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ABSTRAK

PENGARUH DUKUNGAN ORGANISASI DAN KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DIMEDIASI KEPUASAN KERJA PADA
PT. PERKEBUNAN NUSANTARA IV
(PERSERO)

MEDAN

NAYATUL AINAN MARUHAWA
1605160480
Email: ainanmaurahwa7@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh dukungan
organisasi dan kepemimpinan transformasional Terhadap Kkinerja karyawan
dimediasi oleh kepuasan kerja Pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)
secara langsung maupun secara tidak langsung. Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pendekatan kausal. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh Pada seluruh karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero).
Sampel dalam penelitian ini menggunakan perhitungan slovin berjumlah 80
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero). Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan teknik dokumentasi, observasi, dan angket.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif
menggunakan analisis statistik dengan menggunkana uji Analisis Auter Model,
Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis. Pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan program software PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian ini
membuktikan bahwa secara langsung dukungan organisasi dan kepemimpinan
transformasional, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dan secara tidak langsung dukungan organisasi dan kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi
oleh kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja, Kepuasan Kerja



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL SUPPORT AND
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP ON EMPLOYEE PERFORMANCE
MEDIATED JOB SATISFACTION IN
PT. NUSANTARA IV PLANTATIONS
(PERSERO)

MEDAN

NAYATUL AINAN MARUHAWA
1605160480
Email: ainanmaurahwa7@gmail.com

The purpose of this study was to examine and analyze the effect of organizational
support and transformational leadership on employee performance mediated by
job satisfaction at PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) directly or indirectly.
The approach used in this study is a causal approach. The population in this study
were all employees of PT. Perkebunan Nusantara 1V (Persero). The sample in this
study using slovin calculations amounted to 80 employees of PT. Perkebunan
Nusantara 1V (Persero). Data collection techniques in this study used
documentation, observation, and questionnaire techniques. The data analysis
technique in this study used a quantitative approach using statistical analysis
using the Auter Model Analysis test, Inner Model Analysis, and Hypothesis
Testing. Data processing in this study using the PLS (Partial Least Square)
software program. The results of this study prove that directly organizational
support and transformational leadership, job satisfaction have a significant effect
on employee performance and indirectly organizational support and
transformational leadership have a significant effect on employee performance
mediated by job satisfaction at PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Keywords: Work Motivation, Work Discipline, Performance, Job Satisfaction
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia mempunyai arti penting karena manusia berperan
aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Manusia dalam organisasi
berperan sebagai penentu, pelaku, dan perencana dalam mencapai tujuan
perusahaan sekaligus menentukan maju dan mundurnya perusahaan. Manusia
adalah sumber daya yang berbeda dari faktor produksi lainnya karena manusia
mempunyai perasaan, pikiran, keinginan dan latar belakang yang heterogen.
Manusia juga memiliki kebutuahan yang tidak terbatas, artinya kebutuhan
manusia selalu bertambah dari waktu ke waktu. Kebutuhan manusia diartikan
sebagai segala sesuatu yang dimilikinya, dicapai, dan dinikmati, oleh karena itu
manusia terdorong untuk melakukan aktivitas dengan bekerja. (Jufrizen, 2016).

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Kinerja ini adalah
gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja,
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat
motivasi seorang pekerja (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018).

Selain itu kinerja disamakan dengan hasil kerja seorang pegawai. Untuk
mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah sumber daya
manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi tetapi apabila

orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan tidak memiliki



semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan
sia—sia (Arianty, 2015).

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secar kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Kinerja juga berarti sebagai hasil
kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama
untuk mencai tujuan yang sudah di tetapkan oleh organisasi (Siagian & Khair,
2018).

Elemen yang mempengaruhi perilaku pegawai adalah dukungan organisasi
dimana mereka bekerja, dukungan positif dari pimpinan dan segenap karyawan
akan menciptakan situasi kerja yang kondusif, sehingga kinerja karyawan akan
menjadi lebih baik. karyawan yang rajin maupun tidak rajin tetap dihargai sama
sehingga hal ini secara tidak langsung akan mengurangi kinerja karyawan dalam
bekerja, selain itu dapat di contohkan sarana dan prasarana yang kurang
memenuhi kebutuhan yang diperlukan seperti tempat ibadah kurang memadai
serta kantin yang tidak nyaman, apabila pendukung dirasakan kurang memadai,
maka karyawan akan memberikan peayanan yang kurang maksimal. (llmaniar &
Djastuti, 2018).

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara
pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya

menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, Kkinerja yang rajin



penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).
dukungan organisasi yang dirasakan adalah tingkat sampai mana karyawan yakin
organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan
mereka. Dukungan organisasi dapat juga dipandang sebagai komitmen
organisasi pada karyawan.(Robbins, 2012).

Kepemimpinan merupakan faktor penting yang menentukan Kkinerja
karyawan dan kemampuan organisasi beradaptasi dengan perubahan lingkungan.
Kepemimpinan yang efektif harus memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha
semua pekerja dalam mencapai tujuan organisasi. Tanpa kepemimpinan,
hubungan antara tujuan perseorangan dan tujuan organisasi mungkin menjadi
tidak searah. Situasi ini akan menimbulkan keadaan dimana seorang karyawan
dalam bekerja hanya untuk mencapai tujuan pribadinya, sementara itu
keseluruhan organisasi menjadi tidak efisien dalam pencapaian tujuannya.
Kepemimpinan merupakan suatu kemampuan yang melekat pada diri seorang
yang memimpin yang tergantung dari macam-macam faktor baik faktor-faktor
intern maupun faktor-faktor ekstern (Jufrizen, 2017).

Selain itu kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang membentuk
dan membantu orang lain untuk berkerja dan antusias mencapai tujuan yang
direncanakan dalam kaitannya dengan keberhasilan organisasi mewujudkan
tujuan sebagian besar ditentukan oleh kepemimpinan dan tingginya kinerja
karyawan dalam melaksanakan tugas — tugasnya (Arianty, 2015).

Melihat pentingnya kepemimpinan terhadap kinerja maka diperlukan
pimpinan — pimpinan yang benar — benar dapat menjalankan fungsinya dengan

tepat agar semua pihak yang ada didalam sebuah organisasi/perusahaan dapat



menjalankan tugasnya dengan baik. Dalam kenyataannya para pemimpin dapat
mempengaruhi moral dan kinerja, loyalitas kerja, keamanan, kualitas kehidupan
kerja terutama tingkat kinerja suatu organisasi (Handoko, 2013).

Kepemimpinan transformasional adalah merupakan proses dimana orang
terlibat dengan orang lain, dan menciptakan hubungan yang yang menciptakan
motivasi dan moralitas dalam diri pemimpin dan pengikut. Untuk memilah
kompleksitas yang terkait dengan komponen “peningkatan moral” dari
kepemimpinan transformasional murni (Nothouse, 2013).

Kepemimpinan transformasional adalah tipe kepemimpinan yang memadu
atau memotivasi pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan
memperjelas peran dan tuntutan tugas. Pemimpin jenis ini yang memberikan
pertimbangan dan rangsangan intelektual yang diindividualkan, dan yang
memiliki karisma. Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada
keprihatinan dan kebutuhan pengembangan dari pengikut individual, mereka
mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan- persoalan dengan membantu
mereka memandang masalah dengan cara-cara baru; dan mereka mampu
menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk
mengeluarkan upaya ekstra untuk mencapai tujuan kelompok (Rivai, 2014).

Selain itu, pegawai yang merasakan kepuasan Kkerja juga dapat
meningkatkan kerjasamanya. Kepuasan kerja juga mempunyai arti penting untuk
aktualisasi diri karyawan. Karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja
tidak akan mencapai kematangan psikologis. Karyawan yang mendapatkan
kepuasan kerja yang baik biasanya mempunyai catatan kehadiran, perputaran

kerja dan prestasi kerja yang baik dibandingkan dengan karyawan yang tidak



mendapatkan kepuasan kerja. Kepuasan kerja memiliki arti yang sangat penting
untuk memberikan situasi yang kondusif di lingkungan perusahaan sehingga
kinerja pegawai yang dihasilkan lebih optimal. Dengan demikian, diklat
kepemimpinan, promosi, dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai (Syahputra & Jufrizen, 2019).

Kepuasan kerja merupakan perasaan yang dirasakan setiap karyawan
dalam menjalankan semua pekerjaannya, dimana perasaan senang akan
pekerjaannya atau tidak senang dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja akan
terlihat dari kinerja yang dihasilkan oleh setiap karyawan. Ketika kinerja baik
menandakan bahwa seseorang tersebut puas akan pekerjaannya (Tanjung, 2019).

PT. Perkebnunan Nusantara IV (Persero) Medan adalah merupakan salah
satu Badan Usaha Milik Negara yaitu perkebunan yang bergerak dalam bidang
usaha perkebunan, pengolahan dan pemasaran hasil perkebunan. Berdasarkan
observasi awal, yang telah dilakukan peneliti dapat dilihat fenomena yang terjadi
pada perusahaan dimana dimana penulis menemukan beberapa permasalahan
yaitu pada kinerja pegawai, dimana masih rendahnya kinerja pegawai dalam
melakukan pekerjaan dapat dilihat dari pegawai kurang mampu menyelesaikan
pekerjaan tepat pada waktunya selain itu kurangnya kerja sama antar pegawai
khusunya antar devisi, selanjutnya pada dukungan organisasi dimana masih
rendahnya dukungan organisasi hal ditunjukkan pada kurangnya kepedulian
organisasi terhadap kerja keras pegawai dimana tidak adanya jaminan karir yang
diberikan organisasi kepada pegawai walaupun pegawai tersebut memiliki prestasi
kerja yang tinggi hal ini dapat dilihat dari posisi atau jabatan yang diduduki

pegawai hanya berdasarkan waktu bekerja dan pendidikan yang dimiliki oleh



pegawai serta kebijakan dari pimpinan, selain itu kurangnya pengarahan dari
pemimpin dimana Pemimpin kurang memberikan contoh sikap dan perilaku yang
baik kepada pegawai dan kurangannya pendekatan antara pemimpin kepada
pegawai sehingga pegawai merasa kurang maksimal dalam bekerja, selanjutnya
pada kepuasan kerja dimana ada beberapa pegawai kurang puas dengan hasil
pekerjaanya karena hasil pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai seringkali tidak
dinilai baik oleh pimpinan dan beberapa devisi lainya.

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas maka
terdapat hal yang perlu diteliti agar dapat memberikan gambaran yang jelas
mengenai keadaan perusahaan yang sebenarnya. Maka, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian tentang “Pengaruh Dukungan Organisasi Dan
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Pegawai Dengan
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada pada PT. Perkebunan

Nusantara IV (Persero) Medan”.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan yang telah dijelaskan di atas maka masalah dalam
penelitian ini dapat diidentifikasikan sebagai berikut:
1. Masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan, dapat dilihat
dari pegawai kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunnya.
2. Rendahnya dukungan organisasi terhadap pegawai hal ini  ditunjukkan
kurangnya kepedulian organisasi terhadap kerja keras pegawai dimana tidak
adanya jaminan Karir yang diberikan organisasi kepada pegawai walaupun

pegawai tersebut memiliki prestasi kerja yang tinggi.



3.

Kurangnya pengarahan dari pemimpin dimana Pemimpin kurang memberikan
contoh sikap dan perilaku yang baik kepada pegawai

Masih rendahnya kepuasan kerja pegawai dimana hasil kerja pegawai
seringkali tidak dinilai baik oleh atasan dan pimpinan serta antar devisi yang

lainnya..

1.3 Batasan Masalah

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada PT. Perkebnunan

Nusantara IV (Persero) Medan, maka ditemukan berbagai permasalahan yang

muncul berdasarkan fenomena masalah yang terdapat pada perusahaan. Namun

dalam hal ini peneliti membatasi masalah pada dukungan organisasi, gaya

kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja kinerja karyawan.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis merumuskan

masalah dalam penelitian ini, adalah:

1.

Apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?

Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?

Apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT.

Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?



5.

6.

7.

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

Apakah dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan?

Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara 1V

(Persero) Medan?

1.5 Tujuan Penelitian

Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang

ingin dicapai dalam penelitian ini adalah:

1.

Untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh dukungan organisasi
berpengaruh kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Medan

. Untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh kepemimpinan transformasional

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)
Medan

Untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh kepuasan kerja berpengaruh
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

Untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh dukungan organisasi terhadap
kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

Untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh kepemimpinan transformasional

terhadap kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan



6. Untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh dukungan organisasi terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara 1V
(Persero) Medan

7. Untuk mengetahui dan menganilisis pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan

1.6 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang dukungan
organisasi, kepemimpinan tranformasional, kepruasan kerja dan Kkinerja
karyawan sehingga dapat menambah wawasan pengetahuan dalam hal
dukungan organisasi, kepemimpinan tranformasional, kepruasan kerja dan
kinerja karyawan

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran sebagai masukan dan saran
terhadap peningkatan sumber daya manusia pada PT. Perkebnunan Nusantara

IV (Persero) Medan.
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BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja

2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Salah satu cara yang digunakan untuk melihat perkembangan perusahaan
adalah dengan melihat kinerja karyawannya pada perusahaan tersebut. Kinerja
merupakan suatu pengukuran hasil dari pekerjaan yang di dalam suatu program
yang mewujudkan sasaran berupa hasil/output yang menjadi hasil suatu evaluasi
yang dipertimbangkan oleh manajer untuk mengambil suatu keputusan.

