih mendominas
propors sampel karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan,

yaitu sebanyak 44 orang dengan persentase sebesar 53,7%.
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b. Deskrips Responden Berdasarkan Usia

Tabel 1V-3
Usia Responden

No Usia Frekuens Per sentase
1 21 -30 19 23,2
2 31-40 35 42,6
3 41 -50 20 24,4
4 51-60 8 9,8
Total 82 100

Tabel 1V.3 Dari 82 total responden menunjukkan bahwa 35 orang atau
42,6 % responden didominas oleh umur 31 - 40 tahun, 20 orang atau 24,4 %
responden berumur 41 - 50 tahun, 19 orang atau 23,2 % responden berumur 21 -
30 tahun, dan 8 orang atau 9,8 % responden berumur 51 — 60.

c. Deskripsi Responden Berdasar kan Pendidikan Terakhir

Tabel IV.4
Pendidikan Terakhir Responden

No Pendidikan Terakhir Frekuens Per sentase
1 SMA Sederajat 14 17,1
2 Diploma 12 14,6
3 Strata 1 (S1) 37 45,1
4 Magister (S2) 19 23,2

Total 82 100

Tabel 1V.4 menunjukkan bahwa 37 orang atau 45,1 % responden
didominasi oleh pendidikan terakhir S1, 19 orang atau 23,2 % responden
berpendidikan terakhir S2, 12 orang atau 14,6 % responden berpendidikan
terakhir Diploma, dan 14 orang atau 17,1 % berpendidikan terakhir SMA

Sedergjat.



d. Deskrips Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel IV.5
MasaKerja
No Masa Kerja Frekuens Per sentase

1 < 5tahun 16 19,5
2 5—10tahun 39 47,6
3 10-15 12 14,6
4 > 15 15 18,3
Total 82 100
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Tabel 1V.5 menunjukkan bahwa 39 orang atau 47,6 % responden

didominasi oleh konsumen yang masa kerja selama 5 — 10 tahun, 16 orang atau

19,5 % responden yang masa kerja selama < 5 tahun, 15 orang atau 18,3 %

responden yang masa kerja selama > 15, dan 12 orang atau 14,6 % responden

yang masa kerja selamalO - 15 tahun.

e. Distribus Frekuens Jawaban Responden Gaya K epemimpinan

Tabel V.6

Distribus FrekuensiJawaban Responden Yang Ter kait
Dengan Gaya K epemimpinan

_No ltem - Jawab Responden - -

item | Pertanyaan | SS (%) S|F®%) [KS| F®%) | TS (%) STS (%)
1 Iten 1 241293 38| 463 |20 | 244 | O 0 0 0
2 Item 2 23| 28 |39| 476 |20 | 244 | O 0 0 0
3 Item 3 4 | 49 |[58| 70,7 | 20| 244 | O 0 0 0
4 ltem 4 6 | 73 |51| 622 | 25| 305 | O 0 0 0
5 ltem 5 2| 24 |51 622 | 29| 354 | O 0 0 0
6 Item 6 4149 (43| 524 | 3B | 427 | O 0 0 0
7 ltem 7 9 | 11 |35| 427 | 38| 463 | O 0 0 0
8 Item 8 8| 98 |44| 537 |[30| 366 | O 0 0 0
9 Item 9 2| 24 |56 683 |24 | 293 | O 0 0 0
10 Item 10 5|61 5| 683 |21 | 256 | O 0 0 0
11 Item 11 4149 |59 720 |19 ] 232 | O 0 0 0
12 Item 12 6 | 73 |52| 634 | 24| 293 | O 0 0 0
13 Item 13 2 | 24 |52| 634 | 28| 341 | O 0 0 0
14 Item 14 4 |1 49 (44| 537 | 34| 415 | O 0 0 0
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15 Item 15 9| 11 |36 439 | 37| 451 | O 0 0 0

