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ABSTRAK

PIPI PRATIWI. NPM. 1505160409. Pengaruh Kepemimpinan Dan Budaya
Organisas Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Socfin Indonesia M edan,
2019. SKRIPS|

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat
dicapaiseseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Kepemimpinan adalah suatu proses
kegiatan seseorang untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin,
membimbing, mempengaruhi orang lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai
hasil yang diharapkan dan Budaya organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah
berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja
sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan
dan manger perusahaan. Tujuan penditian ini adalah untuk mengetahui apakah
kepemimpinan dan budaya organisasi secara bersama (simultan) maupun parsial
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT. Socfin Indonesia
Medan. Pendekatan yang digunakan penelitian ini adalah pendekatan Asosiatif.
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 65 responden. Teknik anadisis data yang
digunakan adalah regresi linier berganda.

Hasl penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan (X1) dan Budaya
Organisas (X2) secara bersama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Socfin Indonesia Medan., nila nilai F hitung =
192,994 lebih besar dari F tabel yaitu 3,15 (dilihat dari f tabel), dengan nilai
profitabilitas yakni sig 0,000 lebih kecil dari 0,05, Kepemimpinan (X1) secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Socfin
Indonesia Medan dengan nilai t hitung = 8,745 lebih besar dari padat tabel 1,669,
dengan nilai signifikansi sebesar = 0,000 lebih kecil dari 0,05 dan Budaya
Organisasi (X1) secara parsia berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
(Y) Pada PT. Socfin Indonesia Medan dengan nilai t hitung = 5,673 lebih besar
dari t tabel = 1,669, dengan nilai signifikans sebesar = 0,000 lebih kecil dari
0,05. Untuk nilai koefesien determinas (R square) yang diperolrh dalam
penelitian ini sebesar 0,862. Hal ini memiliki arti bahwa 86,2 % variabel Kinerja
Karyawan dapat dijelaskan oleh variabel Kepemimpinan (X1) dan Budaya
Organisasi (X2). Sedangkan sisanya sebesar 13,8 % dapat dijelaskan oleh variabel
bebas lainnya yang tidak dikutsertakan dalam pendlitian ini.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Budaya Organisas dan Kinerja Karyawan.
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Alhamdulillahirabbil’alamin puji dan syukur penulis ucapkan kepada
Allah SWT yang telah memberikan kesehatan dan rahmatnya yang berlimpah
sehingga penulis dapat menyelesaikan skrips ini. Selanjutnya tidak lupa pula
peneliti mengucapkan Shalawat dan Salam kepada Junjungan kita Nabi
Muhammad SAW yang telah membawa Risalahnya kepada seluruh umat manusia
dan menjadi suri tauladan bagi kita semua. Penelitian ini merupakan kewajiban
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menyel esaikan pendidikan program Sastra 1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Jurusan
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Dalam menghadapi persaingan yang ketat diantara perusahaan-
perusahaan berkembang dimasa kini, Sumber Daya Manusia (SDM)
mempunyai  fungs yang penting dalam pencapaian kinerja yang baik.
Keberhasilan suatu perusahaan tentunya harus memiliki sumber daya manusia
yang secara langsung atau tidak langsung memberikan kontribus pada
perusahaan sehingga mampu mendukung tujuan dari perusahaan secara efektif
dan efisien.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan suatu proses
menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh,
manajer, dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktivitas organisas
atau perusahaan demi mencapal tujuan yang telah ditentukan. MSDM
memiliki peran yang penting yang mempengaruhi SDM. Diantaranya dalam
hal melakukan persigpan dan seleks tenaga kerja, pengembangan dan evaluas
karyawan, memberikan kompensasi dan proteks pada pegawai,

Setigp perusahaan tentunya mempunyal tujuan untuk menghasilkan
keuntungan yang sebesar-besarnya. Untuk mencapal tujuan tersebut, tentunya
sumber daya manusia tersebut perlu dipacu kinerjanya, mengingat sumber
daya manusia yang mampu mengatur maupun mengelola sumber daya yang
lainnya dan perlu adanya peningkatan serta pengembangan perusahaan dengan

mengadakan berbagai cara yang tersusun dalam program peningkatan kinerja.



Kinerja adalah hasil kerja secara berkualitas dan kuantitas yang dicapai
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan merupakan hal penting
dalam pencapaian perusahaan. Karena jika kinerja karyawan suatu perusahaan
menurun, maka pencapaian tujuan perusahaan menjadi kurang efektif dan
efisen (Mangkunegara, 2017, hal. 67).

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan suatu
perusahaan, diantaranya adalah kepemimpinan Kepemimpinan adalah suatu
proses kegiatan seseorang untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin,
membimbing, mempengaruhi orang lain, untuk melakukan sesuatu agar
dicapa hasil yang diharapkan (Sutrisno, 2016, hal. 213).

Kepemimpinan memiliki peranan penting karena pemimpin yang
akan menggerakkan dan mengarahkan organisass dalam mencapai tujuan
melaui kinerja karyawan. Oleh karena itu, dibutuhkan seorang pemimpin
yang mampu memenuhi organisas dan karyawannya agar dapat berjalan
bekesinambungan (Edward, 2016)

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi  kepemimpinan,
diantaranya adalah keyakinan, harapan, optinisme, dan keuletan. Dimana ke
empat faktor tersebut merujuk kepada sikap pemimpin dalam mempengaruhi
bawahannya (Timotius, 2016, hal. 168)

Selain kepemimpinan, hal lain yang juga ikut mempengaruhi kinerja
karyawan suatu perusshaan adalah budaya organisasi. Budaya organisas
adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipaka serta

diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagal salah satu pendorong



untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manger perusahaan
(Handoko, 2017, hal .232)

Budaya organisas merupakan norma-norma yang mengarahkan
perilaku anggota organisasi. Budaya organisas yang kuat dapat menciptakan
suatu tingkat motivas yang luar biasa dalam diri para karyawan dimana nilai-
nila perilaku tersebut dianut bersama dan membuat orang merasa nyaman
dalam bekerja untuk sebuah perusahaan (Djoko Setyo, 2017)

Diantara faktor yang mempengaruhi budaya organisasi, diantara nya
adalah kepemimpinan dan perilaku organisasi. Faktor tersebut merupakan
faktor yang bisa menciptakan budaya organisasi yang kuat akan bisa membuat
karyawan menjadi loyal dan memiliki rasa komitmen yang tinggi terhadap
perusahaan.

PT. Socfin Indonesia Medan adalah salah satu perusahaan agribisnis
yang bergerak di perkebunan kelapa sawit dan karet serta produsen benih
unggul kelapa sawit yang telah terbukti, tidak hanya di Indonesia namun di
internasional juga. PT. Socfin Indonesia Medan mengelola sekitar 48ribu
hektar areal perkebunan. Pada PT. Socfin Indonesia Medan ada beberapa
fenomena yang muncul yang berkaitan dengan kepemimpinan, budaya
organisasi, dan kinerja karyawan.

Pada observas awal, di PT. Socfin Indonesa Medan penulis
berkomunikas atau mencari informasi dari karyawan tentang masalah yang
ada di perusahaan tersebut. Adapun fenomena yang terjadi di PT. Socfin
Indonesia Medan terkait dengan kepemimpinan adalah sikap pimpinan yang

kurang peduli terhadap karyawan. Hal ini terlihat dari kurangnya perhatian



pimpinan terhadap jam kehadiran dan pulang karyawan serta pekerjaan yang
dilakukan karyawan sehingga masih banyak pekerjaan yang menumpuk di
akhir bulan. Hal ini menyebabkan target kerja sering tidak tercapai bahkan
menurun.

Selain itu, adapun masaah lain terkait dengan budaya organisas
adalah penempatan kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan dan
latar bel akang pendidikan yang tidak sesuai dengan kebutuhan jabatan. Hal ini
terlihat dari masih adanya karyawan yang memiliki kompetens dibidangnya
namun tidak ditempatkan sesuai bidangnya di perusahaan tersebut. Selain itu,
mas h ada juga karyawan yang memiliki pendidikan yang sesuai namun tidak
di tempatkan sesua dengan jabatannya.

Hal ini dapat menyebabkan pencapaian tujuan perusahaan tidak
berjalan secara efektif dan efisen sehingga berbanding lurus dengan
peningkatan kinerjatidak berjalan dengan baik.

Berdasarkan beberapa uraian dan fenomena diatas, penulis tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Dan
Budaya Organisas Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Socfin

Indonesia Medan”.

B. ldentifikas Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Socfin Indonesian
Medan, penulis dapat mengidentifikasi masalah adalah sebagai berikut :

1. Sikap pimpinan yang kurang peduli terhadap karyawan.



2. Penempatan kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan dan disiplin ilmu
karyawan.

3. Target kerjayang sering tidak tercapai atau mengalami penurunan.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Didalam perusahaan sering di jumpai berbagai masalah yang sering
timbul, seperti masalah yang berkaitan dengan sikap pimpinan atau kinerja
perusahaan yang menurun. Berdasarkan masalah yang telah dijabarkan
diatas, maka penulis membatass masalah penelitian pada variabel
Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Kinerja karyawan pada PT.
Socfin Indonesia Medan.
2. Rumusan Masalah
Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Socfin Indonesia
Medan, adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :
a. Apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Socfin Indonesia Medan ?
b. Apakah ada pengaruh budaya organisas terhadap kinerja karyawan
pada PT. Socfin Indonesia Medan ?
c. Apakah ada pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap

kinerja karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan ?