Menurut (Pianda, 2018) Kkinerja adalah sebuah kata dalam Bahasa
Indonesia dari kata dasar “keja” yang menerjemahkan kata dari bahasa asing
adalah prestasi, bisa pula berarti hasil kerja. Selanjutnya menurut (Veithzal Rivai,
2014), kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas
maupun mutu.

Selanjutnya menurut (Noor, 2013) menyatakan bahwa kinerja sebagai
sesuatu yang tampak, dimana individu relavan dengan tujuan organisasi.Kinerja
yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam pencapaian
produktivitas kerja yang tinggi.Tercapainya kinerja yang baik tidak terlepas dari
kualitas sumber daya manusia yang baik pula.

2.1.1.2 Penilaian Kinerja

Penilaian Kkinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisie, karena adanya

kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada

11
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dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika
pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat
diketahui kondisi sebenernya tentang bagaimana kinerja pegawai.

Adapun penilaian kinerja menurut (Mangkunegara, 2014) mengatakan
bahwa “Penilaian kinerja adalah suatu proses penilaian prestasi kerja karyawan
yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan
yang ditugaskan kepadanya”.

Selanjutnya diterangkan menurut (Bangun, 2012) berpendapat bahwa
“Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk mengevaluasi
atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya”. Penilaian
dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang dicapai karyawan
dengan standar pekerjaan.

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut (E Sutrisno, 2010) faktor-faktor yang mempengaruhi Kkinerja
seorang karyawan adalah sebagai berikut :

1. Efektivitas dan Efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai
tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai
tujuan.

2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masing-
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masing karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi

haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.

. Disiplin

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada
pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Disiplin
meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjuangan yang dibuat antara
perusahaan dan karyawan.

Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

Sedangkan menurut (Darmadi, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan adalah faktor individu, faktor organisasi, faktor psikologis,

faktor kemampuan dan motivasi yang berkaitan dengan keahlian, pengetahuan,

rancangan kerja, kepribadian, kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja,

lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja.

2.1.1.4 Indikator Kinerja

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur

kinerja karyawan secara individu. Menurut (E Sutrisno, 2010)mengemukakan

secara umum dapat dinyatakan bahwa terdapat 3 aspek indikator kinerja, yaitu

sebagai berikut:

1.

Kualitas
Kualitas yang dihasilkan, menerangkan tentang jumlah kesalahan, waktu dan
ketepatan dalam melakukan tugas.

Kuantitas
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Kuantitas yang dihasilkan, berkenaan dengan berapa jumlah produk, serta
masa kerja yang telah di jalani individu pegawai tersebut.
3. Waktu kerja
Waktu kerja menerangkan akan berapa jumlah absen, keterlambatan, serta
masa kerja yang telah dijalani individu pegawa tersebut.
Selanjutnya indikator kinerja menurut (Fattah, 2017) yaitu :
1. Kuantitas kerja.
2. Kualitas kerja.
3. Efisiensi dalam melaksanakan tugas.
4. Disiplin kerja, inisiatif.
5. Ketelitian.
6. Kepemimpinan.
7. Kejujuran.

8. Kreativitas.

2.1.2 Dukungan Organisasi

2.1.2.1 Pengertian Dukungan Organisasi

Persepsi dukungan organisasi mengacu pada persepsi karyawan mengenai
sejauh mana organisasi menilai kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada
kesejahteraan mereka

Menurut (Maryati, 2014) mendeskripsikan, Dukungan organisasi adalah
kepercayaan pegawai bahwa organisasi peduli dan menilai setiap kontribusinya
demi kesuksesan organisasi.

Sedangkan menurut (Danish, Ramzan, & Farid, 2013), dukungan

organisasi merupakan ekspektasi pegawai bahwa organisasi menghargai
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kontribusi dan pekerjaan yang pegawai lakukan dengan sebaiknya. Selanjutnya
menurut (Erdogan & Enders, 2007), dukungan oganisasi merupakan derajat
kepercayaan individu terhadap organisasi bahwa organisasi peduli kepadanya,
menilai setiap masukan yang diberikan, dan menyediakan pertolongan dan
bantuan untuknya.

Dari beberapa uraian di atas, dapat disintesiskan bahwa dukungan
organisasi adalah kepercayaan pegawai tentang seberapa jauh organisasi tempat
dia bekerja menghargai kontribusi dan peduli akan kesejahteraannya.

2.1.2.2 Tujuan Dukungan Organisasi

Menurut (Moeheriono, 2012) pada prinsipnya, dukungan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan menunjukkan komitmen perusahaan kepada
karyawan. Dukungan tersebut dibalas oleh karyawan dalam bentuk komitmen
karyawan terhadap organisasi. Dukungan organisasi seperti promosi, peningkatan
gaji, pelatihan, bantuan perusahaan akan diinterpretasikan oleh para karyawan,
sehingga dukungan organisasi dikembalikan karyawan dalam bentuk kepercayaan
dan kualitas hubungan mereka dengan perusahaan dengan berusaha
mengembangkan berbagai macam perilaku yang positif.

Menurut (Rhoades & Eisenberg, 2008) apabila karyawan merasakan
organisasi benar-benar tertarik dengan kesejahteraan mereka dan memiliki
motivasi untuk berbagi keuntungan maka kepercayaan terhadap organisasi akan
muncul. Karyawan juga akan menjadi lebih bekerja keras karena mereka
menginginkan organisasi untuk sukses. Pada saat-saat krisis, dukungan organisasi
mungkin akan sangat ampuh dalam hal mempertahankan atau meningkatkan hasil

individual maupun hasil organisasi.
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2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Dukungan Organisasi

Dukungan yang diberikan bertujuan untuk meningkatkan usaha dalam
menghargai kontribusi karyawan dan memenuhi kebutuhan sosioemosional
karyawan (Rhoades & Eisenberg, 2008). Bentuk dukungan yang diberikan
perusahaan untuk karyawan tersebut ditangkap sebagai stimulus, kemudian
diorganisasikan dalam proses kognitif dan diinterpretasikan oleh karyawan yang
berupa persepsi dukungan organisasi.

Menurut (Rhoades & Eisenberg, 2008) bahwa persepsi karyawan terhadap
dukungan yang diberikan organisasi merupakan persepsi yang dimiliki karyawan
mengenai kesiapan organisasi memberikan dukungan pada saat dibutuhkan serta
berkaitan dengan persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi dalam menilai
kontribusi karyawan dan kepedulian organisasi pada kesejahteraan karyawan.
Bentuk dukungan organisasi salah satunya yaitu penghargaan atau reward.
Reward adalah pengakuan atas kinerja karyawan untuk mengarahkan perilaku
karyawan ke perilaku yang dihargai dan diakui oleh organisasi (Nitisusastro &
Mulyadi, 2012). Menurut (Simamora, 2014) mengartikan reward sebagai
imbalan/insentif yang mengaitkan bayaran berdasarkan tujuan meningkatkan
produktivitas untuk mencapai keungggulan kompetitif.

2.1.2.4 Indikator Dukungan Organisasi

Indikator dukungan organisasi menurut (Rhoades & Eisenberg, 2008)
adalah sebagai berikut:

1. Penghargaan; perusahaan memberikan penghargaan/reward atas pencapaian

kerja karyawan.
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2. Pengembangan; perusahaan memperhatikan kemampuan dan memberikan
kesempatan promosi untuk karyawan.

3. Kondisi kerja; mengenai lingkungan tempat bekerja secara fisik maupun non-
fisik.

4. Kesejahteraan karyawan; perusahaan peduli dengan kesejahteraan hidup
karyawan

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2014) indikator dukungan organisasi.

Ketiga kategori utama ini adalah sebagai berikut:

1. Keadilan
Keadilan prosedural menyangkut cara yang digunakan untuk menentukan
bagaimana mendistribusikan sumber daya di antara karyawan. Banyaknya
kasus yang berhubungan dengan keadilan dalam distribusi sumber daya
memiliki efek kumulatif yang kuat pada persepsi dukungan organisasi dimana
hal ini menunjukkan bahwa organisasi memiliki kepedulian terhadap
kesejahteraan karyawan. keadilan prosedural menjadi aspek keadilan
struktural dan aspek sosial. Aspek struktural mencakup peraturan formal dan
keputusan mengenai karyawan. Sedangkan aspek sosial seringkali disebut
dengan keadilan interaksional yang meliputi bagaimana memperlakukan
karyawan dengan penghargaan terhadap martabat dan penghormatan mereka.

2. Dukungan atasan
Karyawan mengembangkan pandangan umum tentang sejauh mana atasan
menilai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Karena

atasan bertindak sebagai agen dari organisasi yang memiliki tanggung jawab
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untuk mengarahkan dan mengevaluasi kinerja bawahan, karyawan pun

melihat orientasi atasan mereka sebagai indikasi adanya dukungan organisasi.

. Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan

Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan ini adalah sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

Gaji, pengakuan, dan promosi. Sesuai dengan teori dukungan organisasi,
kesempatan untuk mendapatkan hadiah (gaji, pengakuan, dan promosi)
akan meningkatkan kontribusi karyawan dan akan meningkatkan persepsi
dukungan organisasi.

Keamanan dalam bekerja. Adanya jaminan bahwa organisasi ingin
mempertahankan keanggotaan di masa depan memberikan indikasi yang
kuat terhadap persepsi dukungan organisasi.

Kemandirian. Dengan kemandirian, berarti adanya kontrol akan
bagaimana karyawan melakukan pekerjaan mereka. Dengan organisasi
menunjukkan kepercayaan terhadap kemandirian karyawan untuk
memutuskan dengan bijak bagaimana mereka akan melaksanakan
pekerjaan, akan meningkatkan persepsi dukungan organisasi.

Peran stressor. Stress mengacu pada ketidakmampuan individu mengatasi
tuntutan dari lingkungan. Stres berkorelasi negatif dengan persepsi
dukungan organisasi karena karyawan tahu bahwa faktorfaktor penyebab
stres berasal dari lingkungan yang dikontrol oleh organisasi. Stres terkait
dengan tiga aspek peran karyawan dalam organisasi yang berkorelasi
negatif dengan persepsi dukungan organisasi, yaitu: tuntutan yang

melebihi kemampuan karyawan bekerja dalam waktu tertentu (work-
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overload), kurangnya informasi yang jelas tentang tanggung jawab
pekerjaan (role-ambiguity), dan adanya tanggung jawab yang saling
bertentangan (role-conflict).

5) Pelatihan. Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai investasi pada
karyawan yang nantinya akan meningkatkan persepsi dukungan
organisasi . Dengan demikian secara operasional dukungan organisasi
merupakan suatu cara perusahaan ataupun organisasi menghargai
kontribusi karyawan terhadap kemajuan perusahaan ataupun organisasi

dan perhatian perusahaan terhadap kehidupan mereka.

2.1.3 Kepemimpnan Tranformasional

2.1.3.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Menurut (Nothouse, 2013) kepemimpinan transformasional adalah
Kepemimpinan transformasional yang murni adalah kepemimpinan yang bersifat
sosial dan peduli dengan kebaikan bersama. Pemimpin transformasional yang
bersifat sosial ini mengalahkan kepentingan mereka sendiri demi kebaikan orang
lain.

Selanjutnya (Veithzal Rivai, 2014) menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional adalah tipe kepemimpinan yang memadu atau memotivasi
pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran
dan tuntutan tugas.pemimpin jenis ini yang memberikan pertimbangan dan
rangsangan intelektual yang diindividualkan, dan yang memiliki karisma.
Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada keprihatinan dan
kebutuhan pengembangan dari pengikut individual, mereka mengubah kesadaran

para pengikut akan persoalan- persoalan dengan membantu mereka memandang
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masalah dengan cara-cara baru dan mereka mampu menggairahkan,
membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra
untuk mencapai tujuan kelompok.

Menurut  (Bryman, 2012) menyatakan bahwa kepemimpinan
transformasional adalah bagian dari paradigma kepemimpinan baru yang lebih
memberikan perhatian pada elemen kepemimpinan yang karismatik dan peka.