16 Item 16 7198 |45 549 | 30| 366 | O 0 0 0

17 Iltem 17 2| 24 |57| 695 | 23| 280 | O 0 0 0

Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 17,
orang yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 24 orang
dengan frekuens 29,3 %, dan yang terendah terdapat 2 orang yang menjawab
sangat setuju yaitu dengan frekuens 2,4 %, sedangkan untuk jawaban responden
yang setuju sebanyak 59 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 72 % dan
terendah yaitu 35 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan
frekuens 42,7 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 38 orang dengan frekuens 46,3% dan yang terendah yaitu 19
orang dari setigp pertanyaan tersebut dengan frekuens 23,2 % . Dari hasl
jawaban responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju dari pertanyaan tersebut.
f. Distribus Frekuensi Jawaban Responden Motivas Kerja
Tabel 1V.7
Distribus FrekuensiJawaban Responden Yang Ter kait
Dengan Motivas Kerja

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan F F F F F
em S 5o Sl | e |5 @

1 Iten 1 11 (134 |58 70,7 | 13159 | 0 0 0 0

2 ltem 2 22 | 268 42512 18| 22 | O 0 0 0

3 Item 3 14 | 171521634 |16 | 195 | 0 0 0 0

4 ltem 4 18 22 (46561 |18 | 22 | O 0 0 0

5 ltem 5 20 | 244 |53 646 | 9 | 11 | O 0 0 0

6 Item 6 21 | 256 |36|439 (353050 0 0 0

7 ltem 7 22 |1 268 |42 512 18| 22 | O 0 0 0

8 Item 8 18 22 |55/671] 9| 11 | O 0 0 0

9 Item 9 5 6,1 56683 |21 |256| 0O 0 0 0

10 Item 10 11 (134 |58 70,7 | 13159 | 0O 0 0 0
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11 ltem 11 23 28 (42| 512 | 17| 20,7 | O 0 0 0
12 Item 12 15 [ 18351622 |16 | 195 | O 0 0 0
13 Item 13 19 | 232 (451549 |18 | 22 | O 0 0 0
14 Item 14 21 | 256 521634 9| 11 | O 0 0 0
15 Item 15 22 |1 268 135|427 |25|305| 0 0 0 0
16 Item 16 23 28 |41 50 |18 | 22 | O 0 0 0
17 Item 17 19 | 232 |54/659| 9| 11 | O 0 0 0
18 Item 18 6 73 |55,671|21|256| 0 0 0 0

Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 18
orang yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 23 orang
dengan frekuensi 28 %, dan yang terendah terdapat 5 orang yang menjawab
sangat setuju yaitu dengan frekuens 6,1 %, sedangkan untuk jawaban responden
yang setuju sebanyak 58 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 70,7 %
dan terendah yaitu 35 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan
frekuens 43,9 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 30 orang dengan frekuensi 30,5% dan yang terendah yaitu 9 orang
dari setiap pertanyaan tersebut dengan frekuensi 11 % . Dari hasil jawaban
responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat
tidak setuju dari pertanyaan tersebut.

g. Distribus Frekuens Jawaban Responden Kepuasan Kerja
Tabel 1V.8

Distribus FrekuensiJawaban Responden Yang Ter kait
Dengan Kepuasan Kerja

_No ltem _ s Jawab Reslp;onden . .
item | Pertanyaan | SS (%) S (%) KS (%) TS (%) STS (%)
1 Iten 1 21 | 256 | 39 | 476 | 22| 268 | O 0 0 0
2 Item 2 22 | 268 | 42 | 51,2 |18 | 22 0 0 0 0
3 Item 3 6 | 73 | 51(622|25,305| 0 0 0 0
4 Iltem 4 14 1171 | 38 | 463 | 30| 366 | O 0 0 0
5 Item 5 4 | 49 |43 52435427 | 0 0 0 0
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14 Item 14 18 | 22 | 47 | 57,3 | 17 | 20,7

6 Item 6 18| 22 | 46 | 56,1 | 18 | 22 0 0 0 0
7 Item 7 8 |98 44 5373|366 | 0 0 0 0
8 Item 8 5| 61 |5 683|21|256| O 0 0 0
9 ltem 9 561 |5 683|21|256| O 0 0 0
10 Item 10 11 | 134 |50 | 70,7 | 13 | 159 | O 0 0 0
11 Item 11 5161 |5 |634|25|305| 0 0 0 0
12 Item 12 14 | 171 | 39 | 475|129 | 354 | 0 0 0 0
13 ltem 13 4 | 49 | 44 536 |34|415| O 0 0 0