D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Socfin Indonesia

Medan, adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :

a

Untuk mengetahui apakah ada pengaruh kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan.

Untuk mengetahui apakah ada pengaruh budaya organisas terhadap
kinerja karyawan pada PT. Socfin Indonesia M edan.

Untuk mengetahui apakah ada pengaruh kepemimpinan dan budaya
organisas kinerja karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan.
Manfaat Penelitian

Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada PT. Socfin Indonesia

Medan, adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut :

a

Manfaat Teoritis

Sebagal tambahan pengetahuan bagi penulis khususnya yang berkaitan
dengan pengaruh kepemimpinan dan budaya organisas terhadap kinerja
karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan.

Manfaat Praktis

Sebagal bahan masukan pada pihak manajemen dalam mengevaluas
kinerja karyawan untuk masa kini dan masa yang akan datang.

Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya

Sebagal salah satu acuan maupun referens dalam melakukan penelitian

selanjutnya.



BAB II

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dapat dicapaiseseorang pegawal dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja adalah hasil kerja secara berkualitas dan kuantitas yang
dicapa seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017, hal. 67).
Sedangkan pendapat lain menyatakan bahwa kinerja adadah hasil yang
diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented
dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu (Fahmi,
2017, hal. 176).

Selain itu, ada pendapat lain dimana, kinerja adalah tentang
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapal dari pekerjaan tersebut (Wibowo,
2013, hal.7). Kemudia di pendapat lain nya juga menyatakan bahwa kinerja
adalah tindakan menampilkan atau melaksanakan suatu kegiatan organisas
atau perusahaan tertentu (Darojat, 2015, hal.111).

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat dismpulkan bahwa

kinerja adalah kondis dari sebuah kelompok dimana mereka melakukan



pekerjaan dengan lebih giat dan lebih baik dengan tujuan masing-masing
individu.
b. Tujuan dan Manfaat Kinerja
Secara umum tujuan dilakukannya penilaian kinerja adalah sebagai
berikut :
1) Melakukan peninjauan terhadap kinerja karyawan di masalau.
2) Mendapatkan data yang sesual fakta dan Sistematis dalam
menetapkan nilai dari suatu pekerjaan.
3) Mengidentifikasi kemampuan organisasi maupun perusahaan.
4) Menganalisa kemampuan karyawan secara individual.
5) Melihat prestasi dari kinerja karyawan secararealistis.
Secara umum manfaat dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut :
1) Memberikan informasi mengenai hasil-hasil yang diinginkan dari
suatu pekerjaan.
2) Mencegah adanya miskomunikas terkait kualitas kerja yang
diharapkan.
3) Menciptakan peningkatan produktivitas karyawan dikarenakan
adanya feedback/ reward bagi karyawan yang berprestasi.
4) Menghargai setiap kontribusi.
5) Menciptakan komunikas dua arah antara pihak manaer dan
karyawan.
c. Faktor-Faktor Yang M empengaruhi Kinerja
Menurut Mangkunegara (2017, hal. 67) Bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja ada dua, yaitu :



1) Faktor kemampuan
Faktor kemampuan, Secara psikologis kemampuan pegawai terdiri
dari kemampuan potensi dan kemampuan reality. Artinya, pegawai
terdiri dari kemampuan potens diatas rata-rata dengan pendidikan
yang memadai untuk jabatannya dan tampil daam mengerjakan
pekerjaan sehari-hari, maka ia lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan.

2) Faktor motivas
Faktor motivasi, motivas terbentuk dari sikap seorang pegawai
dalam menghadapi situasi krja, dan motivas merupakan kondisi
yang menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapal tujuan
organisasi.
Menurut Kasmir (2016, hal. 189) adapun faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebagai berikut :

1) Kemampuan dan Keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan sesuatu pekerjaan.

2) Pengetahuan
Maksudnya adal ah pengetahuan tentang pekerjaan.

3) Rancangan Kerja
Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan
dalam mencapal tujuannya.

4) Kepribadian

Y aitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
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5) Motivas Kerja
Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan.
6) Kepemimpinan
Merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola,
dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan
tanggung jawab yang diberikannya.
7) Gaya Kepemimpinan
Merupakan sikap atau gaya seorang pemimpin dalam menghadapi
atau memerintahkan bawahannya.
8) Budaya Organisas
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisas atau perusahaan.
9) Kepuasan Kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.
10) Lingkungan Kerja
Merupakan suasana atau kondisi disekitar |okasitempat bekerja.
11) Loyadlitas
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja.
12) Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjaakan kebijakan atau

peraturan perusahaan dalam bekerja.
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13) Disiplin Kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh.
d. Indikator Kinerja
Menurut Mangkunegara (2017, hal. 75) bahwa indikator kinerja
adalah sebagai berikut :
1) KualitasKerja
2) Kuantitas Kerja
3) Dapat Tidaknya Diandalkan
4) Sikap
Adapun penjelasannya adal ah sebagai berikut :
1) KualitasKerja
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.
2) Kuantitas Kerja
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan
bekerja dalam satu harinya.
3) Dapat Tidaknya Diandalkan
Yaitu mengikuti instruks dan inisiatif, kemudian bersikap hati-hati
sertadi butuhkan kerajinan.
4) Sikap
Yaitu sikap terhadap perusahaan, pegawai lain, dan pekerjaan serta

kerjasama.
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Menurut Wirawan (2009, hal. 69) indikator untuk mengukur kinerja
karyawan secaraindividu adalimahal yaitu :

1) Kuantitatif

2) Kualitatif

3) Ketetapan Waktu Pelaksanaan Tugas

4) Efektivitas Penggunaan Sumber Organisas

5) Cara Melakukan Pekerjaan

6) Efek Atas Suatu Upaya

7) Metode Melaksanakan Tugas

8) Standar Sgjarah

9) Standar Nol Atau Absolut
Adapun penjelasannya adal ah sebagai berikut :

1) Kuantitatif
Yaitu ukuran yang paling mudah untuk disusun dan diukur hanya
dengan menghitung seberapa banyakunit keluaran kinerja harus
dicapai dalam kurun waktu tertentu.

2) Kualitatif
Yaitu melukiskan seberapa baik atau seberapa lengkap hasil yang
harus dicapal.

3) Ketetapan Waktu Pelaksanaan Tugas
Yaitu criteria yang menetukan keterbatasan waktu untuk

memproduks suatu produk, membuat atau melayani sesuatu.
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4) Efektivitas Penggunaan Sumber Organisas
Yaitu efektivitas penggunaan sumber dijadikan indikator jika untuk
mengerjakan suatu pekerjaan disyaratkan menggunakan jumlah
sumber tertentu, seperti uang dan bahan baku.

5) Cara Melakukan Pekerjaan
Digunakan sebagai standar kinerja jika kontak personal, sikap
personal, atau perilaku karyawan yang merupakan faktor penentu
keberhasilan mel aksanakan pekerjaan.

6) Efek Atas Suatu Upaya
Pengukuran yang diekspresikan akibat akhir yang diharapkan akan
diperoleh dengan bekerja.

7) Metode Melaksanakan Tugas
Yaitu standar yang digunakan jika ada undang-undang, kebijakan,
prosedur, standar, metode, dan peraturan untuk menyelesaikan tugas
atau jika cara pengecualian ditentukan tidak dapat diterima.

8) Standar Sejarah
Yaitu standar yang menyatakan hubungan antara standar masa lalu
dengan standar sekarang.

9) Standar Nol Atau Absolut

Y aitu standar yang menyatakan tidak akan terjadi sesuatu.
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2. Kepemimpinan
a. Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang untuk
menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi
orang lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang diharapkan
(Sutrisno, 2016, hal. 213). Sedangkan pendapat lan menyatakan bahwa
kepemimpinan adalah semi mengkoordinasi dan member arah kepada individu
atau kelompok untuk mencapai tujuan yang diinginkan (Sudaryono, 2017, hal.
28).

Selain itu pendapat lainnya juga menyatakan dimana, kepemimpinan
adalah kemampuan yang dipunyal seseorang untuk mempengaruhi orang-
orang lain agar bekerja mencapal tujuan dan sasaran (Handoko, 2017, hal.
292). Kemudian ada juga yang menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan
proses pengaruh sosial dimana pemimpin mencari keikutsertaan sukarela dari
karyawan dalam usaha mencapai tujuan organisas (Sule dan Priansa, 2018,
hal. 3). Dan ada juga pendapat lain yang menyatakan bahwa kepemimpinan
adalah proses yang dilakukan oleh seseorang untuk mempengaruhi orang lain,
membimbing, membuat struktur, memfasilitas aktivitas, dan hubungan dalam
suatu kelompok maupun organisasi (Sunyoto dan Burhanudin, 2015, hal. 83)

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat dissmpulkan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi orang yang mengarah

kepada pencapai an tujuan.
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b. Tipe-Tipe Gaya Kepemimpinan

Menurut Fahmi (2017, hal. 126) ada 5 tipe gaya kepemimpinan,
antaralain sebagai berikut :

1) Tipe yang otokratis atau diktatorial
Yaitu tipe yang berdasarkan kepada kekuasaan dan paksaan yang
mutlak harus dipatuhi.