Menurut  (Yukl, 2010) menyatakan bahwa menyatakan bahwa
kepemimpinan transformasional sebagai suatu proses dimana pemimpin dan
pengikutnya bersama-sama saling meningkatkan dan mengembangkan moralitas
dan motivasinya

Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan transformasional
menjadikan pengikutnya melihat bahwa tujuan yang mau dicapai lebih dari
sekedar kepentingan pribadinya. Gray Yukl pada konteks ini menekankan bahwa
pemimpin transformasional akan melakukan banyak hal untuk memberdayakan
pengikutnya dan menjadikan mereka untuk tidak lagi bergantung kepada dirinya,
seperti mendelegasikan otoritas terhadap tiap individu, mengembangkan
keterampilan dan kepercayaan diri pengikutnya, menciptakan swakclola,
meminimalisir hal yang tidak perlu dikontrol, dan membangun dudaya yang kuat
untuk pemberdayaan pengikutnya (Wahab & Umiarso, 2011)

Jika dilihat secara utuh pada tataran praktis, gaya kepemimpinan
transformasional menunjukkan perilaku-perilaku konstruktif terhadap laju arah
perkembangan organisasi.

2.1.3.2 Karakteristik Gaya Kepemimpinan Transformasional
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(Larasati, 2018) merumuskan empat ciri yang dimiliki oleh seorang
pemimpin sehingga memiliki kualitas transformasional, antara lain:

1. Pengaruh Ideal (ldealized influence) yaitu perilaku yang membangkitkan
emosi dan identifikasi yang kuat dari para pengikut terhadap pemimpin.

2. Pertimbangan Individual (Individualized consideration) meliputi pemberian
dukungan, dorongan, dan pelatihan bagi para pengikut.

3. Motivasi Inspirasional (Inspirational motivation) meliputi penyampaian visi
yang menarik, dengan menggunakan simbol untuk memfokuskan upaya
bawahan.

4. Stimulasi Intelektual (Intellectual stimulation) vyaitu perilaku yang
meningkatkan kesadaran pengikut akan permasalahan dan mempengaruhi
para pengikut untuk memandang masalah dari perspektif yang baru.

Menurut (Wirawan, 2011) ada beberapa Kkarakteristik kepemimpin
transformasional yaitu:

1. Memiliki strategi yang jelas. Pemimpin melakukan dan memiliki rencana
perubahan beasar dan terarah terhadap visi, misi dan strategi organisasi serta
dikomunikasi dengan baik kepada anggotanya.

2. Kepedulian. Pemimpin memiliki kepedulian terhadap setiap permasalahan
yang dihadapi oleh para anggota dan memotivasi serta perduli.

3. Merangsang anggota. Permimpin merangsang dan membantu anggota untuk
tujuan-tujuan positif dan menghindari hal-hal yang tidak produktif.

4. Menjaga kekompakan tim. Pemimpin selalu menjaga kekompakan tim dan

tidak ingin terjebak dalam pemikiran anggota.
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5. Menghargai perbedaan dan keyakinan. Pemimpin menghargai setiap
perbedaan pendapat untuk tujuan ke arah yang lebih baik, dan mengajak

seluruh anggotanya untuk menghormati perbedaan dan keyakinan

2.1.3.3 Faktor-Faktor  Yang Mempengarubhi Kepemimpinan
Traformasional

Kepemimpinan transformasional peduli dengan perbaikan kinerja
pengikut, dan mengembangkan pengikut ke potensi maksimal mereka. Orang
yang menampilkan kepemimpinan transformasional sering kali memiliki
kumpulan nilai serta prinsip internal yang kuat. Mereka efektif dalam memotivasi
pengikut untuk bertindak dalam cara yang mendukung kepentingan yang lebih
besar, dari pada kepentingan meraka sendiri (Nothouse, 2013). Ada empat faktor
gaya kepemimpinan transformasional yang dipengaruhi yaitu:

1. Pengaruh ideal adalah komponen emosional dari kepemimpinan. Pengaruh
ideal mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebaga teladan yang kuat
sebagai pengikut.

2. Motivasi yang menginspirasi Faktor ini menggambarkan pemimpin yang
mengomunikasikan harapan tinggi kepada karyawan, menginspirasi mereka
lewat motivasi untuk menjadi setia pada dan menjadi bagian dari visi bersama
dalam organisasi.

3. Rangsangan intelektual Hak ini mencakup yang merangsang pengikut untuk
bersikap kreatif dan inovatif serta merangsang keyakinan dan nilai mereka

sendiri, seperti juga nilai dan keyakinan pemimpin serta organisasi..
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4. Pertimbangan yang diadaptasi Faktor ini mewakili pemimpin yang
memberikan iklim yang mendukung, dimana mereka mendengarkan dengan
saksama kebutuhan masing-masing pengikut. Pemimpin bertindak sebagai
pelatin dan penasihat, sambil mencoba untuk membantu karyawan bener-
benar mewujudkan apa yang diinginkan.

Agar gaya kepemimpinan manajer berubah ke gaya yang lebih sesuai
dengan situasi, maka persepsi manajer mengenai situasi tersebut pertamatama
harus diubah (Achmad, 2016). Faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas
kepemimpinan mencakup yaitu:

1. Kepribadian, pengalaman masa lampau, dan harapan dari pemimpin yang
bersangkutan.

2. Harapan dan perilaku atasan.

3. Karakteristik, harapan, perilaku bawahan.

4. Persyaratan tugas.

5. Kultur dan kebijakanorganisasi.

6. Harapan serta perilaku rekan kerja.

2.1.3.4 Indikator Kepemimpinan Tranformasional

Pada gilirannya, faktor-faktor ini juga mempengaruhi pemimpin. Proses
pengaruh tersebut bersifat timbul balik. Pemimpin dan anggota kelompok,
misalnya saling mempengaruhi efektivitas kelompok secara keseluruhan.

Menurut  (Kartini, 2010) mengungkapkan bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki empat indikator yaitu :

1. Karisma (Charisma), memberikan visi dan misi, menanamkan rasa bangga,

mendapatkan perhatian (respec) dan Kkepercayaan (trust). Pemimpin
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transformasional terlihat karismatik oleh pengikutnya dan mempunyai suatu
kekuatan dan pengaruh.

2. Inspirasional (Inspirasioni), mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi,
menggunakan simbul untuk memfokuskan upaya, mengekspresikan tujuan
dengan cara-cara yang sederhana.

3. Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation), menghargai ide-ide bawahan
(promote intelegence), mengembangkan rasionalisasi dan melakukan
pemecahan masalah secara cermat.

4. Perhatian Individu (Individualized Consideration), memberikan perhatian
pada pribadi, menghargai perbedaan setiap individual, memberi nasehat dan
pengarahan.

Memang pada dasarnya karismatik dan motivasi inspirasional tidak dapat
dibedakan secara empiris tetapi perbedaan konsep antara kedua perilaku tersebut
membuat kedua faktor di atas dapat dipandang sebagai dua hal yang berbeda
(Schein, 2010) Oleh karena itu, pada perkembangan berikutnya, kepemimpinan
transformasional diuraikan dalam empat ciri utama, yaitu: idealisasi pengaruh,
motivasi inspirasional, konsiderasi individual, dan stimulasi intelektual
2.1.4 Kepuasan Kerja

2.1.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja sebagai hasil keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak
sukanya tenaga kerja terhadap berbagai aspek dari pekerjaannya. Menurut (Tiffin
& McCornick, 1997) mengemukakan bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan
sikap dari karyawan terhahap pekerjaan itu sendiri, situasi kerja, kerjasama antara

pimpinan dan sesama karyawan.
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Menurut (S. P. Siagian, 2014) kepuasan kerja merupakan suatu cara
pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang
pekerjaannya.

Menurut (Luthans, 2012) kepuasan kerja adalah perasaan pekerja atau
karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya, yang merasa senang atau tidak
senang, sebagai hasil penilaian individu yang bersangkutan terhadap
pekerjaannya. Sedangkan munurut (Handoko, 2013) kepuasan kerja adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana
para karyawan memandang pekerjaan mereka.

2.1.4.2 Jenis-jenis Kepuasan Kerja

Menurut (Hasibuan, 2016), kepuasan kerja dapat dibedakan menjadi tiga
jenis yaitu:

1. Kepuasan kerja di dalam pekerjaan
Kepuasan kerja di dalam pekerjaan merupakan kepausan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan,
perlakuan, dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka
menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan
pekerjaannya dari pada balas jasa walaupun balas jasa itu penting.

2. Kepuasan kerja di luar pekerjaan
Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati
diluar pekerjaannya dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil
kerjanya. Balas jasa atau kompensasi digunakan karyawan tersebut untuk
mencukupi  kebutuhankebutuhannya. Karyawan yang lebih menikmati

kepuasan kerja di luar pekerjaan lebih mmeperhatikan balas jasa dari pada
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pelaksanaan tugas-tugasnya. Karyawan akan merasa puas apabila
mendapatkan imbalan yang besar
3. Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan
Kepuasan kerja kombinasi dalam dan luar pekerjaan merupakan kepuasan
kerja yang mencerminkan oleh sikap emosional yang seimbang antara balas
jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan yang lebih menikmati
kepuasan kerja kombinasi dalam dan di luar pekerjaan ini akan merasa puas
apabila hasil kerja dan balas jasa dirasanya adil dan layak.
Sedangkan menurut (Umar, 2010) kepuasan kerja dapat digolongkan
sebagai berikut:
1. Kepuasaan kerja dengan produktivitas

2. Kepuasaan kerja dengan absensi.

w

Kepuasaan kerja dengan efek lainnya.

&

Kepuasaan kerja dengan turnover.

2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut (Mangkunegara, 2014) berpendapat bahwa kepuasan kerja
berhubungan dengan variabel-variabel sebagai berikut:
1. Turnover
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang
rendah.Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya
lebih tinggi.

2. Tingkat ketidakhadiran (absensi) kerja
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Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya
(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis
dan subjektif.

3. Umur
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada pegawai
yang berumur relative muda.Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua
lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan.
Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal
tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita
kerja terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan
mereka menjadi tidak puas.

4. Tingkat pekerjaan
Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi
enderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan
yang lebih rendah.Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaanya lebih tinggi
menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan
ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

5. Ukuran organisasi perusahaan
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai.Hal ini
karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi,
komunikasi, dan partisipasi pegawai.

Sedangkan menurut (Sutrisno, 2010) terdapat empat faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu:

1. Faktor psikologis.
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Merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan yang
meliputi minat, kententraman dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan

keterampilan.

. Faktor sosial.

Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara

sesama karyawan, maupun dengan atasannya.

. Faktor fisik.

Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik karyawan, meliputi
jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, perlengkapan Kkerja,
keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan

karyawan, umur, dan sebagainya.

. Faktor finansial.

Merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan
karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-
macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan sebagainya.

2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu

terhadap pekerjaannya. Menurut (V Rivai, 2014) indikator dari kepuasan kerja

terdiri dari:

Isi pekerjaan
Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol

terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila tugas kerja dianggap
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menarik dan memberikan kesempatan belajar dan mendapat kepercayaan
tanggung jawab atas pekerjaan itu.

. Supervisi

Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga
karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang penting dari
organisasi. Sebaliknya, supervisi yang buruk dapat meningkatkan turn over

dan absensi karyawan.

. Organisasi dan manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada
karyawan.

. Kesempatan untuk maju

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan
kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan
terhadap pekerjaannya.

. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial

Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan keadaan yang dirasakan dari upah
(gaji). Jika karyawan merasa bahwa gaji yang diperolehn mampu memenuhi
kebutuhan hidupnya, diberikan secara adil didasrakan pada tingkat
keterampilannya, tuntutan pekerjaan, serta standar gaji untuk pekerjaan
tertentu, maka akan ada kepuasan kerja.

. Rekan Kerja



30

Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling memperhatikan
antar rekan akan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan hangat
sehimgga menimbulkan kepuasan kerja pada karyawan.

7. Kondisi Kerja
Kondisi kerja yang mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja pada
karyawan. Kondisi kerja yang mendukung artinya tersedianya sarana dan
prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang harus
diselesaikannya.

Sedangkan indikator kepuasan kerja menurut (Robbins, 2012) adalah

sebagai berikut:

1. Kepuasan dengan gaji
Yaitu upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha yang dilakukan
dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi kerja yang
sama.

2. Kepuasan kerja dengan pekerjaan itu sendiri.
Yaitu sejauh mana pekerjaan menyediakan kesempatan seseorang untuk
belajar memperoleh tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu dan tantangan
untuk pekerjaan yang menarik.

3. Kepuasan dengan promosi.
Yaitu kesmepatan seseorang untuk meraih atau dipromosikan kejenjang yang
lebih tinggi dalam organisasi.

4. Kepuasan dengan sikap atasan.
Yaitu kemampuan atasan untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan

terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab para bawahan.
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5. Kepuasan dengan rekan kerja.
Yaitu sejaun mana rekan kerja secara teknis cakap dari secara sosial

mendukung tugas rekan kerja lainnya.

