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ABSTRAK 

 

Analisis penelitian bertujuan untuk mengetahui apakah budaya perusahaan, 

penghargaan dan kepemimpinan secara parsial dan simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode asosiatif 

dengan bantuan program SPSS versi 16.0. Penelitian ini menggunakan analisis 

regresi linier berganda. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 62 responden. 

Pengambilan data primer menggunakan kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan secara parsial dan 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di 

PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. 

 

Kata Kunci : Budaya Perusahaan, Penghargaan, Kepemimpinan Dan 

Loyalitas Karyawan 
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ABSTRACT 

 

The research analysis aims to determine whether corporate culture, rewards and 

leadership partially and simultaneously have a positive and significant effect on 

the loyalty of ULP employees at PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. The data 

analysis technique used is the associative method with the help of the SPSS 

version 16.0 program. This study uses multiple linear regression analysis. The 

sample in this study were 62 respondents. Primary data collection using a 

questionnaire. The results showed that corporate culture, appreciation and 

leadership partially and simultaneously had a positive and significant effect on 

the loyalty of ULP employees at PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. 

 

Keywords : Corporate Culture, Awards, Leadership and Employee Loyalty 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber Daya Manusia merupakan aset, modal, atau kekayaan yang dimiliki 

perusahaan, manusia sebagai unsur terpenting dalam strategi perusahaan sudah 

selayaknya untuk mengembangkan kemampuan individu tersebut, sehingga setiap 

waktu, tenaga dan kemampuannya dapat dimanfaatkan secara optimal untuk 

kepentingan perusahaan maupun individu. Sumber Daya Manusia dapat dikatakan 

pula sebagai manusia yang siap dan mampu untuk memberikan setiap 

kemampuannya untuk mencapai tujuan organisasi. Manusia sebagai salah satu 

unsurterpenting dalam perusahaan yang nantinya akan mengolah setiap input yang 

ada menjadi sebuah hasil yang dapat bermanfaat bagi tujuan perusahaan. 

Perusahaan dengan kondisi kerja yang nyaman dapat mempengaruhi proses dan 

praktik kerja yang dilakukan oleh karyawan. Karyawan dapat bekerja secara 

maksimal dan memberikan timbal balik yang bermanfaat bagi perusahaan ketika 

keinginannya terpenuhi, karena pada dasarnya manusia akan memberikan 

loyalitas kerja terhadap tanggung jawab yang diembannya saat keinginannya 

terpenuhi.  

Menurut Sutrisno (2015:23), “loyalitas kerja adalah usaha karyawan dalam 

membela perusahaan, dengan menunjukkan bahwa karyawan tersebut berperan 

aktif terhadap perusahaannya, terutama pada perusahaan. Terdapat beberapa 

faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan yaitu budaya perusahaan, 

penghargaan dan kepemimpinan. 
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Menurut Hasibuan (2015:45), “Budaya perusahaan di setiap perusahaan 

berbeda-beda, budaya perusahaan dapat mempengaruhi tingkah laku dari anggota 

perusahaan atau perusahaan tersebut. Dengan demikian pemimpin dapat 

mempengaruhi bawahannya melalui budaya perusahaan. Ini berarti terjadi 

komitmen yang saling mendukung antara budaya perusahaan dan pimpinan dalam 

mempengaruhi loyalitas karyawan suatu perusahaan atau perusahaan.  

Menurut Daft (2015:61), program penghargaan adalah untuk menarik orang 

yang cakap untuk bergabung dalam organisasi, menjaga pegawai agar datang 

untuk bekerja, dan memotivasi pegawai untuk mencapai loyalitas. Penghargaan 

yaitu hadiah dan hukuman dalam situasi kerja, hadiah menunjukkan adanya 

penerimaan terhadap perilaku dan perbuatan. Diharapkan dengan adanya 

penerapan penghargaan maka loyalitas karyawan dapat ditingkatkan dan 

perusahaan dapat mencapai tujuanya secara keseluruhan. Menurut Panggabean 

(2015:47) dalam konsep manajemen, reward merupakan salah satu alat untuk 

meningkatkan loyalitas para karyawan.  