2) Tipe yang militeritis
Yaitu tipe vyang Dberdasarkan Sstem perintah, Sistem
komandodariatasan ke bawahan dimana sifatnya keras sangat
otoriter, dan menghendaki bawahan agar selalu patuh dan penuh
formalitas.

3) Tipeyang paternalistis
Y aitu tipe yang bersikap melindungi bawahan sebagai seorang bapak
atau sebagai seorang ibu dengan penuh kasih sayang.

4) Tipeyang laissez faire
Yaitu tipe yang membiarkan bawahan berbuat semaunya sendiri
semua pekerjaan dan tanggung jawab yang dilakukan oleh
bawahannya.

5) Tipe yang demokratis atau partisi patif
Yaitu tipe yang berorientass pada manusia dan memberikan
bimbingan kepada pengikutnya.

6) Tipe yang kharismatik
Yaitu tipe yang berdasarkan kekuatan energi , daya tarik yang luar

biasa yang akan diikuti oleh para pengikutnya.
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7) Tipe yang populistis
Y aitu tipe yang berpegang pad nilai-nilai masyarakat tradisional.

8) Tipe yang administrative
Yaitu tipe yang menyelenggrakan tugas-tugas administrasi secara
efektif.
Menurut Soetopo (2016, hal. 214) adapun tipe kepemimpinan adalah

sebagai berikut :

1) Tipe Autoritarian
Dalam tipe kepemimpinan semacam ini, pemimpin lebih bersifat
ingin berkuasa, pemimpin sama sekali tidak member kebebasan
kepada anggota kelompok untuk turut andil bagian dalam
memutuskan suatu persoalan.

2) Tipe Laizez-Faire
Sifat kepemimpinan pada tipe Laizez-Faire, seolah-olah tidak
tampak, sebab pada tipe ini seorang pemimpin memberikan
kebebasan penuh kepada para anggotanya dalam melaksanakan
tugasnya, atau secara tidak langsung segala peraturan, kebijaksanaan
suatu institus berada di tangan anggota.

3) Tipe Demokratis
Dalam tipe kepemimpinan seperti ini  pemimpin  selalu
mengikutsertakan seluruh anggota kelompoknya dalam mengambil

suatu keputusan.
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4) Tipe Pseudo Demokratis
Tipe kepemimpinan ini dimaksudkan adalah demokrasi yang semu,
artinya seorang pemimpin hanya menampakkan sikapnya sgja yang
demokrasi, dibalik kata-katanya yang penuh tanggung jawab ada
Siasat yang sebenernya merupakan tindakan yang absol ute.

c. Faktor-Faktor Yang Mempengar uhi Kepemimpinan
Menurut Timotius (2016, hal. 168) menyatakan bahwa faktor-faktor

yang mempengaruhi kepemimpinan adalah sebagai berikut :

1) Keyakinan
Yaitu merujuk pada nilai bahwa kita memiliki kemampuan untuk
mencapal tugas tertentu dengan sukses. Keyakinan membuat
pemimpin lebih termotivas untuk sukses, ulet menghadapi masalah,
menerima tantangan.

2) Harapan
Yaitu kondis motivasional yang positif dengan didasarkan pada
ketekunan dan keyakinan dalam proses pencapaian tujuan.

3) Optimisme
Y aitu merujuk pada bagaimana sikap pimpinan dalam mengarahkan
dan mempengaruhi bawahan agar lebih efektif dan efisen dalam
bekerja sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan.

4) Keuletan
Yaitu kondis motivasional yang positif dengan didasarkan pada
skap tidak mudah menyerah dalam menghadapi masalah dan

menerima tantangan.
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Menurut Umar (2005, hal. 168) menyatakan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi kepemimpinan adalah sebagai berikut :
1) Sifat dan rincinya rencana-rencana kerja
2) Latihan-latihan dalam perusahaan
3) Posisi pemimpin dalam struktur organisasi
4) Dinamis atau statisnya organisasi
5) Kemampuan dan andalnya alat komunikasi
6) Tipe pekerjaan yang dilakukan
7) Kecakapan dan pengalaman manajer
8) Tingkat kewibawaan dan energi mangjer, dan
9) Dedikas dan partisipasi bawahan
d. Indikator Kepemimpinan
Menurut Erni dan Priansa (2018, hal. 5) menyatakan bahwa adapun
karakteristik atau indikator kepemimpinan adalah sebagai berikut :
1) Pengenalan Diri
2) Terbuka Terhadap Umpan Balik
3) Pengambilan Risiko Yang Selalu Ingin Tahu
4) Konsentrasi Pada Pekerjaan
5) Menyeimbangkan Tradis Dengan Perubahan
6) Bertindak Sebagai Model Dan Mentor
Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut :
1) Pengenalan Diri
Secara pasti, pemimpin mengenal kelebihan dan kekurangan yang ia

miliki. Bahkan, ia sering menggunakan jasa pihak lain untuk
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memberikan masukan dan pemahaman atas kepribadian yang
dimilikinya.

2) Terbuka Terhadap Umpan Balik
Pemimpin yang efektif mampu mengembangkan berbagai sumber
umpan balik yang bervarias dan berharga mengenai perilaku dan
kinerja mereka.

3) Pengambilan Risiko Yang Selalu Ingin Tahu
Kebanyakan pemimpin adalah petualang, pengambil resiko, dan
selalu ingin tahu bahkan sangat ingin tahu.

4) Konsentrasi Pada Pekerjaan
Mereka adadah orang-orangyang walaupun berkemampuan Kkecil
dalam hubungan antar pribadi, tetapi memiliki tingkat konsentras
yang luar biasa.

5) Menyeimbangkan Tradis Dengan Perubahan
Untuk menjadi seorang pemimpin yang efektif, ia harus memiliki
keterikatan. Bailk dengan budaya maupun dengan kebutuhan akan
revis dan perubahan.

6) Bertindak Sebagai Model Dan Mentor
Pemimpin bangga menjadi seorang mentor dan merasakan
kemenangan ketika pada akhirnya ia berhasil melahirkan pemimpin-
pemimpin baru.

Menurut Busro (2018, hal. 302) adapun indikator kepemimpinan

adal ah sebagai berikut ;

1) Gaya Kepemimpinan
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2) Tipe Kepemimpinan

3) Dukungan Pemimpin

4) Perlibatan Pimpinan
Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut :

1) Gaya Kepemimpinan
Adalah cara bagaimana seorang pemimpin dalam mempengaruhi
seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi atau perusahaan.

2) Tipe Kepemimpinan
Adalah suatu bentuk dari suatu pemimpin dalam mempimpin suatu
perusahaan maupun organisasi.

3) Dukungan Pemimpin
Adalah suatu wujud bagaimana seorang pemimpin dalam
memberikan dukungan.

4) Perlibatan Pimpinan
Adalah suatu keterlibatan pemimpin dalam melaksanakan kebijakan

ataupun peraturan dalanm suatu organisasi atau perusahaan.

. Budaya Organisas
a. Pengertian Budaya Organisas

Budaya organisas adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung

lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai

salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan

mangjer perusahaan (Handoko, 2017, hal. 232). Sedangkan pendapat lain
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menyatakan bahwa budaya organisas adalah nilai-nila dominan yang
didukung organisas atau perusahaan (Sopiah, 2008, hal. 128).

Kemudian ada juga pendapat lain meyatakan dimana, budaya
organisas adalah sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota
organisas  yang membedakan organisas tersebut dengan organisas lain
(Sunyoto dan Burhanudin, 2015, hal. 132). Dan ada juga pendapat lain yang
juga menyatakan bahwa budaya organisas adalah perangkat sistem nilai-nilai,
keyakinan-keyakinan, asumsi-asumsi, atau norma-norma yang telah lama
berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisas sebagai
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya (Sutrisno,
2011, hal. 2)

Dari berbagai pendapat diatas, dapat dismpulkan bahwa budaya
organisas adalah suatu prinsip dasar yang dianut oleh suatu organisas atau
perusahaan yang menjadi cirri khas dari organisas tersebut.

b. Manfaat Budaya Organisas

Menurut Nawawi (2013, hal. 15) adapun manfaat budaya organisas
adalah sebagai berikut :

1) Membantu mengarahkan sumber daya manusia pada pencapaian vis,
misi, dan tujuan organisasi.

2) Membentuk perilaku staf dengan mendorong pencampuran core
values dan perilaku yang diinginkan.

3) Dapat meningkatkan motivas staf dengan member mereka perasaan
memiliki, loyalitas, kepercayaan, dan nilai-nilai, dan mendorong

mereka berpikir positif tentang mereka dan organisasi.
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4) Dapat memperbaiki perilaku dan motivas sumber daya manusia
sehingga meningkatkan kinerjanya.
Menurut Sutrisno (2011, hal. 27) manfaat organisas adalah sebagai

berikut :

1) Membatas peran yang membedakan antara organisas yang satu
dengan organisas yang lain.

2) Menimbulkan rasa memiliki identitas bagi para anggota.

3) Mementingkan tujuan bersama daripada mngutamakan kepentingan
individu.

4) Menjaga stabilitas organisasi.

c. Faktor-Faktor Yang Mempengar uhi Budaya Organisasi
Menurut Sopiah (2008, hal. 130), adapun faktor yang mempengaruhi

budaya organisas adalah sebagai berikut :

1) Kepemimpinan
Kepemimpinan dalam suatu organisas menjadi pelaku utama dalam
penciptaan mentalitas etos kerja, serta budaya organisas. Dalam hal
ini pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu
menggunakan seluruh sumber daya yang ada, serta mampu
mengarahkan kegiatan karyawan yang dipimpinnya untuk mencapai
tujuan perusahaan.