2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara
pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, Kkinerja yang rajin
penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).
Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Riantoko, Sudibya,
& Sintaasih, 2017) (Defrionaldo & Rivai, 2019) menyimpulkan bahwa dukungan
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
2.2.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan
Kepemimpinan menunjukkan bahwa proses ini melibatkan kemampuan
individu untuk memotivasi dan mempengaruhi orang lain, sementara definisi
dasar kepemimpinan secara konsisten telah digunakan sebagai dasar untuk
mengevaluasi kepemimpinan, para ahli telah mengembangkan dasar-dasar teori
kepemimpinan dalam praktek seperti Sifat, perilaku, situasional, transaksional dan

transformasi (Orabi & Tareq, 2016).
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Menurut (Nothouse, 2013) kepemimpinan transformasional adalah
Kepemimpinan transformasional yang murni adalah kepemimpinan yang bersifat
sosial dan peduli dengan kebaikan bersama. Pemimpin transformasional yang
bersifat sosial ini mengalahkan kepentingan mereka sendiri demi kebaikan orang
lain.

Hasil penelitian hasil terdahulu yang dilakukan oleh (Cahyono, Maarif, &
Suharjono, 2014), (Tucunan, Suprtha, & Riana, 2014), (Amri, Suharmono, &
Rahardja, 2016), (Nasution, 2018) dan (Jufrizen, 2017) membuktikan bahwa
Kepemimpinan Transformasional memiliksi pengaruh yang signifikan terhadap

kinerja karyawan.

2.2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan
dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan
sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi.
Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk
melakukan sabotase dan agresi yang pasif (Sutrisno, 2010).

Kepuasan kerja dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan untuk
mendongkrak Kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018)

Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja

dll, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek
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kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan,
maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (Wijaya, 2018)
(Saputra, Bagia, & Yulianthini, 2016) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja.
2.2.4 Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan
dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh
vendor sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Menurut penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan
menjadi faktor peningkatan kepuasan kerja. (Putra, Sintaasih, & Putra, 2016)

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi
umum mengenai sejauh mana organisasi menyediakan sumber daya yang
memadai dan menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan
bahwa organisasi akan menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama
sulit

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilaukan oleh (Putra et al., 2016)
menyimpulkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh terdahap kepuasan kerja
2.2.5 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan

Kerja

Kepemimpinan transformasional adalah bahwa setiap orang akan
mengikuti orang yang dapat memberikan inspirasi, mempunyai visi yang jelas,
serta cara dan energi yang baik untuk mencapai sesuatu tujuan baik yang besar.

Pimpinan yang diharapkan oleh karyawan perusahaan adalah pimpinan yang
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mampu memberikan kepuasan kerja bagi karyawannya. Sebab kepuasan kerja
merupakan faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup karyawan karena
sebagian besar waktu karyawan digunakan untuk bekerja. Sebagai salah satu
faktor penentu kinerja organisasi, kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat
kompleks karena kepuasan kerja dipengaruhi berbagai faktor, diantaranya adalah
gaya kepemimpinan

Tingkat Sejauh mana seorang pemimpin disebut transformasional dapat
diukur dalam hubungannya dengan efek pemimpin tersebut terhadap para
bawahan. Bawahan seorang pemimpin transformasional merasa adanya
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan hormat terhadap pemimpin tersebut dan
mereka termotivasi untuk melakukan hal-hal yang lebih dari pada yang awalnya
diharapkan pemimpin. Pemimpin tersebut memotivasi para bawahan dengan:
membuat mereka lebih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil suatu pekerjaan,
mendorong mereka untuk lebih mementingkan organisasi dari pada diri sendiri,
dan mengaktifkan kebutuhan-kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi
(Anggraeni & Santosa, 2013)

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Anggraeni & Santosa,
2013) (Zulkarnaen & Sudarman, 2018) (Nasution, 2018) menyatakan
kepemimpinan transformasinal berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
2.2.6 Pengaruh Dukungan Oraganisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Melalui Kepuasan Kerja

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa

dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
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dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara
pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, Kkinerja yang rajin
penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).

Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan
dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh
vendor sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Menurut penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan
menjadi faktor peningkatan kepuasan kerja. (Putra et al., 2016)

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi
umum mengenai sejauh mana organisasi menyediakan sumber daya yang
memadai dan menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan
bahwa organisasi akan menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama
sulit
2.2.7 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja

Karyawan Melalui Kepuasan Kerja

Kepemimpinan menunjukkan bahwa proses ini melibatkan kemampuan
individu untuk memotivasi dan mempengaruhi orang lain, sementara definisi
dasar kepemimpinan secara konsisten telah digunakan sebagai dasar untuk
mengevaluasi kepemimpinan, para ahli telah mengembangkan dasar-dasar teori
kepemimpinan dalam praktek seperti Sifat, perilaku, situasional, transaksional dan
transformasi (Orabi & Tareq, 2016).

Menurut (Nothouse, 2013) kepemimpinan transformasional adalah

Kepemimpinan transformasional yang murni adalah kepemimpinan yang bersifat
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sosial dan peduli dengan kebaikan bersama. Pemimpin transformasional yang
bersifat sosial ini mengalahkan kepentingan mereka sendiri demi kebaikan orang
lain.

Kepemimpinan transformasional adalah bahwa setiap orang akan
mengikuti orang yang dapat memberikan inspirasi, mempunyai visi yang jelas,
serta cara dan energi yang baik untuk mencapai sesuatu tujuan baik yang besar.
Pimpinan yang diharapkan oleh karyawan perusahaan adalah pimpinan yang
mampu memberikan kepuasan kerja bagi karyawannya. Sebab kepuasan kerja
merupakan faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup karyawan karena
sebagian besar waktu karyawan digunakan untuk bekerja. Sebagai salah satu
faktor penentu kinerja organisasi, kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat
kompleks karena kepuasan kerja dipengaruhi berbagai faktor, diantaranya adalah
gaya kepemimpinan

Tingkat Sejauh mana seorang pemimpin disebut transformasional dapat
diukur dalam hubungannya dengan efek pemimpin tersebut terhadap para
bawahan. Bawahan seorang pemimpin transformasional merasa adanya
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan hormat terhadap pemimpin tersebut dan
mereka termotivasi untuk melakukan hal-hal yang lebih dari pada yang awalnya
diharapkan pemimpin. Pemimpin tersebut memotivasi para bawahan dengan:
membuat mereka lebih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil suatu pekerjaan,
mendorong mereka untuk lebih mementingkan organisasi dari pada diri sendiri,
dan mengaktifkan kebutuhan-kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi

(Anggraeni & Santosa, 2013)
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Dari uraian kerangka konseptual tersebut, maka penulis membuat gambar
kerangka konseptual agar dapat lebih jelas pengaruh dari setiap variabel bebas

terhadap variabel terikat. Berikut ini skema gambar kerangka konseptual :

Dukungan
Organisasi

Kepuasan
Kerja

Kepemimpinan
Transformasional

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara perilaku atau keadaan
tertentu yang telah terjadi. Hipotesis menurut (Sugiyono, 2018a), adalah jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan jawaban
sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan
yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari
hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data.

Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan diatas,
maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.

Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

2. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan
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. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan

. Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada
PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

. Dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

. Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan



BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan
untuk membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas terhadap variabel
terikat mengambarkan jenis/bentuk penelitian yang mendasari penelitian. Dalam
penelitian ini menggunakan jenis pendekatan assosiatif dan kuantitatif.
pendekatan assosiatif adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa
adanya hubungan pengaruh atau pengaruh diantara kedua variabel yaitu variabel
bebas (independent variable) dan variabel terikat (dependent variable). Kemudian
data yang dikumpulkan dalam bentuk kuantitatif.

Menurut (Sugiyono, 2018a) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau
lebih

Menurut (Sugiyono, 2018a) metode kuantitatif juga dapat diartikan
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positif, digunakan untuk
meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data melalui instrument
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan.

Adapun topik utama yang menjadi variabel terikat adalah tentang Kinerja,
sedangkan variabel bebasnya adalah tentang dukungan organisasi, kepemimpinan

transformasional serta variabel intervening adalah kepuasan kerja.

3.2 Definisi Operasional
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Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Menurut
(Sugiyono, 2018b) adalah penentuan konstrak atau sifat yang akan dipelajari
sehingga menjadi variable yang dapat diukur. Adapun yang menjadi defenisi
operasional dalam penelitian ini meliputi:

1. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja merupakan penampilan hasil kerja pegawai baik secara kuantitas

maupun mutu..

Tabel 3.1 Indikator Kinerja Karyawan (Y)

No Indikator No Item
1 Kuantitas kerja 1,2
2 Kualitas kerja 34
3 Dapat tidaknya di andalkan 5,6
4 Sikap 7,8

Sumber: (Mangkunegara, 2014)
2. Dukungan Organisasi (X1)

Dukungan organisasi adalah kepercayaan pegawai bahwa organisasi
peduli dan menilai setiap kontribusinya demi kesuksesan organisasi.

Tabel 3.2 Indikator Dukungan Organisasi (X1)

No Indikator No Item
1 Keadilan 1,2
2 Dukungan atasan 3,4
3 Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan 5,6

Sumber: ( Mangkunegara, 2014)
3. Kepemimpinan Transformasional (X2)

Gaya kepemimpinan transformasional menunjukkan perilaku-perilaku
konstruktif terhadap laju arah perkembangan organisasi.

Tabel 3.3 Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2)

No Indikator No Item
1 Karisma (Charisma) 1,2

2 Inspirasional (Inspirasioni) 3,4
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w

Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation)

5,6

Perhatian Individu (Individualized Consideration)

7,8

Sumber: (Sartika, 2014)

4. Kepuasan kerja (2)

Kepuasan kerja adalah perasaan pekerja atau karyawan yang berhubungan

dengan pekerjaannya, yang merasa senang atau tidak senang, sebagai hasil

penilaian individu yang bersangkutan terhadap pekerjaannya.

Tabel 3.4 Indikator Kepuasan Kerja (Z)

No Indikator No Item
1 Kepuasan dengan gaji 1,2
2 Kepuasan kerja dengan pekerjaan itu sendiri 3,4
3 Kepuasan dengan promosi 5,6
4 Kepuasan dengan sikap atasan 7,8
5 Kepuasan dengan rekan kerja 9,10

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

Sumber: (Robbins, 2010)

3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara 1V (Persero)

3.3.2 Waktu Penelitian

Medan Jl.Letjend Suprapto No.2, Medan

Waktu penelitian direncanakan mulai dari bulan Oktober 2021 sampai

Februari 2021. Rencana kegiatan penelitian sebagai berikut :

Tabel 3.5 Skedul Rencana Penelitian

Waktu Penelitian

No | Kegiatan Penelitian Oktober November Desenber | Januari 2022 Februari
2021 2021 2021 2022
1(12|3 112|341 (2|3|4/1|2 |3|4|1|2]|3
Pengajuan judul
Riset awal

Pembuatan proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Riset

Penyusunan Skripsi

O INOO O B|IW N -

Bimbingan Sekripsi
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3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2018b) menyatakan bahwa, “Populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan
karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulan”. Sedangkan menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung,
2015)“Populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah
wilayah penelitian”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang
terdapat pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan sebanyak 389 orang
pegawai.

Tabel 3.6 Populasi Karyawan PT. Perkebunan Nustantara 1V
(Persero)Medan

No Nama Bagian Jumlah
1 Divisi Pengadaan dan Umum 5
2 Divisi Hukum 4
3 Divisi Teknik Informasi 11
4 Divisi Satuan Pengawas Interen 10
5 Biro Sekretariat 58
6 Bagian Tanaman 17
7 Bagian Teknik 17
8 Bagian Teknologi 11
9 Bagian Keuangan 12
10 | Bagian Akuntantsi 13
11 | Bagian Komersil 71
12 | Bagian Sumber Daya Manusia (SDM) 22
13 | Bagian Umum 93
14 | Bagian Program Kemitraan dan Bina Lingkungan (PKBL) 10
15 | Project Manajer ERP 5
16 | Bagian Pengebangan dan Transformasi Bisnis 9
17 | Bagian Manajemen Sistem dan Sustainbility 21
Jumlah 389

Sumber: PT. Perkebunann Nusantara IV (Persero) Medan (2021)
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3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2018b) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak
mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga, dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi itu. Adapun Untuk penentuan jumlah/ukuran sampel
dalam penelitian ini dengan menggunakan rumus slovin, maka disusun
perhitungan sampel sebagai berikut :

N

"1 E N2

~ 389
"= 11389(0.1)2

= 179,55

Dimana :

n = ukuran sampel

N = ukuran populasi

M = persen kelonggaran ketidak telitian karena kesalahan

Pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan,
maksimum 10%.

Berdasarkan perhitungan slovin diatas maka, jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah sebanyak 80 orang pegawai PT. Perkebunan Nusantara 1V
(Persero) Medan. Pengambilan sampel ini menggunakan metode Nonprobability
Sampling dengan menggunakan teknik Insidental sampling adalah teknik
penentuan sampel berdasarkan kebetulan, siapa saja yang secara kebetulan

bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2018b).