Menurut Sutrisno (2015:161), “Gaya kepemimpinan juga mempengaruhi 

motivasi karyawan dalam bekerja karena gaya kepemimpinan merupakan suatu 

cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Interaksi 

inilah yang akan mempengaruhi loyalitas karyawan, karena berinteraksi antara 

atasan dan bawahan akan mempermudah karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya tanpa ada hal-hal yang tidak dimengerti”.  Menurut Siagian 

(2015:12), “gaya kepemimpinan suatu atasan juga dapat dinilai oleh karyawan, 

apakah seorang pimpinan dapat bertindak dengan baik dan dapat menciptakan 

kenyamanan terhadap karyawan dalam bekerja”. 
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PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana Pelayanan) Rantauprapat beralamat 

di Jl. Listrik No. 1 Rantauprapat merupakan unit dibawah UIW (Unit Induk 

Wilayah) Sumatera Utara, yang dimana PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

memiliki 8 sub-unit yaitu ULP (Unit Layanan Pelanggan)  Rantau kota, Kota 

Pinang, Tanjung Balai, Aek Kanopan, Labuhan Bilik, Aek Kota Batu, Aek 

Nabara, Simpang Kawat.  PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat ini bergerak 

dibidang jasa kelistrikan yang berkegiatan mendistribusikan arus atau tenaga 

listrik bagi masyarakat dan instansi-instansi pemerintahan maupun swasta. 

Kegiatan pendistribusian arus atau tenaga listrik ini dilakukan PT.PLN (Persero) 

UP3 Rantauprapat melalui penjualan arus listrik dalam satuan KWh yang biaya 

pemakaian arus tersebut penagihannya biasa dilakukan perbulan (pascabayar) dan 

pembelian kwh sebelum pemakaian (prabyar). Disamping mendistribusikan 

tenaga atau arus listrik, PT.PLN juga berkegiatan melakukan pemeliharaan dan 

perawatan terhadap alat-alat penyalur pasokan listrik, sehingga arus listrik dapat 

tersalur dengan lancar kepada masyarakat/pelanggan. PT.PLN menyediakan 

pasokan listrik bagi para pelanggannya untuk kebutuhan hidup sehari-hari, hal ini 

sejalan dengan motto yang diusung oleh PT. PLN yaitu “Listrik Untuk Kehidupan 

Yang Lebih Baik”. 

UP3 Rantauprapat juga memiliki hambatan dalam menjalankan budaya 

perusahaan, contohnya masih lebih banyak pegawai yang belum mampu 

menyelesaikan pekerjaan dengan berbagai startegi. Berdasarkan pra survei 

terdapat masalah budaya perusahaan pada PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

pada tabel 1.1 sebagai berikut: 
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Tabel 1.1 Hasil Pra Survei Mengenai Fenomena Budaya Perusahaan 

Pada ULP Di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

 

No Pernyataan 
Ya Belum Total 

Orang (%) Orang (%) Orang (%) 

1 

Karyawan mampu 

menyelesaikan pekerjaan 

dengan berbagai strategi. 

29 47% 33 53% 62 100% 

2 

Karyawan mampu 

mengatur pekerjaaan yang 

sulit diselesaikan 

27 44% 35 56% 62 100% 

3 

Karyawan mampu 

mengetahui situasi 

lingkungan perusahaan 

30 48% 32 51% 62 100% 

Total 29 46% 33 54% 62 100% 

Sumber: PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat (2020) 

Berdasarkan tabel 1.1 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan budaya 

perusahaan pada ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dimana karyawan 

belum mampu menyelesaikan pekerjaan dengan berbagai strategi sebanyak 53%. 

Karyawan belum mampu untuk mengetahui bagaimana mengatur pekerjaaan yang 

sulit diselesaikan sebanyak 56%. Karyawan belum mampu untuk mengetahui 

hubungan dengan lingkungan perusahaan sebanyak 51%. 

Berdasarkan pra survei terdapat masalah penghargaan pada ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat pada tabel 1.2 sebagai berikut: 

Tabel 1.2 Hasil Pra Survei Mengenai Fenomena Penghargaan Pada ULP 

Di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

 

No Pernyataan 
Ya Belum Total 

Orang (%) Orang (%) Orang (%) 

1 

Karyawan selalu 

mendapat piagam atas 

pencapaian pekerjaannya. 

30 49% 32 52% 62 100% 

2 

Perusahaan selalu 

mengadakan program 

pengembangan bagi 

karyawan. 

29 47% 33 53% 62 100% 

3 

Karyawan selalu 

mendapatkan pujian 

ketika bekerja dengan 

baik 

27 44% 35 56% 62 100% 

Total 29 46% 33 54% 62 100% 

Sumber: PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat (2020) 
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Berdasarkan tabel 1.2 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan 

penghargaan pada ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dimana 

karyawan belum mendapat piagam atas pencapaian pekerjaannya sebanyak 52%. 