2) Perilaku Organisas
Struktur organisasi mencerminkan garis komando dan tuntutan

pelaksanaan tugas. Adanya garis komando yang menuntut kepatuhan
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bawahan dapat menciptakan budaya organisass yang kaku dan
dikaitkan dengan tuntutan pelayanan yang baik kepada konsumen.
Menurut Soetopo (2016, hal. 137) adapun faktor yang dapat
mempengaruhi kekuatan budaya organisas adalah sebagai berikut :

1) Jumlah Karyawan
Adalah total dari berapa banyaknya karyawan dalam suatu
perusahaan.

2) Faktor Geografis
Adalah suatu jenis faktor yang berhubungan dengan alam dan
mempunyai ikan secara langsung dan tidak langsung dengan
kehidupan manusia.

d. Indikator Budaya Organisasi
Menurut Soetopo (2016, hal. 130) menyatakan bahwa indikator

budaya organisasi adalah sebagai berikut :

1) Inisiatif Individual

2) Tolerans Terhadap Tindakan Beresiko

3) Arah

4) Integrasi

5) Dukungan dari Manajemen

6) Kontrol

7) ldentitas

8) Sistem Imbalan

9) Tolerans Terhadap Konflik

10) Pola-Pola Komunikasi
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Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut :

1) Inisiatif Individual
Y aitu tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan keindependenan yang
dimiliki individu.

2) Tolerans Terhadap Tindakan Beresiko
Yaitu sgauh mana para karyawan dianjurkan untuk bertindak
agresif, inovatif, dan mengambil resiko.

3) Arah
Yaitu sgjauh mana organisas tersebut menciptakan dengan jelas
sasaran dan harapan mengenai kinerja.

4) Integras
Y aitu sgjauh mana unit-unit dalam organisas didorong untuk bekerja
dengan caraterkoordinasi.

5) Dukungan dari Manajemen
Yaitu tingkat sgjauh mana para manajer member komunikasi yang
jelas, bantuan, serta dukungan terhadap bawahan mereka.

6) Kontrol
Yaitu jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan
untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku karyawan.

7) ldentitas
Yaitu tingkat sgjauh mana para karyawan mengidentifikasi dirinya
secara keseluruhan dengan organisasinya daripada dengan kelompok

kerjatertentu atau dengan bidang keahlian professional lainnya.
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8) Sistem Imbalan
Yaitu tingkat sejauh mana alokasi imbalan (misalnya, kenaikan gaji
dan promos) didasarkan atas kriteria kinerja karyawan sebagai
kebalikan dan senioritas, sikap pilih kasih, dan sebagainya

9) Tolerans Terhadap Konflik
Yaitu tingkat sgjauh mana para karyawan didorong untuk
mengemukakan konflik dan kritik secaraterbuka.

10) Pola-Pola Komunikasi
Yaitu tingkat sgjaun mana komunikas organisas dibatas oleh
hierarki kewenangan formal.
Selain itu, menurut Sutrisno (2011, hal. 26), adapun karakterisitik

budaya organisasi adalah sebagai berikut :

1) Member Identity

2) Group Emphasis

3) People Focus

4) Unit Integration

5) Control

6) Risk Tolerance

7) Reward Criteria

8) Conflict Tolerance
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Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut :

1) Member Identity
Yaitu indentitas anggota dalam organisasi secara keseluruhan,
dibandingkan dengan identitas dalam kelompok kerja atau bidang
profes masing-masing.

2) Group Emphasis
Yaitu seberapa besar aktivitas kerja bersama lebih ditekankan
dibandingkan kerjaindividual.

3) People Focus
Yaitu sebergpa jauh keputusan mangjemen yang diambil untuk
mempertimbangkan kpeutusan tersebut terhadap anggota organisasi.

4) Unit Integration
Y aitu seberapa jauh unit-unit didalam organisasi dikondisikan untuk
beroperasi secara bersama-sama.

5) Control
Y aitu seberapa banyak aturan, peraturan, dan pengawasan langsung
yang digunakan untuk mengawas dan menegndalikan perilaku
karyawan.

6) Risk Tolerance
Yaitu besarnya dorongan terhadap karyawan untuk lebih agresf,

inovatif, dan berani mengambil resiko.
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7) Reward Criteria
Yaitu seberapa besar imbalan dialokasikan sesuai dengan kinerja
karyawan, dibandingkan alokas berdasarkan senioritas, favoritism,
atau faktor bukan kinerjalainnya

8) Conflict Tolerance
Yaitu seberapa besar karyawan di dorong untuk bersikap terbuka

terhadap konflik dan kritik.

B. Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual penelitian sangat dibutunhkan sebagai alur
berpikir sekaligus sebagali landasan untuk menyusun hipotesis penelitian.
Penyusun kerangka konseptual juga akan memudahkan pembaca untuk
memahami permasal ahan utama yang dikaji dalam penelitianini.
1. Pengaruh Kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan

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

Oleh karena itu, dibutuhkan seorang pemimpin yang mampu memenuhi
organisas dan karyawannya agar dapat berjalan bekesinambungan. Ini berarti
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Ekasari (2017) yang menyatakan bahwa

kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat

pada paradigma penelitian berikut ini :

Kepemimpinan Kinerja

Karyawan

) 4

Gambar 11.1
Pengar uh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

2. Pengaruh Budaya Organisas Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama
dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah
satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan
mangjer perusahaan (Handoko, 2017, hal. 232).

Budaya yang kuat dapat menciptakan suatu tingkat motivasi yang luar
biasa dalam diri para karyawan dimana nilai-nilai perilaku tersebut dianut
bersama dan membuat orang merasa nyaman dalam bekerja untuk sebuah
perusahaan.

Secara langsung hal ini akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Widodo (2017) dan
Kurniawan menyatakan bahwa budaya organisas berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat

pada paradigma penelitian berikut ini :

Budaya R Kinerja
Organisasi g Karyawan

Gambar 11.2
Pengar uh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
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3. Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisas Terhadap

Kinerja Karyawan

Keberhasilan perusshaan sangat ditentukan oleh  efektivitas
keberhasilan pemimpin dengan karyawandari semua divis dalam perusahaan.
Hal ini berarti mempunya konsekuens adanya suatu tuntutan kepada
perusahaan untuk lebih memperhatikan aspek-aspek kritis yang merupakan
faktor penetu keberhasilan kinerja karyawan seorang pemimpin, sehingga
kinerja karyawan meningkat.

Selain itu, budaya organisas juga menjadi penentu dalam suatu
organisas terhadap pemimpin menetukan sikap dan arah dalam memimpin.
Karena seperti diketahui budaya organisasi adalah filosofi dasar organisas
yang memuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nila tersebut menjadi
pegangan semua sumber daya manusia dalam organisasi dalam melaksanakan
kinerjanya. Sehingga secara langsung dapat mempengaruhi kinerja karyawan
dalam suatu organisasi maupun perusahaan.\(Wibowo, 2010).

Imron (2018) dalam jurnalnya menyatakan bahwa kepemimpinan
secara simultan mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan Maabuat (2016)
dalam jurnalnya menyatakan bahwa budaya organisas secara parsia atau
signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti
kepemimpinan dan budaya organisas merupakan salah satu faktor yang
menentukan kinerja karyawan.

Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nasution (2016),

dan Muis (2018) yang menyatakan bahwa kepemimpinan dan budaya
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organisas berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja
karyawan.
Pengaruh Kepemimpinan Dan Budaya Organisas Terhadap Kinerja

Karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini :

Kepemimpinan

Gambar 11.3
Pengar uh Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan

C. Hipotesis

Hipotesis merupakan langkah ketiga dalm penelitian setelah
mengemukakan kerangka konseptual atau berpikir dan landasan teori.
Hipotesis juga merupakan jawaban sementara dari permasalahan yang akan
diteliti (Sugiyono, 2013, hal. 96)

Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan
hipotesis sebagai berikut :
1. Adapengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Socfin

Indonesia Medan.
2. Ada pengaruh Budaya Organisas terhadap Kinerja Karyawan pada PT.

Socfin Indonesia M edan.
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3. Ada pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisas terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan.



BAB I11

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu Kepemimpinan (X,),
Budaya Organisas (X;) sebagal variabel bebas dan Kinerja Karyawan (Y)
sebagai variabel terikat.

Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan
asosiatif. Pendekatan asosiatif yang dimaksud adalah suatu pendekatan penelitian
dimana peneliti tersebut bertujuan untuk menganalisis permasalahan bahwa
adanya hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya.