3.5 Teknik Pengumpulan Data



44

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data
yang diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan
pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan
langsung dilakukan dengan dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner
adalah teknik pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan
yang diajukan secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk
mendapatkan jawaban atau tanggapan serta informasi yang diperlukan.

Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok
orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap responden diminta
pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut:

Tabel 3.7 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan
uji validitas dan uji reliabilitas dengan menggunakan uji Analisa outer model pada

SEM PLS

3.6 Teknik Analisis Data

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model (PLSSEM)
yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten.
Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate

(Ghozali & Latari, 2015) Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian
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yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi)

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari
indikatorindikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows. Berikut adalah model struktural
yang dibentuk dari perumusan masalah:

Konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
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Gambar 3.1 Model Struktural PLS

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS vyaitu analisis
model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent
validity); (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity);
dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural
(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c)
pengujian hipotesis (Hair, Hult, Ringel, & Sartsedt, 2014). Estimasi parameter
yang didapat dengan (Partial Least Square) PLS dapat dikategorikan sebagai
berikut: kategori pertama, adalah weight estimate yang digunakan untuk
menciptakan skor variabel laten. Kategori kedua, mencerminkan estimasi jalur
(path estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan
blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan
lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten.
Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, (Partial 59 Least Square) PLS
menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan

estimasi yaitu sebagai berikut:
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1. Menghasilkan weight estimate.

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dean outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan

adalah sebagai berikut:

3.6.1 Analisa outer model

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement

yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam

analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-

indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator:

1.

Convergent Validity adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar
item score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari
standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi
antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk
yang ingin diukur, nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap cukup.

Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika
korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 60 ukuran
konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk
menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot

of average variance extracted (AVE).
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3. Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk
yang dapat dilihat pada view latent variable coefficient. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan
cronbach’s alpha. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai
adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki
reliabilitas yang tinggi.

4. Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila
memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7.

3.6.2 Analisis Inner Model

Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan
antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model
dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen,

Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari

koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan

(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap

variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan

interpretasi pada regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen
apakah memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada
model (Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square
prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik

nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih
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besar dari O (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive
relevance, sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari 0 (nol), maka

menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

3.6.3 Uji Hipotesis

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik
maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga
kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan HO ditolak ketika
t-statistik > 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas

maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05.
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BAB 4
PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel dukungan organisasi (X1), 8
pernyataan untuk variabel kepemimpinan transformasional (X2), 10 pernyataan
untuk variabel kepuasan kerja (Z) dan 8 pernyataan untuk variabel Kinerja
Karyawan (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 80 orang pegawai
PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan responden sebagai sampel
penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis yang terdiri
dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot —penelitian.
4.1.2 Jawaban Responden

4.1.2.1 Kinerja Karyawan

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian
variabel kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.1 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Jawaban Y
. Sangat
No. | Sangat Setuju Kurang Tidak Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F % F % F %

1 |20 | 250% |44 ]55.0% [ 12 ] 150% [ 2 [ 25% [ 2 [25% | 80 | 100%
2 | 23 [ 28.7% | 41| 512% | 9 | 113% | 5 | 63% | 2 | 2.5% | 80 | 100%
3 |19 [238% |51]|63.7% | 6 | 75% | 2 | 25% | 2 |2.5% | 80 | 100%
4 [ 22 1275% (43| 53.8% | 11 [ 138% | 3 | 3.8% | 1 | 1.3% | 80 | 100%
5 |25 [31.3% |40 50.0% | 11| 138% | 1 | 1.3% | 3 | 3.8% | 80 | 100%
6 | 32 [ 40.0% | 31| 38.8% | 10| 125% | 5 | 6.3% | 2 | 2.5% | 80 | 100%
7 | 25 [31.3% | 38| 475% | 13| 163% | 3 [38% | 1 |1.3% | 80 [ 100%
8 | 19 [ 238% | 45]56.3% | 12| 150% | 2 | 25% | 2 |2.5% | 80 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.1 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
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. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab
“setuju” sebanyak 44 Orang dengan persentase 55.0 %

. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 41 Orang dengan
persentase 51.2%

. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 51 Orang dengan persentase 63.7%

. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 43 Orang
dengan persentase 53.8 %

. Jawaban responden tentang selalu mengikuti instruksi atasan, mayoritas
responden menjawab “setuju” sebanyak 40 Orang dengan persentase 50.0%

. Jawaban responden tentang memiliki insifatif yang kuat, mayoritas responden
menjawab “sangat setuju” sebanyak 32 Orang dengan persentase 40.0 %

. Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan kerja untuk
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak
38 Orang dengan persentase 47.5 %

. Jawaban responden tentang selalu berusaha menjadi orang yang dapat
diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim), mayoritas responden menjawab

“setuju” sebanyak 45 Orang dengan persentase 56.3%.
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Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel Dukungan Organisasi yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut :

Tabel 4.2 Skor Angket Untuk Variabel Dukungan Organisasi (X1)

Jawaban (X1)
. Sangat
No Sangat Setuju Kurang T'da.k Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
F % F % F % F| % [ F % F %
275 | 3| 438 | 2 | 25.0 1.3 2.5% | 80 0
1|22 % 5 % 0 % 1 % 2 100%
188 | 5| 625 | 1 | 125 2.5 3.8% | 80 0
2 |15 % 0 % 0 % 2 % 3 100%
25.0 [4 | 525 | 1| 138 6.3 2.5% | 80 0
3120 % |2 % 1 % 5 % 2 100%
313 | 4] 500 | 1| 138 2.5 2.5% | 80 0
4 125 % 0 % 1 % 2 % 2 100%
238 [ 4] 575 | 1| 138 3.8 1.3% | 80 0
5 (19 % 6 % 1 % 3 % 1 100%
250 | 4] 500 (1| 150 5.0 5.0% | 80 0
6 |20 % 0 % 5 % 4 % 4 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.2 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang memperoleh penilaian yang adil terhadap

konstribusi dalam bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak

42 orang dengan persentase 52.5%.

Jawaban responden tentang pembagian tugas yang dilakukan sudah adil,

mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 40 orang dengan persentase

50.0%.

Jawaban responden tentang atasan memberikan arahan terhadap tugas yang

harus diselesaikan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 42

orang dengan persentase 52.5%.
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4. Jawaban responden tentang atasan selalu memotivasi untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan sungguh-sungguh, mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 40 orang dengan persentase 50.0%.

5. Jawaban responden tentang memperoleh penghargaan sesuai dengan
kontribusi, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 46 orang
dengan persentase 57.5%.

6. Jawaban responden tentang diberikan kesempatan promosi atas perkejaan
yang sudah selesaikan, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 40
orang dengan persentase 50.0%.

4.1.2.3 Kepemimpinan Transformasional (X2)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kepemimpinan transformasional yang dirangkum dalam tabel sebagai

berikut.
Tabel 4.3 Skor Angket Untuk Variabel KepemimpinanTransofrmasional (X2)
Jawaban X2
. Sangat
No, |  Sangat Setuju Kurang Tidak Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F % F % F %
1 |125]313% |39]|488% | 13| 163% | 1 [13% | 2 |[25% | 80 | 100%
2 |17 | 21.3% |52 65.0% | 7 | 88% | 3 | 3.8% [ 1 |1.3% | 80 [ 100%
3 |27 ]1338% [36]45.0% (14| 175% | 2 | 25% | 1 | 1.3% | 80 | 100%
4 |25 1313% [45[56.3% | 6 | 7.5% [ 2 | 25% | 2 | 25% | 80 | 100%
5 18 |1 225% | 471 58.8% | 11 | 138% | 3 [ 38% | 1 | 1.3% | 80 | 100%
6 | 26 | 325% | 41| 51.2% (10 | 125% | 2 [ 25% | 1 [ 1.3% | 80 | 100%
7 | 57 | 71.3% [ 23| 28.7% | O 0% 0 0% 0 0% | 80 | 100%
8 | 55 1688% |25[313% | 0 0% 0] 0% | 0 | 0% | 80 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.3 di atas dapat diuraikan sebagai berikut:
1. Jawaban responden tentang Membuat saya senang bila saya berada disekitar
atasan saya., mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 39 orang

dengan persentase 48.8%.
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2. Jawaban responden tentang Memberikan perhatian secara pribadi kepada
mereka yang kelihatan terabaikan., mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 52 orang dengan persentase 65.0%.

3. Jawaban responden tentang Membolehkan saya melihat masalah-masalah
sebagai kesempatan belajar, mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 36 orang dengan persentase 54.0%.

4. Jawaban responden tentang Memperlihatkan kepada saya bahwa atasan saya
mengakui prestasi saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 45
orang dengan persentase 56.3%.

5. Jawaban responden tentang Memberi tahu saya bagaimana saya mengerjakan
pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 47 orang
dengan persentase 58,8%.

6. Jawaban responden tentang Menghindari untuk membuat keputusan sendiri.,
mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 41 orang dengan persentase
51.2%.

7. Jawaban responden tentang Menghindari untuk terlibat dalam pekerjaan
kami., mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 57 orang
dengan persentase 71.3%.

8. Jawaban responden tentang Memuji saya jika melakukan pekerjaan dengan
baik., mayoritas responden menjawab “sangat setuju” sebanyak 55 orang
dengan persentase 68.8%.

4.1.2.4 Kepuasan Kerja (2)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel Kepuasan Kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.
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Tabel 4.4 Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Z)

Jawaban Z
. Sangat
No. zang_at Setuju Kurang T'da.k Tidgk Jumlah
etuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F % F % F % F % F %

1 |24 ]1300% |39]|488% [14]175% | 1 [13% | 2 [25% | 80 | 100%
2 | 20 | 25.0% | 48| 60.0% | 7 | 88% | 4 | 5.0% | 1 [1.3% | 80 | 100%
3 | 26 [ 32.5% | 36| 45.0% | 15| 168% | 2 | 25% | 1 | 1.3% | 80 | 100%
4 [ 26 ]325% [43|538% | 6 [ 7.5% | 2 | 25% | 3 | 3.8% | 80 [ 100%
5 |16 | 20.0% | 46 | 57.5% | 12 [ 15.0% | 3 | 3.8% | 3 [ 3.8% | 80 | 100%
6 | 23 [ 28.7% | 41| 512% | 11| 138% | 3 [ 38% | 2 | 2.5% | 80 [ 100%
7 | 23 [ 28.7% | 37| 46.3% | 11| 138% | 5 | 6.3% | 4 | 5.0% | 80 | 100%
8 | 30 [ 37.5% | 35| 438% | 9 | 113% | 4 | 50% | 2 | 25% | 80 | 100%
9 | 21 [26.3% |49]|613% | 6 | 75% | 3 [ 38% | 1 |1.3% | 80 [ 100%
10 | 23 [ 28.7% | 42| 52.5% | 12 | 150% | 2 [ 25% | 1 |1.3% | 80 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel 4.4 di atas dapat diuraikan sebagai berikut:
Jawaban responden tentang Sistem pemberian gaji ditempat saya bekerja
sudah sesuai., mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 39 orang
dengan persentase 48.8%.
Jawaban responden tentang puas gaji yang diberikan sesuai dengan pekerjaan
yang saya lakukan., mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 48
orang dengan persentase 60.0%.
Jawaban responden tentang merasa puas atas hasil kerja saya, mayoritas
responden menjawab ““setuju” sebanyak 36 orang dengan persentase 45.0%.
Jawaban responden tentang Hasil kerja saya direspon baik oleh atasan saya
dan rekan kerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 43 orang

dengan persentase 53.8%.
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Jawaban responden tentang Perusahaan yang menyediakan promosi atau
pengembangan karir yang jelas kepada saya akan mendorong semangat
pegawai dalam bekerja, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 46
orang dengan persentase 57.5%.

Jawaban responden tentang merasa nyaman bekerja disini karena banyaknya
peluang untuk maju atau mengembangkan Karir., mayoritas responden
menjawab “setuju” sebanyak 41 orang dengan persentase 51.2%.

Jawaban responden tentang Atasan saya yang berwibawa menciptakan kesan
tersendiri kepada pegawainya., mayoritas responden menjawab ‘“‘setuju”
sebanyak 37 orang dengan persentase 46.3%.

Jawaban responden tentang Sikap atasan saya kepada yang ramah dapat
mencairkan suasana ruangan kerja., mayoritas responden menjawab “setuju”
sebanyak 35 orang dengan persentase 43.8%.

Jawaban responden tentang Rekan kerja saya menyenangkan., mayoritas
responden menjawab “‘setuju” sebanyak 49 orang dengan persentase 61.3%.
Jawaban responden tentang merasa senang dengan kondisi lingkungan kerja
yang sekarang, mayoritas responden menjawab “setuju” sebanyak 42 orang

dengan persentase 52.5%.