Perusahaan belum mengadakan program pengembangan bagi karyawan sebanyak 

53%. Karyawan tidak selalu mendapatkan pujian ketika bekerja dengan baik 

sebanyak 56%. 

Berdasarkan pra survei terdapat masalah kepemimpinan pada ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat pada tabel 1.3 sebagai berikut: 

Tabel 1.3 Hasil Pra Survei Mengenai Fenomena Kepemimpinan Pada 

ULP Di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

No Pernyataan 
Ya Belum Total 

Orang (%) Orang (%) Orang (%) 

1 

Karyawan mendapat perintah 

sesuai dengan keinginan 

pemimpin 

34 55% 28 45% 62 100% 

2 

Karyawan berpartisipasi 

memberikan saran, ide, dan 

pertimbangan-pertimbangan 

dalam proses pengambilan 

keputusan. 

30 49% 32 52% 62 100% 

3 

Karyawan mendapatkan 

tanggung jawab atas pelaksanaan 

pekerjaan dari pimpinan. 

26 42% 36 58% 62 100% 

Total 30 49% 32 52% 62 100% 

Sumber: PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat (2020) 

Berdasarkan tabel 1.3 di atas dapat diketahui mengenai pernyataan 

kepemimpinan pada ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dimana 

karyawan mendapat perintah sesuai dengan keinginan pemimpin sebanyak  55%. 

Karyawan tidak berpartisipasi memberikan saran, ide, dan pertimbangan-

pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan sebanyak 52%. Karyawan 

tidak mendapatkan tanggung jawab atas pelaksanaan pekerjaan dari pimpinan 

sebanyak 58%. 
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Berdasarkan penjelasan pada latar belakang penelitian tersebut, maka peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya 

Perusahaan, Penghargaan Dan Kepemimpinan Terhadap Loyalitas 

Karyawan ULP Di  PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat”. 

 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

Berdasarkan tema yang diambil mengenai Pengaruh Budaya Perusahaan, 

Penghargaan dan Kepemimpinan Terhadap Loyalitas Karyawan ULP Di PT. 

PLN (Persero) UP3 Rantauprapat maka dapat diidentifikasikan masalah dari 

penelitian ini, yaitu : 

a. Karyawan belum mampu mengetahui tujuan, keberhasilan dan strategi 

cadangan. 

b. Karyawan belum menerima pemberian wewenang atau hak yang 

menyatakan bahwa pemberi hibah secara resmi mengakui hak 

prerogratif penerima untuk menggunakan hak yang ditentukan.  

c. Pimpinan belum memiliki persamaan kekuatan dan sharing dalam 

pemecahan masalah dengan bawahan seperti melakukan konsultasi 

dengan bawahan sebelum membuat keputusan. 

d. Karyawan tidak berpartisipasi dalam memberikan saran, ide, dan 

pertimbangan-pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan. 

e. Karyawan tidak mendapatkan tanggung jawab atas pelaksanaan 

pekerjaan dari pimpinan. 
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C. Batasan  dan Rumusan Masalah  

1. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi 

hanya pada pengaruh budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat, 

dengan jumlah sampel sebanyak 62 karyawan tidak termasuk Pimpinan, yang 

terdiri dari Unit Layanan Pelanggan (ULP) sebanyak 8 ULP. 

 

2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian, maka masalah yang dapat dirumuskan 

yaitu: 

1. Apakah budaya perusahaan secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat? 

2. Apakah penghargaan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat? 

3. Apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat? 

4. Apakah budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas  

karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat? 
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D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka tujuan 

penelitian, adalah: 

a. Untuk mengetahui apakah budaya perusahaan secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di 

PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. 

b. Untuk mengetahui apakah penghargaan secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat. 

c. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat. 

d. Untuk mengetahui apakah budaya perusahaan, penghargaan dan 

kepemimpinan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat. 

2. Manfaat Penelitian 

Diharapkan penellitian ini memberikan manfaat sebagai berikut : 

a. Bagi Perusahaan sebagai masukan agar dapat memperhatikan budaya 

perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan terhadap loyalitas 

karyawan.  

b. Bagi peneliti, untuk menerapkan teori-teori dan pengetahuan yang 

didapat dibangku kuliah ke dalam masalah yang sebenarnya terjadi 
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pada suatu perusahaan khususnya mengenai pengaruh budaya 

perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan terhadap loyalitas 

karyawan.  

c. Bagi peneliti berikutnya, penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

bahan referensi maupun sebagai acuan khususnya mengenai pengaruh 

budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan terhadap loyalitas 

karyawan. 