B. Defenis Operasional

Definisi operasiona merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut tabel
definisi operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Kinerja

Kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya
menurut Kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.
Tabel I11.1

Definis Operasional Kinerja
Variabel Indikator

Kinerja 1 KualitasKerja

2.Kuantitas Kerja

3.Dapat Tidaknya Diandalkan
4.Sikap

Sumber : Mangkunegara (2017, hal.75)
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2. Kepemimpinan
Kepemimpinan adalah suatu proses dimana pemimpin dilukiskan akan
member perintah atau pengaruh, bimbingan,, atau proses mempengaruhi pekerjaan

orang lain dalam memilih dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Tabel 111.2
Definisi Operasional Kepemimpinan
Variabel Indikator
Kepemimpinan 1. Pengenalan Diri
2. Terbuka Terhadap Umpan Balik
3. Pengambilan Risko Yang Selau

Ingin Tahu

4. Konsentras Pada Pekerjaan

5. Menyeimbangkan Tradis Dengan
Perubahan

6. Bertindak Sebagai Model Dan
Mentor

Sumber : Erni dan Priansa (2018, hal. 5)
3. Budaya Organisas
Budaya Organisas adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama
dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai satu
pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja karyawan dan mangjer perusahaan

Tabel 111.3
Definisi Operasional Budaya Or ganisas

Definis Indikator

. Inisiatif Individual

. Tolerans Terhadap Tindakan
Beresiko

Arah

Integrasi

. Dukungan dari Manajemen
Kontrol

. ldentitas

Sistem Imbalan

. Tolerans Terhadap Konflik
0.Pola-Pola Komunikasi

Budaya Organisasi

N -

~w

= © 00~ o o

Sumber : Soetopo (2016, hal. 130)



C. Tempat Waktu Penelitian

1. Tempat
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Lokas penelitian dilakukan di PT. Socfin Indonesa Medan yang

2. Waktu Pendlitian

beralamatkan di jalan K. L. Y os Sudarso No. 106, Medan.

Waktu penelitian dimulai dari bulan Nopember 2018 sampai dengan bulan

Maret 2019. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel I11.4

Rincian dan Waktu Penedlitian

=z
o

Jenis Kegiatan

November Desember

Januari

Februari

Maret

Pra Riset

Pengajuan Judul

Pembuatan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposa

Pembuatan Skripsi

Bimbingan Skripsi

OIN|OTBWIN|F-

Sidang Meja Hijau

Tabel 111.5

Rincian dan Waktu Penelitian Lanjutan

zZ
o

Jenis Kegiatan

April

Mei Juni

Juli

Agustus

Oktober

Pra Riset

Pengajuan Judul

Pembuatan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Pembuatan Skripsi

Bimbingan Skripsi

DN OB |WINF

Sidang Meja Hijau

o ——————
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D. Populas dan Sampel
1. Populas Penelitian
Menurut Sugiyono (2016, hal. 80) “Populas adalah wilayah generalisas
yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari dan kemudian ditarik
kessmpulannya’. Adapun yang menjadi populasi pada penelitian ini adalah
seluruh karyawan tetap pada PT. Socfin Indonesia Medan yang berjumlah 184

orang.

Tabel 111.6
Rincian Konvens Karyawan
PT. Socfin Indonesia M edan

No NAMA BAGIAN JUMLAH
1 | Internal Audit Personel 8
2 | Information Tekchnology 11
3 | General Departemen Personel 88
4 | Sales Departement 28
5 | Tekenical Dan Tekenological 16
Departemen
6 | Finance Departement 16
7 | Purchase Departement 16
Jumlah 184

Sumber : PT. Socfin Indonesia Medan

2. Sampel Penelitian

Menurut Sugiyono (2016, hal. 81) “Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakeristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Apabila populas |ebih dari 100
orang maka dapat diambil sampel 10%, 15%, 20%, dan 25%. Sedangkan jika
kurang dari 100 orang maka sebaiknya seluruh populasi di ambil semua untuk
dijadikan sampel. Adapun teknik penarikan sampel pada pendlitian ini adalah
teknik random sampling dengan menggunakan rumus slovin, yaitu adalah sebagai

berikut :
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]

Keterangan :

n = ukuran sampel

N = ukuran populas

E = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel

yang masih dapat ditolerin atau di inginkan (misalnya, 1%, 5%, 10%, dil)

184
ﬂ:-1_|_-1;»1.fn-|'\.5
4 1 J.UTK'UJJ.J

n=064,7

n==65

jadi sampel dalam penelitian ini adalah sebesar 65 orang.

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis

dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan data.
Tanpa mengetahui teknik pengumpulan data, maka peneliti tidak akan
mendapatkan data yang memenuhi standar data yang ditetapkan (Sugiyono, 2016,
hal. 224). Adapun teknik pengumpulan data, antaralain :
1. Wawancara (Interview)

Y akni mengadakan tanya jawab dengan pihak perusahaan yaitu kepala devisi

untuk membantu memberikan informasi yang dibutuhkan dalam penelitian

ini.
2. Dokumentas

Yaitu mempelgari data-data yang ada dalam perusahaan yang berhubungan

dengan penelitian ini yang bersifat dokumentasi perusahaan.
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3. Kuesioner (Angket)
Yaitu dengan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang diberikan
kepada responden dengan menggunakan skala likert, dengan bentuk ceklish.
Setiap pertanyaan memiliki (5) opsi dan setiap jawaban diberikan bobot nilai.
Didalam penelitian ini skala angket yang digunakan adalah skala likert
dengan bentuk checlist, dimana setigp ops pertanyaan mempunyal lima ops
jawaban yaitu:

Tabel 111.7
Skala Likert
Pertanyaan Bobot Nilai
Sangat setuju
Setuju
Kurang setuju
Tidak setuju
Sangat tidak setuju
Sumber: Sugiyono (2016, hal. 92)

RIN|W| A~ Oo1

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.
1) Uji Validitas

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen
guesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk mengetahui
apakah item-item yang tersgi dalam quesioner benar-benar mampu
menggungapkan pada pusat apa yang diteliti.

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus koleras product

momen adalah sebagai berikut :

N ZY-(EX)(Tr)
JIN T X*-(T X)* (NTYZ-(TY)

Rxy=

Sumber: Sugiyono (2016, hal. 183)

Keterangan:
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Rxy = Item Instrument Variabel dengan totalnya

N = Jumlah Sampel
X = Jumlah Butir Pernyataan
Y = Skor Total Pernyataan

Kriteria Pengujiannya :
a) Jkasg2taled < a 0,05 makabutir instrumen tersebut valid.

b) Jka sig 2 tailed > a 0,05, maka butir instrumen tidak valid dan harus

dihilangkan.
Tabel 111.8
Uji Validitas Kepemimpinan
K epemimpinan
R- R-tabel (Taraf
No | Item Pernyataan hitung sig 5%) keterangan
1 Iltem 1 0,715 0,000 < 0,05 Vaid
2 ltem 2 0,670 0,000 < 0,05 valid
3 ltem 3 0,843 0,000 <0,05 Valid
4 ltem 4 0,654 0,000 < 0,05 valid
5 ltem 5 0,557 0,000 < 0,05 Valid
6 ltem 6 0,658 0,000 < 0,05 valid
7 ltem 7 0,761 0,000 < 0,05 Valid
8 ltem 8 0,740 0,000 < 0,05 Vvalid
9 ltem 9 0,628 0,000 < 0,05 Valid
10 | Item 10 0,589 0,000 <0,05 vaid

Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan perhitungan table uji validitas pada variabel Kepemimpinan
diatas, dapat di lihat bahwa r-hitung dari setiap item pertanyaan lebih besar dari
ketentuan nilai r-tabel (> 0,244). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa item
tersebut valid, yang bermakna seluruh itemnya bisa digunakan sebagai instrumen

penelitian.
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Tabel 111.9
Uji Validitas Budaya Organisasi
Budaya Organisasi
R- R-tabel (Taraf
No | Item Pernyataan hitung sig 5%) keterangan
1 ltem 1 0,676 0,000 <0,05 vaid
2 Item 2 0,961 0,000 < 0,05 Vvalid
3 Item 3 0,864 0,000 < 0,05 valid
4 Item 4 0,773 0,000 < 0,05 Vvalid
5 ltem 5 0,804 0,000 < 0,05 valid
6 Item 6 0,858 0,000 < 0,05 Valid
7 Item 7 0,933 0,000 < 0,05 Valid
8 Item 8 0,777 0,000 < 0,05 Valid
9 Item 9 0,439 0,000 < 0,05 vaid
10 | Item 10 0,622 0,000 < 0,05 vaid

Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan perhitungan table uji validitas pada variabel Budaya
Organisas diatas, dapat di lihat bahwa r-hitung dari setiap item pertanyaan lebih
besar dari ketentuan nilai r-tabel (> 0,244). Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa item tersebut valid, yang bermakna seluruh itemnya bisa digunakan

sebagai instrumen penelitian.

Tabel 111.10
Uji Validitas Kinerja Karyawan
Kinerja Karyawan
R- R-tabel (Taraf
No | Item Pernyataan hitung sig 5%) keterangan
1 ltem 1 0,748 0,000 < 0,05 vaid
2 Item 2 0,787 0,000 < 0,05 Valid
3 ltem 3 0,658 0,000 < 0,05 vaid
4 Item 4 0,741 0,000 < 0,05 Valid
5 ltem 5 0,621 0,000 < 0,05 vaid
6 Item 6 0,798 0,000 < 0,05 Valid
7 ltem 7 0,813 0,000 < 0,05 valid
8 Item 8 0,475 0,000 < 0,05 valid
9 Item 9 0,526 0,000 < 0,05 valid
10 | Item 10 0,553 0,000 < 0,05 valid

Data primer yang diolah, 2019
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Berdasarkan perhitungan table uji validitas pada variabel Kepemimpinan
diatas, dapat di lihat bahwa r-hitung dari setiap item pertanyaan lebih besar dari
ketentuan nilai r-tabel (> 0,244). Dengan demikian dapat dismpulkan bahwa item
tersebut valid, yang bermakna seluruh itemnya bisa digunakan sebagai instrumen
penelitian.