4.2 Analisis Data

4.2.1 Analisis Uji Auter Model

Evaluasi terhadap model pengukuran indikator meliputi pemerikasaan

individual item reliability, internal consistency atau composite reliability, average

variance extracted, dan discriminant validity. Ketiga pengukuran pertama

dikelompokan dalam convergent validity.
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1. Convergent Validity
Convergent validity terdiri dari tiga pengujian yaitu reliability item
(validitas tiap indikator), composite reability, dan average variance extracted
(AVE). Convergent validity digunakan untuk mengukur seberapa besar indikator
yang ada dapat menerangkan dimensi. Artinya semakin besar convergent validity
maka semakin besar kemampuan dimensi tersebut dalam menerapkan variabel
latennya.

Validitas konvergen berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-
pengukur  (manifest variable) dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi,
validitas konvergen dinilai berdasarkan loading factor serta nilai Average
Variance Extracted (AVE). Rule of thumb yang digunakan dalam uji validitas
konvergen adalah nilai loading factor > 0,5 serta nilai AVE > 0,5 (Ghozali &
Latan, 2015). Hasil AVE disajikan pada Tabel 4.8 dan hasil outer loading pada
Tabel 3.9 berikut ini:

Tabel 4.5 Hasil AVE (Average Variant Extracted)

Variabel / Konstruk AVE Hasil Uji
X1 0.640 Valid
X2 0.550 Valid
Z 0.564 Valid
Y 0.635 Valid

Sumber : Data Diolah, 2021

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai AVE setiap variabel adalah
lebih besar dari 0,5. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel atau konstruk
yang digunakan adalah valid.

2. Discriminant Validity
Pemeriksaan discriminant validity dari model pengukuran reflektif yang

dinilai berdasarkan cross loading dan membandingkan antara nilai AVE dengan
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kuadrat korelasi antarkonstrak. Ukuran cross loading adalah adalah
membandingkan korelasi indikator dengan konstraknya dan konstrak dari blok
lain. Discriminant validity yang baik akan mampu menjelaskan variabel
indikatornya lebih tinggi dibandingkan dengan menjelaskan varian dari indikator
konstrak yang lain. Berikut adalah nilai discriminant validity untuk masing-
masing indikator.

Tabel 4.6 Discriminant Validity

Indikator X1 X2 Y Z
X1.1 0.779 0.535 0.641 0.682
X1.2 0.769 0.509 0.551 0.634
X1.3 0.801 0.500 0.590 0.719
X1.4 0.763 0.579 0.709 0.755
X1.5 0.911 0.756 0.827 0.810
X1.6 0.765 0.481 0.586 0.679
X2.1 0.514 0.792 0.694 0.540
X2.2 0.563 0.845 0.761 0.588
X2.3 0.495 0.675 0.567 0.398
X2.4 0.661 0.846 0.796 0.722
X2.5 0.605 0.826 0.753 0.595
X2.6 0.515 0.795 0.695 0.531
X2.7 0.210 0.165 0.695 0.531
Y1 0.721 0.631 0.710 0.808
Y2 0.807 0.538 0.617 0.732
Y3 0.773 0.655 0.822 0.879
Y4 0.656 0.581 0.744 0.793
Y5 0.653 0.574 0.734 0.815
Y6 0.627 0.637 0.729 0.767
Y7 0.766 0.576 0.681 0.817
Y8 0.702 0.371 0.532 0.754
Z1 0.633 0.797 0.810 0.680
Z10 0.613 0.612 0.730 0.769
Z2 0.692 0.799 0.854 0.717
Z3 0.586 0.649 0.638 0.515
Z4 0.760 0.755 0.828 0.772
Z5 0.519 0.645 0.696 0.532
Z6 0.539 0.635 0.748 0.602
Z7 0.454 0.506 0.640 0.493
Z8 0.551 0.602 0.721 0.612
Z9 0.754 0.693 0.812 0.807

Sumber: Data Diolah (2021)
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Berdasarkan sajian data pada tabel 4.6 di atas dapat diketahui bahwa
masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading
lebih tinggi pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross
loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat
dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah
memiliki discriminant validity yang baik dalam menyusun variabelnya masing-
masing.

3. Composite Reliability

Statistik yang digunakan dalam composite reliability atau reabilitas
konstrak adalah cronbach’s alpha dan D.G rho (PCA). Cronbach’s alpha
mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan composite
reliability mengukur nilai sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. Rule of thumb
yang digunakan untuk nilai composite reliability lebih besar dari 0,6 serta nilai
cronbach's alpha lebih besar dari 0,6. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai
yang dicapai adalah > 0,60 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut
memiliki reliabilitas yang tinggi. Hasil uji reabilitas kedua metode dapat dilihat
pada tabel berikut ini :

Tabel 4.7 Hasil Uji Reabilitas

Variabel / Konstruk CroArlll;?](;h S gg?;ﬁf:gi Hasil Uji
(X1) 0.886 0.914 | Reliabel
(X2) 0.840 0.886 | Reliabel
2) 0.913 0.928 | Reliabel
(YY) 0.917 0.933 | Reliabel

(Sumber : Data Diolah, 2021)
Berdasarkan sajian data pada tabel 4.7 di atas dapat diketahui bahwa

masing-masing variabel penelitian memiliki nilai cronbach'’s alpha dan composite
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reliability > 0,60. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan
bahwa variabel yang digunakan dalam penelitian dinyatakan reliabel.

4.2.2 Analisis Inner Model

1. Uji F* (Size Effect/ F-Squre)

F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari
suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi
(endogen). Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika nilai F? sebesar 0,02 maka
terdapat efek yang kecil (lemah) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai F?
sebesar 0,15 maka terdapat efek yang moderat (sedang) dari variabel eksogen
terhadap endogen, nilai F* sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar (baik) dari
variabel eksogem terhadap endogen (Juliandi, 2018). Berdasarkan pengolahan
data yang telah dilakukan dengan menggunakan program smart PLS 3.0,
diperoleh nilai F-Square yang dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut:

Tabel 4.8 Nilai F-Square

Variabel F-Square
X1-2>Y 0,691
X22>Y 0,116
Z>Y 0.495
X1>Z 0,563
X2>Z 1.589
X1 > Y melalui Z 0,262
X2 -2 Y melalui Z 0,440

Sumber : Data Diolah, 2022
Berdasarkan tabel 4.11 di atas diketahui bahwa :
1. Pengaruh dukungan organisasi (X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F

sebesar 0,691 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik).
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Pengaruh kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja (Y)
memiliki nilai F? sebesar 0,116 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
besar (baik).

Pengaruh kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai F* sebesar
0.495 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar (baik).

Pengaruh dukungan organisasi (X1) terhadap kepuasan kerja (Z) memiliki
nilai F? sebesar 0,563 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang besar
(baik).

Pengaruh kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kepuasan kerja (Z)
memiliki nilai F? sebesar 1.589 mengindikasikan bahwa terdapat efek yang
besar (baik).

Pengaruh dukungan organisasi (X1) terhadap kinerja (YY) melalui kepuasan
kerja (Z) memiliki nilai F? sebesar 0,262 mengindikasikan bahwa terdapat
efek yang besar (baik).

Pengaruh kepemimpinan transformasional (X2) terhadap kinerja (YY) melalui
kepuasan kerja (Z) memiliki nilai F? sebesar 0,440 mengindikasikan bahwa
terdapat efek yang besar (baik).

Uji Koefisien Deteminasi (R-Squre)

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen)

yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna

untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Hasil r-square untuk

variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut

adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah

moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah
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(buruk) (Juliandi, 2018). Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan
dengan menggunakan program smart PLS 3.0, diperoleh nilai R-Square yang
dapat dilihat pada gambar dan tabel berikut:

Tabel 4.9 Hasil Uji R-Square

R Square R Square Adjusted

Y 0.878 0.873

Sumber : PLS 3.00

Dari tabel 4.9 di atas diketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y
dengan nilai r-square 0,948 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu
dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 dan Z sebesar 94,8% atau dengan kata lain
bahwa model tersebut adalah substansial (baik), dan 5.2% dipengaruhi oleh
variabel lain.
4.2.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model
struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian
hipotesis. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dibagi menjadi pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung. Berdasarkan pengolahan data yang telah
dilakukan dengan menggunakan program smartPLS 3.0, gambar hasil uji hipotesis
pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada gambar path coefficient

berikut ini :
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1. Pengujian Hipotesis Secara Langsung

Hasil uji hipotesis pengaruh langsung dapat dilihat pada tabel path

coefficient berikut ini :

Tabel 4.10 Path Coefficient
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Original Sample Standard Error | T Statistics | P

Sample (O) | Mean (M) | (STERR) (JO/STERRY]) | Values
X1->Y 0.515 0.525 0.066 7.849 0.000
X1->Z 0.376 0.338 0.176 2.129 0.034
X2->Y 0.272 0.296 0.140 1.970 0.049
X2->7 0.631 0.668 0.155 4.063 0.000
Z->Y 0.697 0.707 0.151 4.614 0.000

Sumber: Data Diolah (2022)

Berdasarkan Tabel 4.10 di

hipotesis adalah sebagai berikut:

atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian
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Pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0.515. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik motivasi, maka
semakin tinggi Kkinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV
(Persero) Medan. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,000 < 0,05, berarti motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan

Pengaruh dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,376. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik motivasi,
maka semakin tinggi kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara 1V
(Persero) Medan. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,034 < 0,05, berarti dukungan organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan
Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0,272. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik
kepemimpinan transformasional, maka semakin tinggi kinerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero). Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,049 < 0,05, berarti kepemimpinan
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Pengaruh  kepemimpinan transformasional terhadap kepuasan Kkerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,631. Ini menunjukkan bahwa jika
semakin baik kepemimpinan transformasional, maka semakin tinggi kepuasan
kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero). Pengaruh tersebut

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti
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kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar
0,697. Ini menunjukkan bahwa jika semakin baik kepuasan kerja, maka
semakin tinggi Kkinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV
(Persero). Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar
0,000 < 0,05, berarti kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

2. Pengaruh Hipotesis Secara Tidak Langsung

Adapun pengaruh tidak langsung diantara variabel bebas dan variabel

terikat pada penelitian ini dapat dikemukakan adalah sebagai berikut :

Tabel 4.11 Specific Indirect Effects

Original | Sample | Standard
Sample Mean Deviation
(O) (M) (STDEV)

T Statistics P
(|O/STDEV|) | Values

X1->Z->Y 0.262 0.227 0.111 2.362 0.019

X2->2Z->Y 0.440 0.483 0.188 2.343 0.020

Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, dapat dinyatakan bahwa pengujian

hipotesis adalah sebagai berikut:

1.

Pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,262. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,019 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan
kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,440. Pengaruh tersebut

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,020 < 0,05, berarti dapat
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disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara

IV (Persero)

4.3 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada tujuh bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai
berikut:
4.3.1 Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa dukungan
organisasi terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.515. Ini
menunjukkan bahwa jika semakin baik motivasi, maka semakin tinggi kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara

pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
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menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, kinerja yang rajin
penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Riantoko et al.,
2017) (Defrionaldo & Rivai, 2019) menyimpulkan bahwa dukungan organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan

4.3.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepemimpinan

transformasional terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,272. Ini
menunjukkan bahwa jika semakin baik kepemimpinan transformasional, maka
semakin tinggi kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero).
Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,049 < 0,05,
berarti kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero).

Kepemimpinan menunjukkan bahwa proses ini melibatkan kemampuan
individu untuk memotivasi dan mempengaruhi orang lain, sementara definisi
dasar kepemimpinan secara konsisten telah digunakan sebagai dasar untuk
mengevaluasi kepemimpinan, para ahli telah mengembangkan dasar-dasar teori
kepemimpinan dalam praktek seperti Sifat, perilaku, situasional, transaksional dan
transformasi (Orabi & Tareq, 2016).

Menurut (Nothouse, 2013) kepemimpinan transformasional adalah
Kepemimpinan transformasional yang murni adalah kepemimpinan yang bersifat
sosial dan peduli dengan kebaikan bersama. Pemimpin transformasional yang
bersifat sosial ini mengalahkan kepentingan mereka sendiri demi kebaikan orang

lain.
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Hasil penelitian hasil terdahulu yang dilakukan oleh (Cahyono et al.,
2014), (Tucunan et al., 2014), (Amri et al., 2016), (Nasution, 2018) dan (Jufrizen,
2017) membuktikan bahwa Kepemimpinan Transformasional memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.3.3 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepuasan kerja
terhadap kinerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,697. Ini menunjukkan
bahwa jika semakin baik kepuasan kerja, maka semakin tinggi kinerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero). Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V
(Persero)

Kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang diperhatikan
dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan ketidakpuasan
sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan yang tinggi.
Pekerja dengan tingkat ketidakpuasan yang tinggi lebih mungkin untuk
melakukan sabotase dan agresi yang pasif (Sutrisno, 2010).