0 0 0 0

0 0 0 0

15 Item 15 8 | 98 | 45 549 | 29 | 354

Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 15,
orang yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 22 orang
dengan frekuensi 26,8 %, dan yang terendah terdapat 4 orang yang menjawab
sangat setuju yaitu dengan frekuens 4,9 %, sedangkan untuk jawaban responden
yang setuju sebanyak 56 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 68,3 %
dan terendah yaitu 38 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan
frekuens 46,3 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 35 orang dengan frekuens 42,7 % dan yang terendah yaitu 13
orang dari setiap pertanyaan tersebut dengan frekuens 15,9 % . Dari hasll
jawaban responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju dari pertanyaan tersebut.

3. Analisis Data Penelitian

Bagian ini adalah menganalisis data yang berasal dari data-data yang telah
dideskripskan dari data sebelumnya. Data-data yang dianalisis dimulai dari uji
asums klasik dilanjutkan dengan melakukan pengujian hipotesis untuk menarik

kesimpulan.
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a. Uji Asums Klask

Hipotesis memerlukan uji asums klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah regres linier berganda. Asums klasik yang dimaksud terdiri dari :
1) Uji Nor malitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal
atau tidak (Juliandi dan Irfan, 2014, hal. 169). Model regresi yang baik adalah

distribus data normal atau mendekati normal.
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Gambar V.1
P-P Plot

Gambar diatas menunjukkan bahwa model regres telah memenuhi asums
yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regres ini
cenderung normal.

2) Uji Multikolinearitas
Digunakan untuk menguji apakah pada model regres ditemukan
adanya korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelas
antar variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.

Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan meihat VIF (Variance
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InflasiFactor) antar variabel independen dan nila tolerance. Batasan yang umum
dipaka untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance> 0,10

atau sama dengan VIF < 10.

Tabel IV.9
Multikolinieritas
Tolerance VIF
441 2,270
441 2,270

Kedua variabel indenpen yaitu X1 dan X2 memiliki nilai VIF dalam batas
tolerans yang telah ditetapkan yaitu VIF < 10 (VIF lebih kecil dari 10), sehingga
berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa tidak terjadi multikolinieritas dalam
variabel independen pada penelitian ini.

3) Uji Heter oskedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regres 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. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahuidengan melaui
grafik scatterplot antar nilai prediks variabel independen dengan nilai
residualnya. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedastisitas. Jikatidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas

dan dibawah angka O pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.
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Gambar 1V.2
Scatter plot

Gambar diatas memperlihatkan titik-tittk menyebar secara acak. Tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, tersebar secara baik diatas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas’ pada
model regresi.

b. AnalissRegres Linier Berganda
Berdasarkan data yang telah diolah dengan software SPSS, maka

didapatkan suatu model regresi linier berganda sebagaiberikut:

Tabel 1V.10
Uji Regres Linier Berganda
Model
ode Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
B Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2,141 2,370 -,903 ,369
GAYA KEPEMIMPINAN , 756 ,055 776 13,816 ,000
MOTIVASI KERJA , 157 ,042 ,210 3,749 ,000

a.Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel diatas hasil dari proses yang menggunakan software
SPSS sebagai perhitungan, maka hasiinya sebagai berikut:

Y=a+ B1xg + poxot e

Y =-2,141+ 0,756 X1+ 0,157 X2 + e
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Interpretasi dari persamaan regres diatas adal ah:

1) Konstanta () mempunyai regres sebesar -2,141 artinya jika variabel
Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivas Kerja (X2) dianggap nol, maka
ada kenaikan pada Kepuasan Kerja (Y) sebesar -2,141.