2) Uji Reliabilitas
Untuk menguji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha.
Tujuan dari uji realiabilitas tersebut untuk mengetahui tingkat reliabilitas maupun

kehandalan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian.

- FEI-

T

|

Sumber: Sugiyono, (2016, hal. 249)

Keterangan:
r = Reliabilitas Instrumen
K = Banyaknya Butir Pernyataan

Yab? = Jumlah Varian Butir

712  =Varian Tota

Kriteria Pengujiannya:

a) Jika nilai koefisien redlibilitas yakni cranbach alpa > 0,6 maka instrumen
variabel adalah reliabel (terpercaya).

b) Jika nilai cranbach alpha < 0,6 maka variabel tidak reliabel (tidak

dipercaya).
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Tabel 111.11
Hasl Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha | N of Item
Kepemimpinan (X1) 0,870 10
Budaya Organisasi (X2) | 0,928 10
Kinerja Karyawan (YY) 0,871 10

Hasl uji redibilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel
dinyatakan realibel karena telah melewati batas koefisien redibilitas sehingga
untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak
digunakan sebagai alat ukur.

F. Teknik AnalissData

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemungkinan menarik kesmpulan dari pengujian tersebut, dengan
rumus dibawah ini :
1. Metoderegres Linear berganda

Regres linear berganda didasarkan pada pengaruh dua atau lebih variabel

bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis linear

berganda :
Y =a+b; X+ baXs
Sumber : Sugiyono (2016, hal. 92)
Keterangan:
Y = Kinerja
a = Konstanta
X1 =Kepemimpinan

X2 = Budaya Organisas
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b;,b, = Koefisien Regresi, merupakan besarnya perubahan variabel terikat akibat
perubahan tiap-tiap unit variabel bebas.

Hipotesis memerlukan uji asums klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi linier berganda. Asums klasik yang dimaksud terdiri dari :

a. Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan idependennya memiliki distribus normal atau
tidak. Model regres yang baik adalah distribus data normal atau mendekati
normal.

Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribus data
normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histrogram dan pendekatan Grafik.
Pada pendekatan Histogram data berdistribus normal apabila distribus data
tersebut tidak menceng kekiri atau menceng kekanan. Pada pendekatan grafik,
dan berdistribusi normal apabilatitik mengikuti data disepanjang garis diagonal.
b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regres
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang
digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflas varian
(variance inflas factor/VIP) yang tidak melebihi 4 atau 5. Apabila variabel
independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak
melibihi 5), maka tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen.
Model regres yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantar variabel
independen.

c. Uji Heteroskedastisitas
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Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi
ketidak samaan varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan yang lain
tetap, maka disebut heteroskedastisitas. Jika variabel dari residual satu
pengamatan satu ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan
jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model regresi yang baik adalah
yang homokedastisitas atau tidak terjadi heterokedastisitas.

Adanya tidak heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat grafik
scatterpolt antar nilai prediks variabel independen dengan nilai residualnya.
Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas
antaralain:

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 tidak jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau

homoskedastisitas.

2. Pengujian Hipotesis
a. Ujit

Test uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau independen
variabel (Xi) apakah variabel Kepemimpinan (X3), Budaya Organisas (X»),
mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel terikat atau

dependen variabel Kinerja Karyawan (Y).



Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji-t dengan rumus,

yaitu : n—2
t=r |
‘|I - 2
ir
Sumber: Sugiyono (2016, hal. 187)
Keterangan:

t =t hitung yang dikonsultasikan dengan tabel t
r = Korelas parsial yang ditemukan
n = Jumlah sampel

Kriteria penerimaan dan penolakan hipotess :

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

2) Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelas yakni sig-2
tailed > taraf signifikan (o) sebesar 0,05 maka HO diterima. Sehingga ada
korelas signifikan antar variabel X dan'Y.

Menguji hipotesis dengan uji t. Maka hipotesis yang hendak diuji adalah:

a) Jikanilai t yang dihitung berada diluar daerah penerimaan HO, maka HO
ditolak dan Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan seluruh variabel
bebas dengan variabel terikat.

b) Jika nilai t yang dihitung berada di dalam daerah penerimaan HO, maka
HO diterima dan Ha ditolak, maka tidak ada pengaruh signifikan seluruh

variabel bebas dengan variabel terikat.
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L
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Gambar I11.1
Kriteria Pengujian Hipotesis

b. UjiF

Uji F pada dasarnya menunjukan secara serentak apakah variabel bebas atau
dependent variabel (X1) mempunyai pengaruh yang positif atau negatif, serta
signifikan terhadap variabel terikat atau dependent variabel (Y).

Untuk menguji signifikan koefisien korelas ganda dapat dihitung dengan

rumus berikut:

Rk

Fh=
(1-R2)/n-k-1)

Sumber: Sugiyono (2016, hal. 192)
Keterangan:
F = Tingkat Signifikan
R® = Koefisien Korelas Ganda
k =Jumlah Variabel Independen
n = Jumlah Sampel

Menguji hipotesis dengan uji F. Maka hipotesis yang hendak diuji adalah :
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a) Jikanila F yang dihitung berada diluar daerah penerimaan HO, maka HO
ditolak dan Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan seluruh variabel
bebas dengan variabel terikat.

b) Jikanilai F yang dihitung berada di dalam daerah penerimaan HO, maka
HO diterima dan Ha ditolak, maka tidak ada pengaruh signifikan seluruh

variabel bebas dengan variabel terikat.

o Ho ditolak
Vi ~— o
Vd . f
s S~ i
Fy ~— J
r e v
r TT Aiteasiie ] T——
L AWy Lklils 111813 ‘—-—_______-—___
Gambar [11.2

KurvaPengujianHipotesis

2. Koefisen Determinas

Koefisien Determinasi (R?) padaintinya mengukur seberapa jauh kemampuan
variabel independen (Kepemimpinan dan Budaya Organisass ) dalam
menerangkan variabel dependen (Kinerja Karyawan). 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 mempredeks variasi dependen atau memiliki

pengaruh yang besar dengan rumus determinasi sebagai berikut :

D = R? x 100%

Sumber: Sugiyono (2016)
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Keterangan:
D = Koefisien Determinasi
R = Koefisen Korelasi Variabel Bebas dengan Variabel Terikat

100% = persentase Kontribus
Untuk mempermudah penelitian dalam mengolah penganalisisan data,
peneliti menggunakan program komputer yaitu Satistical Program For Social

Science (SPSS).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasl Penditian
1. Deskripsi Kuesioner Penelitian

Pada bagian ini akan dijelaskan mengena data-data deskriptif yang
diperoleh dari responden. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau
kondis 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. Socfin Indonesia Medan. Kuesioner yang disampaikan
pada responden disertai surat permohonan untuk menjadi responden dan
penjelasan mengenai tujuan penditian.

Selanjutnya kuesioner yang telah diis oleh responden, ditdliti
kelengkapannya dan data yang tidak lengkap disisihkan. Dari responden tersebut,
jumlah kuesioner yang dapat disebar adalah 65 kuesioner. Dan yang kembali
sebanyak 65 kuesioner, sehingga diperoleh sampel yang dapat diolah dalam
penelitian ini adalah 65 responden. Sesuai dengan cara penarikan sampel dengan
menggunakan rumusan teori Sugiyono (2016, hal. 81) “Sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakeristik yang dimiliki oleh populas tersebut”. Apabila populas
lebih dari 100 orang maka dapat diambil sampel 10%, 15%, 20%, dan 25%.
Sedangkan jika kurang dari 100 orang maka sebaiknya seluruh populasi di ambil
semua untuk dijadikan sampel. Dari populas tersebut diambil 20% dari populas

sehingga jumlah sampel nya adal ah sebanyak 65 orang.
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Tabel 1V.1 berikut merupakan ringkasan pengiriman dan pengambilan

kuesioner ditunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 1V.1
Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner
Kuesoner Jumlah
Kuesioner yang disebar 65
Kuesioner yang kembali 65
Kuesioner yang tidak lengkap 0
Kuesioner yang dapat digunakan 65

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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. Deskrips Responden Berdasar kan Jenis Kelamin

Tabel 1V.2
JenisKelamin Responden
No JenisKelamin Frekuens Per sentase
1 L aki-L aki 38 58,7
2 Perempuan 27 41,3
Jumlah 65 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Tabel 1V.2 menunjukkan bahwa karyawan Laki-Laki lebih mendominasi
propors sampel karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan, yaitu sebanyak 38

orang dengan persentase sebesar 58,7%.
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b. Deskrips Responden Berdasarkan Usa

Tabel 1V-3
Usia Responden

No Usia Frekuens Per sentase
1 21 -30 16 24.6
2 31-40 29 44,6
3 41 -50 14 21,5
4 51 -60 6 9,3
Total 65 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Tabel 1V.3 Dari 65 total responden menunjukkan bahwa 29 orang atau
44,6 % responden didominas oleh umur 31 - 40 tahun, 16 orang atau 24,6 %
responden berumur 21 - 30 tahun, 14 orang atau 21,5 % responden berumur 41 -
50 tahun, dan 6 orang atau 9,3 % responden berumur 51 — 60.