Kepuasan kerja dalam suatu perusahaan sangat dibutuhkan untuk
mendongkrak Kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat diperoleh berupa gaji
pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang promosi jabatan,
penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dll (Wijaya, 2018)

Ketika pegawai merasa sangat puas dengan pekerjaannya, gaji, rekan kerja

dll, maka mereka akan melakukan kinerja dengan optimal. Ketika semua aspek
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kepuasan kerja yang berkaitan dengan karyawan dapat terpenuhi oleh perusahaan,
maka karyawan akan melakukan optimalisasi kerja untuk perusahaan.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakuan oleh (Wijaya, 2018)
(Saputra et al., 2016) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja.

4.3.4 Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa dukungan
organisasi terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,376. Ini
menunjukkan bahwa jika semakin baik motivasi, maka semakin tinggi kepuasan
kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan. Pengaruh tersebut
mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,034 < 0,05, berarti dukungan
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan

Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan
dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh
vendor sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Menurut penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan
menjadi faktor peningkatan kepuasan kerja. (Putra et al., 2016)

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi
umum mengenai sejauh mana organisasi menyediakan sumber daya yang
memadai dan menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan
bahwa organisasi akan menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama

sulit



71

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilaukan oleh (Putra et al., 2016)
menyimpulkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh terdahap kepuasan kerja
4.3.5 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kepuasan

Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepemimpinan
transformasional terhadap kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur sebesar
0,631. Ini  menunjukkan bahwa jika semakin baik kepemimpinan
transformasional, maka semakin tinggi kepuasan kerja pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero). Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-
values) sebesar 0,000 < 0,05, berarti kepemimpinan transformasional berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Kepemimpinan transformasional adalah bahwa setiap orang akan
mengikuti orang yang dapat memberikan inspirasi, mempunyai visi yang jelas,
serta cara dan energi yang baik untuk mencapai sesuatu tujuan baik yang besar.
Pimpinan yang diharapkan oleh karyawan perusahaan adalah pimpinan yang
mampu memberikan kepuasan kerja bagi karyawannya. Sebab kepuasan kerja
merupakan faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup karyawan karena
sebagian besar waktu karyawan digunakan untuk bekerja. Sebagai salah satu
faktor penentu kinerja organisasi, kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat
kompleks karena kepuasan kerja dipengaruhi berbagai faktor, diantaranya adalah
gaya kepemimpinan

Tingkat Sejauh mana seorang pemimpin disebut transformasional dapat
diukur dalam hubungannya dengan efek pemimpin tersebut terhadap para

bawahan. Bawahan seorang pemimpin transformasional merasa adanya
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kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan hormat terhadap pemimpin tersebut dan
mereka termotivasi untuk melakukan hal-hal yang lebih dari pada yang awalnya
diharapkan pemimpin. Pemimpin tersebut memotivasi para bawahan dengan:
membuat mereka lebih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil suatu pekerjaan,
mendorong mereka untuk lebih mementingkan organisasi dari pada diri sendiri,
dan mengaktifkan kebutuhan-kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi
(Anggraeni & Santosa, 2013)

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Anggraeni & Santosa,
2013) (Zulkarnaen & Sudarman, 2018) (Nasution, 2018) menyatakan
kepemimpinan transformasinal berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

4.3.6 Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan

Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa dukungan
organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,262. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar
0,019 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero)

Dukungan organisasi yang dirasakan karyawan mencerminkan perasaan
terdalamnya tentang perhatian dan penekanan organisasi. Karyawan dengan rasa
dukungan organisasi merasa bahwa dalam situasi dimana mereka membutuhkan
dukungan kerja atau kehidupan, organisasi bersedia membantu; karyawan secara

pribadi merasa dihormati, diperhatikan, dan diakui, dan pada gilirannya
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menunjukkan peningkatan kerja sama, identifikasi, kinerja yang rajin
penghargaan, dan timbal balik di antara para pekerja (Defrionaldo & Rivai, 2019).

Dukungan organisasional yang diukur dengan keadilan, dukungan atasan
dan penghargaan organisasi & kondisi pekerjaan telah dikelola dengan baik oleh
vendor sehingga memberikan kontribusi terhadap kepuasan kerja karyawan.
Menurut penilaian karyawan komunikasi yang terbuka dan tersedianya pelatihan
menjadi faktor peningkatan kepuasan kerja. (Putra et al., 2016)

Dukungan organisasi mengusulkan bahwa karyawan membentuk persepsi
umum mengenai sejauh mana organisasi menyediakan sumber daya yang
memadai dan menghargai mereka sebagai individu, termasuk kemungkinan
bahwa organisasi akan menghargai kinerja mereka dan membantu mereka selama
sulit
4.3.7 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja

Melalui Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja melalui kepuasan kerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,440. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,020 < 0,05, berarti dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero).

Kepemimpinan menunjukkan bahwa proses ini melibatkan kemampuan
individu untuk memotivasi dan mempengaruhi orang lain, sementara definisi
dasar kepemimpinan secara konsisten telah digunakan sebagai dasar untuk

mengevaluasi kepemimpinan, para ahli telah mengembangkan dasar-dasar teori
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kepemimpinan dalam praktek seperti Sifat, perilaku, situasional, transaksional dan
transformasi (Orabi & Tareq, 2016).

Menurut (Nothouse, 2013) kepemimpinan transformasional adalah
Kepemimpinan transformasional yang murni adalah kepemimpinan yang bersifat
sosial dan peduli dengan kebaikan bersama. Pemimpin transformasional yang
bersifat sosial ini mengalahkan kepentingan mereka sendiri demi kebaikan orang
lain.

Kepemimpinan transformasional adalah bahwa setiap orang akan
mengikuti orang yang dapat memberikan inspirasi, mempunyai visi yang jelas,
serta cara dan energi yang baik untuk mencapai sesuatu tujuan baik yang besar.
Pimpinan yang diharapkan oleh karyawan perusahaan adalah pimpinan yang
mampu memberikan kepuasan kerja bagi karyawannya. Sebab kepuasan kerja
merupakan faktor penting yang mempengaruhi kepuasan hidup karyawan karena
sebagian besar waktu karyawan digunakan untuk bekerja. Sebagai salah satu
faktor penentu kinerja organisasi, kepuasan kerja merupakan faktor yang sangat
kompleks karena kepuasan kerja dipengaruhi berbagai faktor, diantaranya adalah
gaya kepemimpinan

Tingkat Sejauh mana seorang pemimpin disebut transformasional dapat
diukur dalam hubungannya dengan efek pemimpin tersebut terhadap para
bawahan. Bawahan seorang pemimpin transformasional merasa adanya
kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan hormat terhadap pemimpin tersebut dan
mereka termotivasi untuk melakukan hal-hal yang lebih dari pada yang awalnya
diharapkan pemimpin. Pemimpin tersebut memotivasi para bawahan dengan:

membuat mereka lebih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil suatu pekerjaan,
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mendorong mereka untuk lebih mementingkan organisasi dari pada diri sendiri,
dan mengaktifkan kebutuhan-kebutuhan pada tingkat yang lebih tinggi

(Anggraeni & Santosa, 2013)



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh

dukungan organisasi dan kepemimpinan transformasional Terhadap Kinerja

karyawan Melalui kepuasan kerja Pada PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero)

Medan

1. Secara langsung dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan

2. Secara langsung kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kinerja karyawan

3. Secara langsung kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

4. Secara langsung dukungan organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja

5. Secara langsung kepemimpinan transformasional berpengaruh kepuasan kerja

6. Secara tidak langsung dukungan organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja

7. Secara tidak langsung kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan

pada penelitian ini antara lain:

1. Melihat dari dukungan organisasi pimpinanan diharapkan untuk memberikan

karyawan dalam membentuk dukungan agar dapat meningkatkan Kinerja

karyawan.

76
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Melihat dari kepemimpinan transoframsional pimpinan diharapkan untuk
memberikan karyawan dalam membentuk motivasi ataupun semangat agar
dapat meningkatkan kinerja karyawan. .

Melihat dari kepuasan kerja diharapkan karyawan dalam membentuk

kepuasan dalam bekerja agar dapat meningkatkan kinerja karyawan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1.

Dalam faktor mempengaruhi kinerja karyawan hanya dukungan organisasim
kepemimpinan transformasional dan kepuasan kerja sedangkan masih banyak
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Adanya keterbatasan penelitian ini dalam memperoleh sampel hanya
menggunakan 80 orang sebagai sampel sedangkan masih banyak pada PT.

Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan
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KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya Nayatul Ainan Maruhawa memohon kesediaan Bapak /
Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan
sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada program Sarjana

Ekonomi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh



Dukungan Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional Terhadap
Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT.
Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan”.
Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian
data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih.
A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pertanyaan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pertanyaan dengan memberi tanda
checklist () pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut
Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju - dengan Skor 1

B. Identitas Responden

No. Responden

Jenis Kelamin ;[ ]Laki-laki [ ] Perempuan

Pendidikan Terakhir : [ [SMA[ ] D3[ |si[ ]s2

Lama Bekerja . [ ]t Tahun [ ]2 tahun

|:| 3 Tahun[ ] 4 tahun

[ ] Lebih dari 5 Tahun

Kinerja Karyawan (Y)

No Pernyataan SS S KS | TS | STS

Kualitas Kerja

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
1 | sesuai dengan standar yang telah
ditentukan perusahaan

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan teliti

Kuantitas Kerja




Saya diberi kesempatan berinisiatif
sendiri untuk mencapai target kerja
yang ditetapkan perusahaan

Saya berusaha memenuhi target
pekerjaan  yang telah  saya
rencanakan

Dapat Tidaknya Diandalkan

Saya selalu mengikuti instruksi
atasan

Saya memiliki insifatif yang kuat

Sikap

Saya bekerja sama dengan rekan
kerja untuk menyelesaikan
pekerjaan

Saya selalu berusaha menjadi orang
yang dapat diandalkan oleh orang
lain (kelompok/ tim)

Dukungan Organisasi (X3)

Pernyataan SS S KS TS | STS

Keadilan

Saya memperoleh penilaian yang
adil terhadap konstribusi saya dalam
bekerja

Pembaguan tugas yang dilakukan
kepada saya sudah adil

Dukungan Atasan




Atasan memberikan arahan terhadap

3 : .

tugas yang harus diselesaikan

Atasan selalu memotivasi untuk
4 | menyelesaikan pekerjaan dengan

sungguh-sungguh

Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan

5 Saya memperoleh  penghargaan

sesuai dengan kontribusi saya

Saya diberikan kesempatan promosi
6 |atas perkejaan yang sudah saya

selesaikan

Kepemimpinan Transformasional (X5)
No Pernyataan SS S KS TS | STS
Kharisma (charisma)

1 Membuat saya senang bila saya

berada disekitar atasan saya.

Memberikan ~ perhatian  secara
2 | pribadi kepada mereka yang

kelihatan terabaikan.

Inspirasional (insdpirasioni)

3 | Membolehkan  saya

melihat |




masalah-masalah sebagai
kesempatan belajar.

Memperlihatkan kepada saya bahwa

4 atasan saya mengakui prestasi saya
Sitimulasi Intelektual (intelektual stimulation)

5 Memberi tahu saya bagaimana saya

mengerjakan pekerjaan saya
5 Menghindari untuk membuat

keputusan sendiri.

Perhatian Individu (individualized consideration)

7 Menghindari untuk terlibat dalam

pekerjaan kami.
8 Memuji saya jika melakukan

pekerjaan dengan baik.

Kepuasan Kerja (Z)
No Pernyataan SS| S | KS | TS| STS
Kepuasan Dengan Gaji

Sistem pemberian gaji ditempat saya
1 . .

bekerja sudah sesuai
5 Saya puas gaji yang diberikan sesuai

dengan pekerjaan yang saya lakukan

Kepuasan Kerja Dengan Pekerjaan itu Sendiri

3 | Saya merasa puas atas hasil kerja saya
4 Hasil kerja saya direspon baik oleh

atasan saya dan rekan kerja




Kepuasan Dengan Promosi

Perusahaan yang menyediakan promosi
atau pengembangan karir yang jelas

S kepada saya akan mendorong semangat
pegawai dalam bekerja
Saya merasa nyaman bekerja disini
6 | karena banyaknya peluang untuk maju
atau mengembangkan karir
Kepuasan Dengan Sikap Atasan
Atasan saya yang berwibawa
7 | menciptakan kesan tersendiri kepada
pegawainya
8 Sikap atasan saya kepada yang ramah
dapat mencairkan suasana ruangan kerja
Kepuasan dengan Rekan Kerja
9 | Rekan kerja saya menyenangkan
10 Saya merasa senang dengan kondisi

lingkungan kerja yang sekarang
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Data Pribadi
Nama : NAYATUL AINAN MARUHAWA
Tempat /Tgl Lahir  : Sirombu, 08 Juli 1998

Jenis Kelamin : Perempuan

Agama : Islam

Warga Negara : Indonesia

Alamat : J1. Belibis 11 No. 309 Perumnas Mandala
Anak Ke : 4 dari 4 bersaudara

Nama Orang Tua

Ayah : ITham Kudus Maruhawa

Ibu : Chaeratul Salmiah Marunduri
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Pendidikan Formal

1. SD Negeri 071184 Tetesua
2. SMP Negeri 1 Sirombu
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Kuliah pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Program Studi Manajemen

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Medan, April 2022
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PE H L ELITI

Medan, 27-Oktober-2021

Kepada Yth,
Ketua/Sekretaris Program Studi
Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU

Di
Medan

Assalamu’alaikum Wr. Wb.
Saya yang bertanda tangan di bawah ini:

Nama : NAYATUL AINAN MARUHAWA

NPM : 1605160480

Program Studi : MANAJEMEN

Konsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
Kelas/Semester : MANAJEME-MALAM/11

Merencanakan pengajuan judul untuk pembuatan SKRIPSI yaitu:

1. Pengaruh Dukungan Organisasi dan Kepemimpinan transformasional terhadap Kinerja Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening.