 

E. Keaslian Penelitian  

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Kitriawaty (2017), 

yang berjudul: pengaruh kepemimpinan dan motivasi terhadap loyalitas Perawat 

Rumah Sakit Swasta Tipe B di Kota Bandung. Sedangkan penelitian ini berjudul: 

pengaruh budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan terhadap loyalitas 

karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. 

Perbedaan penelitian terletak pada:  

1. Variabel Penelitian: penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel 

bebas yaitu kepemimpinan dan motivasi, serta 1 (satu) variabel terikat 

yaitu loyalitas karyawan. Sedangkan penelitian ini menggunakan 3 (tiga) 

variabel bebas yaitu budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan, 

1 (satu), serta 1 (satu) variabel terikat yaitu loyalitas karyawan. 

2. Jumlah Observasi/Sampel (n): penelitian terdahulu menggunakan 

sampel berjumlah 90 karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini 

menggunakan sampel berjumlah 62 karyawan/responden.  
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3. Waktu Penelitian: penelitian terdahulu dilakukan tahun 2017 sedangkan 

penelitian ini tahun 2021. 

4. Lokasi Penelitian: lokasi penelitian terdahulu di Rumah Sakit Swasta 

Tipe B di Kota Bandung, sedangkan penelitian ini dilakukan pada ULP di 

PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat.
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BAB II 

Landasan Teori 

A. Uraian Teoritis 

1. Loyalitas 

a. Pengertian Loyalitas 

Loyalitas adalah suatu kecenderungan karyawan untuk tidak pindah 

ke perusahaan lain sebab loyalitas dapat mempengaruhi pada kenyamanan 

karyawan untuk bekerja pada suatu perusahaan. Loyalitas dapat diartikan 

dengan kesetiaan, pengabdian dan kepercayaan yang diberikan atau ditujukan 

kepada seseorang atau lembaga, yang di dalamnya terdapat rasa cinta dan 

tanggung jawab untuk berusaha memberikan pelayanan dan perilaku yang 

terbaik. Dengan demikian, loyalitas sebagai kecenderungan karyawan untuk 

tidak pindah ke perusahaan lain yang disebabkan adanya kesesuaian situasi 

dan kondisi perusahaan dengan tujuan yang ingin dicapai. Menurut Sutrisno 

(2015: 23) loyalitas adalah “usaha karyawan dalam membela perusahaan, 

dengan menunjukkan bahwa karyawan tersebut berperan aktif terhadap 

perusahaannya”.  

Robbins (2015: 21) mengemukakan bahwa “loyalitas adalah tekad 

dan kesanggupan individu untuk menaati, melaksanakan, mengamalkan 

peraturan-peraturan dengan penuh kesadaran dan sikap tanggung jawab”. 

Rivai (2015: 24) berpendapat bahwa “loyalitas pada perusahaan sebagai 

sikap, yaitu sejauh mana seseorang karyawan mengidentifikasikan tempat 

kerja yang ditujukan dengan keinginan untuk bekerja dan berusaha sebaik-

baiknya”. 



12 
 
 

12 
 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan 

yang dimaksud dengan loyalitas dalam penelitian ini adalah usaha 

karyawan dalam membela perusahaan, dengan menunjukkan bahwa 

karyawan tersebut berperan aktif terhadap perusahaannya. 

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Loyalitas 

Sutrisno (2015:24) “mengemukakan faktor-faktor yang 

mempengaruhi loyalitas kerja dalam perusahaan, antara lain”: 

1) Budaya Perusahaan  

Sebuah pola asumsi dasar bersama yang dipelajari oleh kelompok dalam 

suatu organisasi sebagai alat untuk memecahkan masalah. 

2) Penghargaan  

Sesuatu yang diberikan pada perorangan atau kelompok jika mereka 

melakukan suatu keulungan di bidang tertentu. 

3) Kepemimpinan 

Suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan 

bawahannya. 

Menurut Jusuf (2010) faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas   

karyawan sebagai berikut : 

1. Faktor Rasional. Menyangkut hal-hal yang bisa dijelaskan secara 

logis, seperti: gaji, bonus, jenjang karir dan fasilitas-fasilitas yang 

diberikan lembaga kepada karyawan. 