2) Gaya Kepemimpinan (X1) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,756,
artinya bahwa setigp kenaikan variabel Gaya Kepemimpinan(X1)
sebesar1% maka akan ada kenaikan pada Kepuasan Kerjasebesar 75,6%.

3) Motivas Kerja (X2) mempunyai koefisien regresi sebesar 0,157 artinya
bahwa setiap kenaikan variabel Motivas Kerja (X2) sebesar 1% maka
akan ada kenaikan Kepuasan Kerja sebesar 15,7%.

c. Pengujian Hipotesis
Pengujian  hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan regres linear berganda, yaitu dilakukan melalui uji t dan uji F.
1) Ujit
Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara
individual mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap

variabel terikat (Y).

Tabel 1V.11
Uji t
Model
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
B Error Beta t Sig.
1 (Constant) -2,141 2,370 -,903 ,369
GAYA KEPEMIMPINAN , 756 ,055 , 776 13,816 ,000
MOTIVASI KERJA ,157 ,042 ,210 3,749 ,000

a.Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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a) PengaruhGaya Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja
T tabel dihitung dari a 5% df(n)-k = df(n) adalah jumlah data atau
observasi, k adalah jumlah variabel dependen berarti 82 —2 = 80, jadi t tabel 80 =
1,664. Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel gaya kepemimpinan
menunjukkan nilai t hitung = 13,816 lebih besar dari padat tabel 1,664, dengan
nilai signifikans sebesar = 0,000 < 0,05. Dengan demikian berarti nilai
signifikans 0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa gaya

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Fail H"‘x,_\
’_,.-’
Hao cdhitolak _,--"'"’- Ho dficrima Hao diitelak
-13,816-t1,664 0 1,664 13,816
Gambar V.3

Kriteria Pengujian Hipotesis Pengar uh Gaya K epemimpinan
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

b) PengaruhMotivas Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Hasll pengujian diperolen nila t untuk variabel motivas kerja
menunjukkan nilai t hitung = 3,749lebih besar dari t tabel = 1,664, dengan nilai
signifikans sebesar = 0,000 > 0,05 dengan demikian berarti nila signifikans
0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa motivas kerja

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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-3,749 -t1,664 0 1,664 3,749
Gambar 1V .4

Kriteria Pengujian Hipotesis Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan

2) Uji F

Hasi| perhitungan regresi secara bersama-sama diperoleh pada tabel berikut:

Tabel V.12
Uji F
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3328,329 2 1664,165 320,532 ,000?
Residual 410,159 79 5,192
Total 3738,488 81

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, GAYA KEPEMIMPINAN
b. Dependent Variable: KEP[UASAN KERJA

F tabel dihitung dengan cara dfl=k-I dan df2 = n — k, k adalah variabel
dependen dan independen, n adalah jumlah data/observasi. Jadi F tabel dfl = 3-1 =
2 dan df2 = 82 — 3= 79 jadi f tabel 79 adalah 3,11. Dari hasil pengolahan data
diatas terlihat bahwa nilai F hitung = 320,532 lebih besar dari F tabel yaitu 3,11
(dilihat dari f tabel), dengan nilai profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05. Dengan
demikian kesmpulannya ada pengaruh signifikan gaya kepemimpinan dan

motivasi kerja secara bersama-sama (simultan) terhadap kepuasan kerja.
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Ho ditolak

Ho diterima

0 3,11 320,532
Gambar 1V.5
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengar uh Gaya K epemimpinan dan
Motivas Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

d. Koefisen Determinas (adjusted R-Squared)

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.

Nilai koefisien determinas ditentukan dengan nilai R square.

Tabel V.13
Uji Koefisien Determinasi
Model Std. Error of the
R R Square Adjusted R Square Estimate
1 ,944° ,890 ,888 2,27857

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, GAYA KEPEMIMPINAN
b. Dependent Variable: KEP[UASAN KERJA

Dari hasil pengelolahan data diatas terlihat bahwa nilai koefisien
determinas (dilihat dari R Square) sebesar 0,890 hal ini berarti 89 % varias nilai
kepuasan kerja ditetukan oleh varias nilai gaya kepemimpinan dan motivas kerja,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
Gaya kepemimpinan merupakan gaya dan sikap seorang pemimpin
dalam memberikan pengarahan dan menjadi sosok yang menjadi panutan
karyawan untuk melaksanakan tugas dan aktivitas pekerjaan, ketika seorang
karyawan mendapatkan pengarahan yang benar dari pemimpin karyawan akan
merasa puas dan akan memberikan dampak positif terhadap kinerjanya.