c. Deskrips Responden Berdasar kan Pendidikan Terakhir

Tabel 1V.4
Pendidikan Terakhir Responden

No Pendidikan Terakhir Frekuens Per sentase
1 SMA Sederajat 5 7,7
2 Diploma 12 18,5
3 Strata 1 (S1) 30 46,1
4 Magister (S2) 18 27,7
Total 65 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Tabel 1V.4 menunjukkan bahwa 30 orang atau 46,1 % responden
didominasi oleh pendidikan terakhir S1, 18 orang atau 27,7 % responden
berpendidikan terakhir S2, 12 orang atau 18,5 % responden berpendidikan

terakhir Diploma, dan 5 orang atau 7,7 % berpendidikan terakhir SMA Sederajat.



d. Deskrips Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel IV.5
MasaKerja
No Masa Kerja Frekuens Per sentase

1 K5tahun 14 21,6
2 [b-10tahun 30 46,1
3 [10-15 10 15,4
4 P15 11 16,9
Total 65 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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Tabel V.5 menunjukkan bahwa 30 orang atau 46,1 % responden

didominasi oleh konsumen yang masa kerja selama 5 — 10 tahun, 14 orang atau

21,6 % responden yang masa kerja selama < 5 tahun, 11 orang atau 16,9 %

responden yang masa kerja selama > 15, dan 10 orang atau 15,4 % responden

yang masa kerja selama 10 - 15 tahun.

e. Distribus Frekuens Jawaban Responden Kepemimpinan

Tabel 1V.6

Distribus Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait
Dengan Kepemimpinan

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS|F(%) | S| F(%) |KS| F(%) | TS | F(%) | STS | F (%)
1 lten 1 18 | 27,7 |31 | 477 |16 | 246 0 0 0 0
2 Item 2 19| 292 (30| 462 |16 | 246 0 0 0 0
3 Item 3 4| 62 |45| 692 | 16 | 246 0 0 0 0
4 ltem 4 6 | 92 |39 60 20 | 308 0 0 0 0
5 ltem 5 2| 31 [40| 615 |23| 354 0 0 0 0
6 Item 6 4| 62 |3| 538 | 26 40 0 0 0 0
7 ltem7 8 | 123 |27 | 415 |30 | 462 0 0 0 0
8 ltem 8 8 | 123 | 34| 523 | 23| 354 0 0 0 0
9 ltem 9 2| 31 [43| 661 |20| 308 0 0 0 0
10 Item 10 3| 46 |46| 708 |16 | 246 0 0 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pernyataan terdapat sebanyak 10
yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 19 orang
dengan frekuensi 29,2 %, dan yang terendah terdapat 2 orang yang menjawab
sangat setuju yaitu dengan frekuens 3,1 %, sedangkan untuk jawaban responden
yang setuju sebanyak 46 orang dari setiap pernyataan dengan frekuensi 70,8 %
dan terendah yaitu 30 orang yang menjawab setuju dari setiap pernyataan dengan
frekuens 46,2 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 26 orang dengan frekuensi 40% dan yang terendah yaitu 16 orang
dari setiap pernyataan tersebut dengan frekuens 24,6 % . Dari hasil jawaban
responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat
tidak setuju dari pernyataan tersebut.

f. Distribus Frekuens Jawaban Responden Budaya Organisas
Tabel IV.7

Distribus Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait
Dengan Budaya Organisasi

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS |F(%) | S | F(%) |KS|F(%) | TS| F(%) | STS| F(%)
1 ltem 1 7 108 [47| 723 |11 | 169 | O 0 0 0
2 Item 2 18 | 27,7 |33] 508 |14 | 215 | O 0 0 0
3 Item 3 12 185 (41| 631 |12 | 184 | O 0 0 0
4 ltem 4 16 246 | 35| 538 | 14| 215 | O 0 0 0
5 ltem 5 16 | 246 |42| 646 | 7 | 108 | O 0 0 0
6 ltem 6 18 | 27,7 | 28| 431 |19 | 292 | O 0 0 0
7 ltem7 18 27,7 | 33| 508 | 14| 215 | O 0 0 0
8 ltem 8 14 | 215 |44| 67,7 | 7 | 108 | O 0 0 0
9 ltem 9 3 46 45| 692 |17 | 262 | O 0 0 0
10 Item 10 7 108 [49| 754 | 9 | 138 | O 0 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pernyataan terdapat sebanyak 10

yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 18 orang

dengan frekuensi 24,6 %, dan yang terendah terdapat 3 orang yang menjawab

sangat setuju yaitu dengan frekuens 4,6 %, sedangkan untuk jawaban responden

yang setuju sebanyak 49 orang dari setiap pernyataan dengan frekuensi 75,4 %

dan terendah yaitu 33 orang yang menjawab setuju dari setiap pernyataan dengan

frekuens 50,8 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi

yaitu sebanyak 19 orang dengan frekuensi 29,2% dan yang terendah yaitu 7 orang

dari setiap pernyataan tersebut dengan frekuens 10,8 % .

Dari hasil jawaban

responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat

tidak setuju dari pernyataan tersebut.

g. Distribus Frekuens Jawaban Responden Kinerja Karyawan

Tabel 1V.8

Distribus Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait

Dengan Kinerja Karyawan

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS|F(%) | S |F(%) | KS|F(@®) | TS | F(%) | STS | F (%)
1 ltem 1 19 | 292 | 29 | 446 | 17| 262 | O 0 0 0
2 Item 2 18 | 27,7 | 33 | 508 | 14| 215 | ©O 0 0 0
3 Item 3 7 | 107 | 39 | 60 [ 19| 292 | O 0 0 0
4 ltem 4 13 | 20 | 30 | 462 | 22| 338 | O 0 0 0
5 ltem 5 4 62 | 35 | 538 | 26 | 40 0 0 0 0
6 Item 6 16 | 246 | 35 | 538 | 14| 215 | ©O 0 0 0
7 ltem7 8 | 123 | 34 | 523 | 23| 354 | O 0 0 0
8 ltem 8 4 62 | 46 | 708 | 15| 231 | © 0 0 0
9 ltem 9 3 46 | 46 | 708 | 16 | 246 | O 0 0 0
10 Item 10 7 | 108 | 47 | 723 | 11| 169 | O 0 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pernyataan terdapat sebanyak 10
yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 19 orang
dengan frekuensi 29,2 %, dan yang terendah terdapat 3 orang yang menjawab
sangat setuju yaitu dengan frekuens 4,6 %, sedangkan untuk jawaban responden
yang setuju sebanyak 47 orang dari setiap pernyataan dengan frekuensi 72,3 %
dan terendah yaitu 30 orang yang menjawab setuju dari setiap pernyataan dengan
frekuens 46,2 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 26 orang dengan frekuens 40 % dan yang terendah yaitu 11 orang
dari setiap pernyataan tersebut dengan frekuens 16,9 % . Dari hasil jawaban
responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat
tidak setuju dari pernyataan tersebut.

3. Uji Asumsi Klasik

Hipotess memerlukan uji asums klasik, karena model analisis yang

dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :
a. Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak (Juliandi, 2013). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau

mendekati normal.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Expected Cum Prob

T T
0,0 0,2 04 06 08 1,0
Observed Cum Prob

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
mendekati normal.

b. Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regres ditemukan adanya
korelas yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelas antar
variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflas
Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum
dipaka untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10
atau sama dengan VIF < 10.

Tabd 1V.13
Multikolinieritas

Collinearity Statistics
Tolerance VIF

0,469 2,132
0,469 2,132

Sumber : data diolah SPSS
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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.

C. Heteroskedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regres terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residua satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
discbut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan
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. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas
dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

o

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1V.2
Scatter plot
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Gambar diatas memperlihatkan titik-titik 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.

d. AnalissRegres Linier Berganda

Berdasarkan data yang telah diolah dengan software SPSS, maka

didapatkan suatu model regres linier berganda sebagai berikut:

Tabel V.14
Uji Linier Berganda

Coefficients?®

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,207 1,926 ,627 ,533
KEPEMIMPINAN ,623 ,071 ,603 8,745 ,000
BUDAYA ,348 ,061 391 5,673 ,000
ORGANISASI

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber : data diolah SPSS

Berdasarkan tabel diatas hasil dari proses yang menggunakan software

SPSS sebagai perhitungan, maka hasiinya sebagai berikut:

Y=a+ B1x1 + poxot e

Y =1,207 + 0,623 X1+ 0,348 X2+ e
Interpretas dari persamaan regresi diatas adalah:
1) Konstanta (a) mempunyai regres sebesar 1,207 artinya jika variabel
Kepemimpinan (X1) dan Budaya Organisasi (X2) dianggap nol, maka ada

kenaikan pada Kinerja Karyawan (Y) sebesar 1,207.
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2) Kepemimpinan (X1) mempunyai koefisien regres sebesar 0,623, artinya
bahwa setiap kenaikan variabel Kepemimpinan (X1) sebesar 1% maka
akan ada kenaikan pada Kinerja Karyawan sebesar 62,3%.

3) Budaya Organisasi (X2) mempunyai koefisen regres sebesar 0,348
artinya bahwa setiap kenaikan variabel Budaya Organisasi (X2) sebesar
1% maka akan ada kenaikan Kinerja Karyawan sebesar 34,8 %.

4. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
regres linear berganda, yaitu dilakukan melalui uji t dan uji F.
a. 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.15
Uji t
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 1,207 1,926 ,627 ,5633
KEPEMIMPINAN ,623 ,071 ,603 8,745 ,000
BUDAYA ,348 ,061 ,391 5,673 ,000
ORGANISASI

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber : data diolah SPSS
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1) Variabel Kepemimpinan

T tabel dihitung dari a 5% df(n)-k = df(n) adalah jumlah data atau
observas, k adalah jumlah variabel dependen berarti 65 — 3 = 62, jadi t tabel
62 = 1,669. Hasll pengujian diperoleh nilai t untuk variabel Kepemimpinan
menunjukkan nilai t hitung = 8,745 lebih besar dari padat tabel 1,669, dengan
nilai signifikans sebesar = 0,000 < 0,05. Dengan demikian berarti nilai
signifikans 0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa
Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
2) Variabel Budaya Organisas

Hasi| pengujian diperoleh nilai t untuk variabel Budaya Organisas
menunjukkan nilai t hitung = 5,673 lebih besar dari t tabel = 1,669, dengan
nilai signifikans sebesar = 0,000 > 0,05 dengan demikian berarti nilai
signifikans 0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa
Budaya Organisas berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

b. Uji F

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

Tabel V.16
Uji F
ANOVA”
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1022,170 2 511,085 192,944 ,000?
Residual 164,230 62 2,649
Total 1186,400 64

a. Predictors: (Constant), BUDAYA ORGANISASI, KEPEMIMPINAN

b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
Sumber : data diolah SPSS
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F tabel dihitung dengan cara dfl=k-I dan df2 = n — k, k adalah variabel
dependen dan independen, n adalah jumlah data/observas. Jadi F tabel dfl = 3-1 =
2 dan df2 = 65 — 3= 62 jadi f tabel 62 adalah 3,15. Dari hasil pengolahan data
diatas terlihat bahwa nilai F hitung = 192,994 |ebih besar dari F tabel yaitu 3,15
(dilihat dari f tabel), dengan nilai profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05. Dengan
demikian kesimpulannya ada pengaruh signifikan Kepemimpinan dan Budaya
Organisas secara bersama-sama (simultan) terhadap Kinerja Karyawan.

c. Koefisen Determinas (adjusted R-Squared)

Koefisen determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.
Nilal koefisen determinas ditentukan dengan nilai R square.

Tabel 1V.17
Uji Koefisien Determinasi

Model Summary”

Model Adjusted R Std. Error of the
R R Square Square Estimate
1 ,928° ,862 ,857 1,628

a. Predictors: (Constant), BUDAYA ORGANISASI, KEPEMIMPINAN
b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN

Sumber : data diolah SPSS
Dari hasil pengelolahan data diatas terlihat bahwa nilai koefisien
determinasi (dilihat dari R Square) sebesar 0,862 hal ini berarti 86,2 % varias
nilai kinerja karyawan ditetukan oleh varias nilai kepemimpinan dan budaya
organisasi, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang

tidak diteliti dalam penelitianini.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang untuk
menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi orang
lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapa hasil yang diharapkan (Sutrisno, 2016,
hal. 213). Oleh karena itu, dibutuhkan seorang pemimpin yang mampu memenuhi
organisas dan karyawannya agar dapat berjalan bekesinambungan. Ini berarti
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan,
mengandung pengertian sebagal suatu perwujudan tingkah laku dari seorang
pemimpin, yang menyangkut kempuannya dalam memimpin, perwujudan tersebut
biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu. Bagian ini membicarakan
beberapa kepemimpinan yang banyak memengaruhi keberhasilan seorang
pemimpin dalam memengaruhi perilaku pengikut-pengikutnya. Istilah gaya secara
kasar adalah sama dengan cara yang digunakan pemimpin di dalam memengaruhi
pengikutnya. Budaya organisasi adalah kepribadian perusahaan yang tumbuh oleh
sistem nilai yang menimbulkan norma yang mengena perilaku yang tercermin
dalam perseps, sikap dan perilaku orang-orang yang ada di dalam organisas
ataupun perusahaan tersebut dengan demikian budaya mempengaruhi sebagian
besar aspek kehidupan organisasi ataupun perusahaan.

Berdasarkan Uji-t variabel Kepemimpinan secara parsia berpengaruh
secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan.
Hal ini terlihat dari nilai nilai t hitung = 8,745 lebih besar dari padat tabel 1,669,
dengan nilai signifikans sebesar = 0,000 < 0,05, yang menunjukkan bahwa

Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini



62

sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ekasari (2017) yang menyatakan
bahwa Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
dan penelitian Elvino (2017) yang menyatakan bahwa Kepemimpinan
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dari hasil pendlitian
ini juga menunjukkan bahwa adanya pengaruh dari variabel Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan, sehingga hasil penelitian ini mendukung hasil
penelitian sebelumnya.
2. Pengaruh Budaya Organisas terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisas adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama
dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai saah satu
pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manger
perusshaan (Handoko, 2017, hal. 232). Sedangkan kekuatan dari budaya
organisasi itu sendiri sangat bergantung pada nilai-nilai konstruktif yang dibangun
dengan memengaruhi cara mereka bertindak. Bahkan budayaini tidak hanya harus
dipahami anggotanya, tapi juga harus diterima dan diperkenalkan pada saat
rekrutmen, sehingga calon karyawan menyadari bahwa ia akan memasuki arena
yang berbeda dengan segala tantangan. Budaya organisas juga memiliki peran
yang cukup penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, budaya organisas
berfungs sebagai pengikat seluruh komponen organisas, menentukan identitas,
suntikan energi, motivator dan dapat dijadikan pedoman bagi anggota organisasi.
Budaya yang kuat dapat menciptakan suatu tingkat motivas yang luar biasa dalam
diri para karyawan dimana nilai-nilai perilaku tersebut dianut bersama dan

membuat orang merasa nyaman dalam bekerja untuk sebuah perusahaan.
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Berdasarkan Uji-t variabel Budaya Organisasi secara parsial berpengaruh
secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan.
Hal ini terlihat dari nilai hitung = 5,673 lebih besar dari t tabel = 1,669, dengan
nilai signifikansi sebesar = 0,000 > 0,05 dengan demikian berarti nilai signifikansi
0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa Budaya Organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. hal ini berarti Budaya
Organisasi dapat dipengaruhi oleh hubungan dengan rekan kerja dan atasan,
lingkungan kerja, kesempatan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
pemberian tunjangan.pengaruh terhadap Kinerja Karyawan yang ditunjukan
adalah positif. Hal ini berarti dengan budaya organisasi yang dimiliki oleh setiap
karyawan diharapkan bersama-sama dapat mewujudkan tujuan perusahaan. Hal
ini sgalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Widodo (2017) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan, dan penelitian Kurniawan (2017) yang menyatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisas Terhadap Kinerja
Karyawan

Keberhasilan perusahaan sangat ditentukan oleh efektivitas keberhasilan
pemimpin dengan karyawandari semua divis dalam perusahaan. Hal ini berarti
mempunyai konsekuens adanya suatu tuntutan kepada perusahaan untuk lebih
memperhatikan aspek-aspek kritis yang merupakan faktor penetu keberhasilan
kinerja karyawan seorang pemimpin, sehingga kinerja karyawan meningkat.

Selain itu, budaya organisasi juga menjadi penentu dalam suatu organisas

terhadap pemimpin menetukan sikap dan arah dalam memimpin. Karena seperti
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diketahui budaya organisas adalah filosofi dasar organisass yang memuat
keyakinan, normanorma, dan nilai-nilai tersebut menjadi pegangan semua
sumber daya manusia dalam organisasi dalam melaksanakan kinerjanya. Sehingga
secara langsung dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu organisas
maupun perusahaan. (Wibowo, 2010).

Hasll penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan dan
budaya organisas berpengaruh secara bersama-sama (simultan) signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Socfin Indonesia Medan. Melalui analisis regres
berganda diperoleh nilai dengan persamaan garisregresinyaY = 1,207 + 0,623 X1
+ 0,348 X2 + e. Berdasarkan Uji-f variabel kepemimpinan dan budaya organisasi
secara secara simultan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan F hitung = 192,994 lebih besar dari F tabel yaitu 3,15 (dilihat dari f tabel),
dengan nilai profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05. Dari hasil penelitian tersebut
dapat diketahui Kepemimpinan dan Budaya Organisasi cukup mempengaruhi
Kinerja Karyawan, dan dalam hal ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan dan
Budaya Organisas tentu akan sangat mempengaruhi baik buruknya hasil Kinerja
Karyawan itu sendiri. Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Nasution (2016) yang menyatakan bahwa Kepemimpinan dan Budaya Organisas
berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dan penelitian Muis
(2018) yang menyatakan bahwa Kepemimpinan dan Budaya Organisas

berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.



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 parsia antara kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan.

2. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara budaya organisas
terhadap kinerja karyawan pada PT. Socfin Indonesia Medan.

3. Terdapat pengaruh signifikan secara ssimultan antara kepemimpinan dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Socfin Indonesia
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 kinerja yang baik bagi

perusahaan.
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2. Diharapkan Perusahaan dapat mempertahankan dan meningkatkan nilai-
nila budaya yang ada diperusahaan dengan cara lebih memperhatikan
setigp kebijakan maupun keputusan mengenai aspek Budaya Organisas
karena Nilai dan Budaya perusahaan yang telah ada di PT. Socfin
Indonesia Medan telah cukup baik sebagai pemicu kerja diperusahaan
tersebut sehingga kedepannya perusahaan harudah berhati-hati dalam
membuat keputusan mengenai kebijakan budaya organisasi karena dapat
berdampak langsung terhadap kinerja karyawan diperusahaannya..

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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