 2. Faktor Emosional: Menyangkut perasaan atau ekspresi diri seperti: 

pekerjaan yang menantang, lingkungan kerja yang mendukung, perasaan 

aman karena perusahaan merupakan tempat bekerja dalam jangka 
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panjang, pemimpin yang berkharisma, pekerjaan yang membanggakan, 

penghargaan-penghargaan yang diberikan perusahaan dan budaya kerja. 

3. Faktor Kepribadian. Menyangkut sifat, karakter, tempramen yang 

dimiliki oleh karyawan. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat di simpulkan yang 

menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan dalam 

penelitian ini adalah budaya perusahaan, penghargaan, dan 

kepemimpinan. 

c. Aspek-Aspek Loyalitas 

Sutrisno (2015: 25) “mengemukakan aspek-aspek loyalitas kerja dalam 

perusahaan, antara lain”: 

1) Dorongan yang kuat untuk tetap menjadi anggota perusahaan, kekuatan 

aspek ini sangat dipengaruhi oleh keadaan individu, baik kebutuhan, 

tujuan maupun kecocokan individu dalam perusahaan. 

2) Keinginan untuk berusaha semaksimal mungkin bagi perusahaan. 

Kesamaan persepsi antara karyawan dan perusahaan yang didukung oleh 

persamaan tujuan dalam perusahaan mewujudkan keinginan yang kuat 

untuk berusaha maksimal, karena dengan pribadi juga perusahaan akan 

terwujud. 

3) Kepercayaan yang pasti dan penerimaan yang penuh atas nilai-nilai 

perusahaan. Kepastian perusahaan yang diberikan karyawan tercipta dari 

operasional perusahaan yang tidak lepas dari kepercayaan perusahaan 

terhadap karyawan itu sendiri untuk melaksanakan pekerjaannya. 
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d. Indikator-Indikator Loyalitas 

Menurut Sutrisno (2015: 28) indikator-indikator loyalitas adalah sebagai 

berikut: 

 

1) Kemauan Untuk Berkerjasama 

Karyawan dapat berkerja sama dengan orang-orang yang ada dalam suatu 

perusahaan karena tanpa adanya kerja sama, maka sulit perusahaan 

mencapai tujuan. Sebaliknya, dengan bekerja sama memungkinkan 

perusahaan dalam mencapai tujuan dan target yang telah ditetapkan”. 

2) Rasa Memiliki Terhadap Perusahaan 

Adanya rasa ikut memiliki karyawan terhadap perusahaan akan membuat 

karyawan memiliki sikap untuk menjaga dan bertanggung jawab 

terhadap perusahaan, sehingga akan menimbulkan loyalitas demi 

tercapainya tujuan perusahaan”. 

3) Kesukaan Terhadap Pekerjaan 

Karyawan melakukan pekerjaannya dengan senang hati bisa dilihat dari 

keunggulan karyawan dalam bekerja dan karyawan tidak menuntut apa 

yang diterimanya di luar gaji pokok”. 

Menurut Robbins (2015: 24) indikator-indikator loyalitas adalah sebagai 

berikut: 

1) Karakteristik Pribadi 

Loyalitas timbul karena dipengaruhi oleh usia seseorang, tingkat 

pendidikan seseorang serta sifat masing-masing pribadinya. 

2) Karakteristik Pekerjaan 
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Loyalitas timbul karena karyawan merasa cocok dan nyaman akan 

pekerjaan yang diembannya, selain itu adanya lingkungan kerja yang 

mendukung. 

3) Karakteristik Desain Perusahaan 

Loyalitas ada karena diikut sertakannya karyawan dalam musyawarah 

pengambilan keputusan. 

4) Pengalaman yang didapatkan dalam Perusahaan  

Yaitu meliputi sikap dan tingkah laku yang positif, dan juga kepercayaan 

terhadap perusahaan. Ini yang nantinya dapat memberikan rasa aman, 

dan adanya kepuasan tersendiri yang diberikan oleh perusahaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat di simpulkan yang 

menjadi indikator loyalitas dalam penelitian ini adalah kemauan untuk 

bekerjasama, rasa memiliki terhadap perusahaan dan kesukaan terhadap 

pekerjaan. 