2. Pengaruh Quality Of Work Life dan Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Sebagai Variabel Intervening,

3. Pengaruh Self Efficacy dan Locus Of Control Terhadap Kinerja Melalui Kerja Sebagai Variabel

Intervening.

Berdasarkan hasil pertemuan dengan ketua program studi maka ditetapkan calon pembimbing yaitu:

Nama Pembimbing: MUSLIH S.E.,M.Si.
Dari hasil Survey & kunjungan ke Perusahaan/tempat Penelitian serta proses pembimbing dapat
diidentifikasi masalah Penelitian sebagai berikut:

1. Masih rendahnya kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan, dapat dilihat dari pegawai
kurang mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya.

2. Rendahnya dukungan organisasi terhadap pegawai hal ini ditunjukkan kurangnya kepedulian
organisasi terhadap kerja keras pegawai dimana dimana tidak adanya jaminan karir yang diberikan
organisasi kepada pegawai walaupun pegawai tersebut memiliki prestasi kerja yang tinggi.
3. Kurangnya pengarahan dari pemimpin dimana pemimpin kurang memberikan contoh sikap dan
perilaku yang baik kepada pegawai.

Dengan demikian judul yang disetujui bersama Dosen Pembimbing adalah:

|[Pengaruh Dukungan Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja

Sebagai Variabel Intervening.

Nomor Agenda D o o T

Ketua/Sekretgris Program Studi Pemohon

- .
(Jasman Safiruddin Hasibuan S.E., M.Si.) (NayatutAinkn Maruhawa)
Catatan: Diketahui oleh
1. Proposal Penelitian harus di Agendakan Pembimbing

paling lama 1 (Satu) bulan setelah di
2. paraf oleh program studi
3. Seminar Proposal Paling lama 1 (Satu) Muslih S.E.,M.SL



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
P UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
A

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: 772/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/27/12/2019

ma Mahasiswa : Nayatul Ainan Maruhawa

'™M 1 1605160480

sgram Studi : Manajemen

nsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

nggal Pengajuan Judul 127012019

ma Dosen Pembimbing” s e \“\‘\‘ ..... qg .............................................................
Jongoruh_ butcungan, Omanisasi dan_kepemimpinan

lul Disetujui®® : ’\'m»sformas)onalT "h“dafkmﬂa Mdatur

isahkan oleh:
ctua Program Studi Manajemen

—

asman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.Si.) ( MIAQ\,\'/' SE’ M -S\ 5

angan:

iisi oleh Pimpinan Program Studi

fisi oleh Dosen Pembimbing

h disabkan olch Prodi dan Dosen pembimbing, scan/foto da uploadiah lembaran ke-2 ini pada form online “Upload Pengesahen Judul Skripsi®



MAIJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

l M s U Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
|| Cerdas | TerPercaya Website: http//www.umsu.ac.id Email : rector@umsu.ac.id
‘. ol

g divehutkan

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

NOMOR : 3461 /TGS /IL3-AU/UMSU-05/F /2021
Assalamu alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh
Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :
Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal : 20 November 2021

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :

Nama : Nayatul Ainan Maruhawa

NPM : 1605160480

Semester : X (Eks)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Dukungan Organisasi dan Kepemimpinan

Transformasional Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervening

Dosen Pembimbing : Muslih S.E.,M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL * bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 20 November 2022

4. RevisiJudul...........

Wassalamu 'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 15 Robi'ul Akhir 1443 H

20 November 2021 M

=]}
1H

ok

Tembusan :
1. Pertinggal



Kepada Yth,

Ketua/Sekretaris Program Studi
Fakultas Ekonomi dan Bisnis UMSU
Di

Medan
= s} (T N

Assalamu’alaikum Wr. Wh.

Saya yang bertanda tangan di bawah ini:

Nama Lengkap LNIAIYIAITI(;ILI IP\Il INIAINI IMIP‘IP‘Iu IHIAIWP

N Lfefo ol tfelolal8 el TTTT T T T T[]
Tempat.Tgl. Lahir [N EioO|MB|u
0|8 JlwjL| ‘191916
Program Studi ¢ Adeuntanst /
Manajemen
AlamatMahasiswa:JL B:ELI | R Y X1 N|o 309

PlE|rlulm|[n[pls| [m[n|d[d[A[L]A

Tempat Penelitian

Z|o
=
N
b4
4
1
>
-
>
-
<

Alamat Penelitian : L LIE

T
N|[® 2 HIAMID (AN
N MIE|D|A|N MIAlIM

3
TlC n|m|p|T |A
N

Memohon kepada Bapak untuk pembuatan izin Penelitian sebagai syarat untuk memperoleh data dan
identifikasi masalah dari perusahaan tersebut guna pengajuan judul penelitian.

Berikut saya lampirkan syarat-syarat lain:

1. Transkrip nilai sementara

2. Kwitansi SPP tahap berjalan

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

Diketahui Wassalam
Ketua/Sekretaris Program Studi Pemohon

R S

Joean Sariguddin Wasibyan, SE,MSI. Noyatur Pingr Maruhye



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

’ M S U Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
(das| Terpercay, Website: http//www.umsu.ac.id Email : rector@umsu.ac.id

qul | Ce

wurat Inl agar disebutkan
dan (angganya

Nomor : 3461 /I1.3-AU/UMSU-05/ F / 2021 Medan, 15 Robi'ul Akhir 1443 H
Lampiran : 20 November 2021 M
Perihal . IZIN RISET PENDAHULUAN

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PTPN IV Medan

Jin.JL. Letjen Suprapto No.2

Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

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

Nama : Nayatul Ainan Maruhawa

Npm : 1605160480

Jurusan : Manajemen

Semester : X (Eks)

Judul : Pengaruh Dukungan Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional Terhadap

Kinerja Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

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

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

[=]?
1H

; G :
; % .
of % il (/
H. JANURI, SE.,MM.,M.Si.

Tembusan :

1. Pertinggal



PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV
MEDAN - SUMATERA UTARA - INDONESIA

W

PTPN4
fOR PUSAT: JL LETJEND SUPRAPTO NO.2 MEDAN TELP.: (061) 4154666 — FAX.: (061) 4573117
TOR PERWAKILAN JAKARTA TELP.: (021) 7231662 — FAX.: (021) 723166

Nomor : 04.58/X/05325/X1/2021 Medan, 24 November 2021
Lamp: -

Hal  :IZIN RISET SARJANA

Kepada Yth :

DEKAN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
JL. KAPTEN MUCHTAR BASRI NO 3 MEDAN

MEDAN

Di - MEDAN

Membalas surat saudara/i nomor 3461/11.3-AU/UMSU-05/F/2021 tanggal : 20 November 2021, Mahasiswa/Siswali
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS Jurusan MANAJEMEN atas nama :

No. Nama NPM Program Studi / Judul
PENGARUH DUKUNGAN

ORGANISASI DAN

KEPEMIMPINAN

TRANSFORMASIONAL TERHADAP

KINERJA MELALUI KEPUASAN

1. | NAYATUL AINAN MARUHAWA | 1605160480

KERJA
Diizinkan untuk melakukan RISET di PT Perkebunan Nusantara |V sebagai berikut :
Tempat : KANTOR DIREKSI
Bagian / Bidang : SEMUA BAGIAN
Terhitung mulai tgl. : 16 November 2021 s/d 1 Desember 2021

Sesuai dengan ketentuan yang berlaku di perusahaan disampaikan sebagai berikut :

& Semua biaya ditanggung oleh siswa/mahasiswali yang bersangkutan.

2. Yang bersangkutan harus berperilaku sopan serta mematuhi peraturan/ketentuan yang berlaku di tempat
pelaksanaan terutama mengenai kerahasiaan data.

3. Selambat-lambatnya 1 (satu) bulan setelah pelaksanaan diwajibkan mengirimkan 1 bundel laporan kepada
Direksi PTPN IV cq Bagian SDM.

4. Laporan tersebut semata-mata dipergunakan untuk kepentingan ilmiah pada Sekolah/Universitas yang
bersangkutan.

5. Apabila selama waktu pelaksanaan terjadi kecelakaan baik di dalam/di luar PTPN IV maka sepenuhnya

menjadi tanggung jawab yang bersangkutan.

Yang bersangkutan agar melapor ke GM/Manajer/Kepala Bagian yang dituju pada waktu pelaksanaan.

Terkait dengan pakaian yang digunakan selama pelaksanaan :

a. SMK/SMA/Sederajat agar memakai pakaian seragam sekolah dan sepatu.

b. Mahasiswali/sederajat agar memakai kemeja putih, bawahan hitam serta memakai jaket almamater dan

sepatu. Kecuali pada hari tertentu menggunakan pakaian sesuai ketentuan yang berlaku diperusahaan.

8. Surat keterangan selesai pelaksanaan praktek kerja lapangan/riset dikeluarkan oleh Bagian SDM Kantor
Direksi melalui sistem E-Internship berdasarkan permintaan dari Bagian/Distrik/Kebun/Pabrik dimana tempat
pelaksanaan aktivitas tersebut.

9. Bagi yang melanggar aturan tersebut, maka Perusahaan akan memberikan sanksi berupa dikeluarkan dari
program praktek kerja lapangan/riset.

No



GM/Manajer/Kepala Bagian yang menerima tembusan surat ini agar dapat membantu segala sesuatunya yang
berkaitan dengan keperluan tersebut diatas, serta menjaga kerahasiaan data perusahaan.
Demikian disampaikan.

PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV
/. BagiamSumber Daya Manusia
/

,L\/ *

\ 4
o e T ]
L AN
TAd

\&

. 7
"' 1 Budi'Susanto, SE
" Kepala Bagian
Tembusan :
- KANTOR DIREKSI 04.01 SD 04.14 & 04.PROJECT
- Mahasiswa/Siswa Ybs
(Email : Nayatul@GMAIL.COM) / (No.HP : 081370485528)



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

M s U JI. Kapt. Mukhtar Basri No.3 Telp. (061) 6623301 Fax. (061) 6625474

| Cerdas | Terpercaya

e P = |
BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL

Nama Lengkap : NAYATUL AINAN MARUHAWA

N.P.M ¢ 1605160480

Dosen Pembimbing: MUSLIH, S.E., M.Si

Program Studi : MANAJAMEN

Konsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Judul Penelitian : PENGARUH DUKUNGAN ORGANISASI DAN
KEPEMIMPIAN TRANSFORMASIONAL TERHADAP
KINERJA DENGAN KEPUASAN KERJA SEBAGAI

VARIABEL INTERVENING
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Medan, November 2021

Diketahui oleh: Disetujui oleh:
Ketua Program Studi Dosen Pembi}nbing

—

(JASMAN SYARIFUDDIN HSB, S.E., M.Si) (MUSLIH, S.E., M.Si)
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BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Selasa, 11 Januari 2022 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
rangkan bahwa :

: Nayatul Ainan Maruhawa

Nama

N.P.M. : 1605160480

Tempat / Tgl.Lahir : JI. Belibis XI No 309 Perumnas Mandala
Alamat Rumah : Sirombu, 08 Juli 1998

JudulProposal :Pengaruh Dukungan Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional

Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening

Disetujui / tidak disetujui *)

Item Komentar
Judul
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'simpulan [] Lulus

) O Tidak Lulus

Medan, Selasa, 11 Januari 2022
TIM SEMINAR

etua

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

Pembimbing

Muslih, S.E., M.Si
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PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Selasa, 11 Januari 2022 menerangkan bahwa:

Nama : Nayatul Ainan Maruhawa

N .P.M. : 1605160480

Tempat / Tgl.Lahir : J1. Belibis XI No 309 Perumnas Mandala

Alamat Rumah : Sirombu, 08 Juli 1998

JudulProposal :Pengaruh Duklmg:m Organisasi dan Kepemimpinan

Transformasional Terhadap Kinerja Dengan Kepuasan Kerja

Sebagai Variabel Intervenil}‘g

Proposal dinyatakan syah dan  memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
dengan pembimbing : Muslih, S.E., M.Si
Medan, Selasa, 11 Januari 2022

TIM SEMINAR

Ketua

—

Jasman Saripuddin,SE.,M.Si.

Pembimbing

<

Muslih, S.E., M.Si