Hal ini berarti seorang pemimpin yang efektif mempengaruhi para
pengikutnya untuk mempunyai optimisme yang lebih besar, rasa percaya diri,
serta komitmen kepada tujuan dan mis organisasi. Hal ini berarti perilaku
pemimpin merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja. Hubungan yang akrab dan saling tolong-menolong dengan teman
sekerja serta dengan pemimpin adalah sangat penting dan memiliki hubungan kuat
dengan kepuasan kerja, semakin baik pemimpin dalam membawahi karyawannya
semakin nyaman dan puas juga para karyawan dalam melakukan pekerjaanya,
begitu pula sebaliknya. Pemimpin mampu menjadi inspiras dalam dalam bekerja
dan menentukan arah dan tujuan organisasi. Pemimpin mampu menunjukkan
kapasitasnya untuk mendelegasikan tanggung jawab secara cermat serta
menanamkan rasa memiliki organisasi yang kuat kepada karyawannya. Sikap
pemimpin inilah yang mempengaruhi karyawan untuk sanggup berkomitmen
terhadap organisasi mereka.

Hal ini sgaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sinurat (2017)
menyatakan bahwa variabel gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan

terhadap kepuasan kerja karyawan. Dan penelitian yang dilakukan oleh Muis,
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Nasution dkk (2018) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian yang dilakukan oleh
Siagian dan Khair (2018) juga menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh Yanoto (2018) menyatakan bahwa ada pengaruh signifikan gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja.

2. Pengaruh Motivas Kerjaterhadap Kepuasan Kerja

Motivas merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh
pihak perusahaan bila menginginkan setiap karyawan dapat memberikan hal
positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan, karena dengan motivas seorang
karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya. Maka dapat disimpulkan bahwa motivas kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Motivas kerja tinggi yang didorong kebutuhan berafilias tersebut
dicerminkan oleh aktivitas yang dilakukan oleh karyawan antara lain karyawan
bekerjasama dengan rekannya untuk menyelesaikan pekerjaan, lebih giat bekerja
jika pekerjaan dikerjakan bersama rekan kerja, sehingga kinerja karyawan pun
meningkat. Hal ini berarti bahwa setigp peningkatan motivasi kerja karyawan
akan memberikan peningkatan yang sangat berarti bagi peningkatan kepuasan
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Hasil penelitian ini  dapat
membuktikan hipotesis yang dikemukakan sebelumnya. Dengan adanya pengaruh
positif ini, berarti bahwa antara motivas kerja tehadap kepuasan kerja karyawan
menunjukkan hubungan yang searah. Artinya semakin tinggi tingkat motivas

kerja maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. Hal ini
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membuktikan adanya peranan motivas kerja terhadap kepuasan kerja karyawan,
sehingga dapat dipahami bahwa motivas kerja merupakan salah satu faktor
penting bagi pegawa untuk menjalankan tugas-tugas yang telah menjadi
tanggung jawabnya. Tanpa adanya motivas kerja yang tinggi dari atasan dan
lingkungan kerja maka karyawan tidak akan mendapatkan kepuasan kerja yang
baik. Apabila motivas kerja diterapkan secara baik, maka karyawan akan
mendapatkan kepuasan kerja yang baik pula
Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rozzaid dkk
(2015) menyatakan bahwa motivas berpengaruh terhadap kepuasan karyawan.
Adapun penelitian yang dilakukan oleh Fengky dkk (2011) menyatakan bahwa
motivas kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Adapun penelitian
yang dilakukan oleh Juniari dkk (2015) menyatakan bahwa variabel motivas
kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
3. Pengaruh Gaya Kepemimpinandan Motivas Kerja terhadap
Kepuasan Kerja
Gaya kepemimpinan sangat penting dalam perusahaan, sebab dengan
adanya kepemimpinan yang baik sangat berpengaruh langsung pada karyawan
dalam pencapaian kepuasan kerja. Di samping gaya kepemimpinan keberadaan
motivas juga sangat penting, jika mendapatkan motivas yang baik maka
semangat karyawan dalam bekerja juga akan baik, sebab motivas yang baik dapat
berpengaruh langsung terhadap karyawan dalam meningkatkan semangat kerja
dan meningkatkan pekerjaan dengan baik sebagai bentuk kepuasan kerja.Hasl|