 

2. Budaya Perusahaan 

a. Pengertian Budaya Perusahaan 

Perusahaan pada dasarnya merupakan kumpulan dari beberapa orang yang 

melakukan tugas dan tanggung jawab untuk mencapai tujuannya. Namun 

demikian, untuk mencapai tujuan tersebut, kegiatan dilakukan tidak terlepas 

dari budaya perusahaan yang telah terbentuk untuk jangka waktu cukup lama.  

Menurut Sutrisno (2015:2), “Budaya perusahaan sebagai perangkat sistem 

nilai-nilai (value), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi 

(assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan 



16 
 
 

16 
 

diikuti oleh para anggota suatu perusahaan sebagai pedoman perilaku dan 

pemecahan masalah-masalah perusahaan”.  Menurut Hasibuan (2015:50), 

“Budaya perusahaan adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama dan 

dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu 

pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manajer 

perusahaan”. Menurut Mangkunegara (2015: 27), “Budaya perusahaan adalah 

sebuah pola asumsi dasar bersama yang dipelajari oleh kelompok dalam 

suatu perusahaan sebagai alat untuk memecahkan masalah”.  

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan budaya perushaan dalam penelitian ini adalah sebuah pola 

asumsi dasar bersama yang dipelajari oleh kelompok dalam suatu perusahaan 

sebagai alat untuk memecahkan masalah. 

b. Karakteristik Budaya Perusahaan  

Menurut Sutrisno (2015:5), “sebuah penelitian mengemukakan 

karakteristik-karakteristik utama yang secara bersama-sama mengangkap 

esensi dari budaya perusahaan, sebagai berikut:  

1) Inovasi dan pengembalian resiko 

Karakteristik ini berkaitan dengan sejauh mana para karyawan/anggota 

perusahaan disorong untuk inovatif dan mengambil resiko. 

2) Perhatian kerincian 

Karakteristik ini berkaitan dengan sejauh mana para karyawan/anggota 

perusahaan diharapkan memperlihatkan kecermatan, analisis, dan 

perhatian.  
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3) Orientasi hasil 

Ini berkaitan dengan sejauh mana manajemen memusatkan perhatian 

pada hasil bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk 

mencapai hasil tersebut.  

4) Orientasi orang 

Karakteristik ini berkaitan dengan sejauh mana keputusan manajemen 

memperhitungkan efek hasil-hasil kepada orang-orang di dalam 

perusahaan.  

5) Orientasi tim 

Karakteristik ini berkaitan dengan sejauh mana kegiatan kerja 

diperusahaankan sekitar tim-tim, bukan individu-individu.  

6) Keagresifan 

Karakteristik ini berkaitan dengan sejauh mana individu-individu 

dalam perusahaan memiliki keagresifan dan sikap kompetitif. 

7) Kemantapan 

Karakteristik ini berkaitan dengan sejauh mana kegiatan perusahaan 

yang melibatkan individu-individu di dalamnya mempertahankan 

status quo dibandingkan dengan pertumbuhan”.  

Menurut Hasibuan (2015:53), “budaya perusahaan memiliki 

beberapa karakteristik adalah sebagai berikut:  

1) Observed behavioral regulities, ketika anggota perusahaan berinteraksi 

dengan lainnya, mereka menggunakan bahasa yang umum, 
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terminology dan ritual yang berhubungan dengan rasa hormat dan cara 

bertindak.  

2) Norms, pedoman perilaku termasuk petunjuk bagaimana pekerjaan 

dilakukan.  

3) Dominant values, terdapat nilai-nilai utama yanh dianjurkan 

perusahaan dan diharapkan dirasakan bersama para anggota. Misalnya 

kualitas produk, tingkat kehadiran (low absenteeism) dan efisiensi  

4) Phisolopy, terdapat kebijakan yang mengatur keyakinan perusahaan 

tentang bagaimana pegawai atau pelanggan diperlakukan.  

5) Rules, terdapat petunjuk ketat/teliti yang nerhubungan dengan 

kelangsungan keanggotaan perusahaan.  

6) Organizational climate, ini merupakan keseluruhan perasaan yang 

dibawa dengan kesiapan jasmani, cara anggota perusahaan berinteraksi 

dan berperilaku diantara mereka dan dengan pelanggan atau pihak luar 

lainnya”.  

c. Manfaat Budaya Perusahaan  

Manfaat yang dapat diperoleh apabila budaya perusahaan itu dipahami 

dapat dilihat dari dua sisi, yaitu bagi sumber daya manusia dan bagi 

perusahaan:  

1) Bagi sumber daya manusia  

a) Memberikan arah atau pedoman berperilaku di dalam perusahaan. 

Dalam hal ini sumber daya manusia tidak dapat semena-mena 

bertindak atau berperilaku sekehendak hati, melainkan harus 

menyesuaikan diri dengan siapa dan dimana mereka berada.  
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b) Mempunyai kesamaan langkah dan visi dalam melakukan tugas 

dan tanggung jawab, masing-masing individu dapat meningkatkan 

fungsinya dan mengembangkan tingkat interpendensi antar 

individu atau bagian karena antarindividu atau bagian dengan 

individu atau bagian yang saling melengkapi dalam kegiatan usaha 

perusahaan. 

c) Mendorong sumber daya manusia selalu mencapai prestasi kerja 

atau produktifitas yang lebih baik. Hal ini dapat dicapai apabila 

proses sosialisasi dapat dijalankan dengan tepat kepada sarannya. 

2) Bagi perusahaan  

a) Sebagai pedoman di dalam menetukan kebijakan yang berkenaan 

dengan ruanglingkup kegiatan yang intern perusahaan seperti tata 

tertib administrasi, hubungan antarbagian, penilaian kerja, 

penghargaan prestasi sumber daya manusia.  

b) Untuk menunjukkan pada pihak eksternal tentang keberadaan 

perusahaan dan ciri-ciri khas yang dimiliki, ditengah-tengah 

perusahaan-perusahaan yang ada di masyarakat.  

d. Indikator Budaya Perusahaan  

Menurut Mangkunegara (2015:29), “ada beberapa dimensi budaya 

perusahaan yaitu:  

1) Dimensi Adaptasi Eksternal (External Adaptation Tasks) 

Merupakan untuk mengetahui misi, tujuan, sarana dasar, pengukuran 

keberhasilan dan strategi cadangan.  

2) Dimensi Integrasi Internal (Internal Integration Tasks) 
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Merupakan untuk mengetahui bahasa yang sama, batasan dalam 

kelompok, penempatan status/kekuasaan hubungan dalam kelompok, 

penghargaan, dan bagaimana mengatur yang sulit diatur.  

 

3) Dimensi Asumsi-asumsi Dasar (Bassic Underlying Assumtions) 

Merupakan untuk mengetahui hubungan denga lingkungan, hakikat 

kegiatan manusia, hakikat kenyataan dan kebenaran, hakikat waktu, 

hakikat kebenaran manusia, hakikat hubungan antar manusia dan 

homogenitas versus heterogenitas”. 

Menurut Hasibuan (2015:53), “indikator budaya perusahaan adalah 

sebagai berikut:  

1) Inisiatif individual 

Yang dimaksud inisiatif individual adalah tingkat tanggung jawab, 

kebebasan atau independensi yang dipunyai setiap individu dalam 

mengemukakan pendapat. Inisiatif individu tersebut perlu dihargai 

oleh kelompok atau pimpinan suatu perusahaan sepanjang menyangkut 

ide untuk memajukan dan daya perusahaan.  

2) Pengarahan 

Pengarahan dimaksudkan sejauh mana suatu perusahaan dapat 

menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. 

Sasaran dan harapan tersebut jelass tercantum dalam visi, misi dan 

tujuan perusahaan. Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap kinerja 

perusahaan.  
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3) Dukungan Manajemen 

Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer dapat 

memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang 

jelas terhadap bawahan.Perhatian manajemen terhadap karyawan 

sangat membantu kelancaran kinerja suatu perusahaan”. 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan yang 

menjadi indicator budaya perusahaan dalam penelitian ini adalah dimensi 

Adaptasi Eksternal (External Adaptation Tasks), dimensi Integrasi Internal 

(Internal Integration Tasks) dan dimensi Asumsi-asumsi Dasar (Bassic 

Underlying Assumtions). 

 

3. Penghargaan 

a. Pengertian Penghargaan 

Peranan penghargaan dalam proses pengajaran cukup penting terutama 

sebagai faktor eksternal dalam mempengaruhi dan mengarahkan perilaku 

karyawan. Hal ini berdasarkan atas berbagai pertimbangan logis, diantaranya 

penghargaan ini dapat menimbulkan motivasi belajar karyawan dan dapat 

mempengaruhi perilaku positif dalam kehidupan karyawan. Manusia selalu 

mempunyai cita-cita, harapan dan keinginan. Hal inilah yang dimanfaatkan 

oleh metode penghargaan untuk meningkatkan motivasi karyawan. Maka 

dengan metode ini apabila seseorang mengerjakan perbuatan baik atau 

mencapai suatu prestasi tertentu maka akan diberikan suatu penghargaan yang 

menarik sebagai imbalan. 