kerja yang dicapai karyawan selama bekerja, tidak terlepas dari usaha mangemen
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perusshaan dalam usaha mengembangkan keterampilan, kemampuan, serta
merencanakan pengembangan karir lebih lanjut bagi karyawan.

Untuk mencapai tujuan tersebut, setiap organisasi atau perusahaan harus
selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan dan motivas kerja berpengaruh
secara bersama-sama (simultan) terhadap kepuasan kerja.

Gaya kepemimpinan partisipatif yang diterapkan oleh pimpinan PT.
Perkebunan Nusantara |1l (Persero) Medan, yaitu dengan melibatkan maupun
mengikutsertakan karyawan dalam pengambilan keputusan, aspirasi karyawan
dipertimbangkan dalam pengambilan keputusan, maupun dilibatkannya karyawan
dalam rapat-rapat penting dalam perusahaan dan dorongan kebutuhan berafilias
seperti pekerjaan dilakukan bersama-sama dengan rekan kerja agar cepat
diselesaikan, lebih suka melibatkan rekan kerja dalam mengatas suatu masalah
dalam bekerja, dan keinginan kuat untuk bersosialisasi dengan orang lain ditempat
kerja, yang mencerminkan motivas kerja tinggi mempengaruhi kepuasan
karyawan seperti gaya kepemimpinan dan motivas kerja secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ismail & Rahmawati
(2014) yang menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan motivas kerja secara
bersamaan memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Adapun
penelitian yang dilakukan oleh Sudiartini (2017) menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja



BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Berdasarkan pembahasan tentang hasil analisis yang telah dilakukan, maka
diketahui jawaban dari rumusan masalah penelitian, dan dari hasil analisis yang
telah dibahas maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh signifikan secara parsa antara gaya kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja pada PT. PERKEBUNAN NUSANTARA |11
(Persero) Medan.

2. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara motivas kerja
terhadap kepuasan kerja pada PT. PERKEBUNAN NUSANTARA |11
(Persero) Medan.

3. Terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara gaya kepemimpinan
dan motivas kerja terhadap kepuasan kerja pada PT. PERKEBUNAN
NUSANTARA 111 (Persero) Medan.

B. Saran
Berdasarkan pembahasan tentang hasil penelitian yang telah didapat, maka
saran yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut:

1. Kepada pemimpin perusahaan harus lebih peduli terhadap karyawannya,
seperti memberikan ekstra pelatihan dan pengembangan dan memberi
umpan balik yang sesuai, sehingga karyawan termotivasi dalam
melakukan pekerjaannya, dan akan menghasilkan kepuasan kerja yang

baik bagi perusahaan.
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2. Disarankan bagi perusahaan untuk dapat meningkatkan motivas kerja
karyawan dengan cara meningkatkan faslitas kerja karyawan baik
pekerja yang bekerja di kantor maupun pekerja pada bagian lapangan
seperti fasilitas kendaraan, bonus, dll. Karena apabila kebutuhan
karyawan terpenuhi maka karyawan tersebut akan termotivas lagi dalam
bekerja dan kepuasan kerja akan meningkat.

3. Bagi pendliti selanjutnya yang akan melakukan penelitian dalam hal yang
sama diharapkan dapat terus mengembangkan penelitian ini. Sebaiknya
tidak hanya melihat pengaruh sgja melainkan hubungan antar variabel

dan menambahkan variabel lainnya.
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