22 
 
 

22 
 

Menurut Daft (2015:47), penghargaan adalah ganjaran yang diberikan 

untuk memotivasi para karyawan agar produktivitasnya tinggi. Menurut 

Hariandja (2015:75), Penghargaan adalah imbalan dalam bentuk uang yang 

diberikan kepada mereka yang dapat bekerja melampaui standar yang telah 

ditentukan. Menurut Mondy (2016:59), Penghargaan adalah sesuatu yang 

diberikan kepada seseorang karena sudah mendapatkan prestasi dengan yang 

dikehendaki. 

Besar kecilnya penghargaan yang diberikan kepada yang berhak 

bergantung kepada banyak hal, terutama ditentukan oleh tingkat pencapaian 

yang diraih. Selain itu bentuk penghargaan ditentukan pula oleh jenis atau 

wujud pencapaian yang diraih serta kepada siapa penghargaan tersebut 

diberikan. Setiap organisasi menggunakan berbagai penghargaan atau imbalan 

untuk menarik dan mempertahankan orang dan memotivasi mereka agar 

mencapai tuiuan pribadi mereka dan tujuan organisasi. Misalnya saja dengan 

cara memberikan kepada pegawai berupa sertifikat penghargaan, alih tugas, 

promosi, pujian dan pengakuan dan juga membantu menciptakan iklim yang 

menghasilkan pekerjaan yang lebih banyak tantangannya dan memuaskan. 

Sebaliknya, para pegawai menukarkannya dengan waktu, kemampuan, 

keahlian, dan usaha untuk mendapatkan imbalan yang sesuai.  Maksud dari 

penghargaan yang terpenting bukanlah dari hasil yang dicapai. Melainkan dari 

hasil yang dicapai tersebut, pemimpin bertujuan untuk membentuk kemauan 

yang lebih baik dan lebih keras pada pegawainya. 
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan penghargaan dalam penelitian ini adalah ganjaran yang 

diberikan untuk memotivasi para karyawan agar produktivitasnya tinggi. 

 

b. Jenis-Jenis Penghargaan 

Segala sesuatu yang diberikan organisasi untuk memuaskan satu atau 

beberapa kebutuhan individu disebut sebagai penghargaan atau penghargaan. 

Menurut Daft (2015:49), jenis penghargaan ini dikelompokkan menjadi 2 

kategori, yaitu: 

1) Penghargaan Ekstrinsik (Extrinsic Penghargaans) 

Penghargaan ekstrinsik adalah segala sesuatu yang akan diterima oleh 

seseorang dari lingkungan tempat dia bekerja, dimana sesuatu yang akan 

diperolehnya tersebut sesuai dengan harapannya. Penghargaan ekstrinsik 

mencakup penghargaan yang bersifat finansial, promosi dan imbalan antar 

pribadi atau rasa hormat. Penghargaan ekstrinsik ini diberikan untuk 

memuaskan kebutuhan dasar (basic needs), keamanan, kebutuhan sosial dan 

kebutuhan untuk mendapat pengakuan. Sifat penghargaan ekstrinsik adalah 

tangible atau dapat dirasakan secara fisik. Bentuk penghargaan ekstrinsik 

diantaranya adalah:  

a) Insentif 

Insentif merupakan pemberian uang di luar gaji yang berikan oleh 

pemimpin organisasi sebagai bentuk pengakuan terhadap prestasi 

kerja dan kontribusi pegawai kepada organisasi. Pada dasarnya 

pemberian insentif senantiasa dihubungkan dengan balas jasa atas 
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prestasi ekstra yang melebihi suatu standar yang telah ditetapkan 

serta telah disetujui bersama. Insentif memberikan penghargaan 

dalam bentuk pendapatan ekstra untuk usaha ekstra yang dihasilkan.  

b) Bonus 

Bonus adalah imbalan yang berupa sejumlah uang yang ditambahkan 

ke gaji pegawai yang mampu bekerja sedemikian rupa sehingga 

melampaui harapan pemimpin. Apabila pembayaran gaji pokok 

biasanya dilakukan setiap bulan, maka pembayaran bonus dilakukan 

secara bervariasi tergantung pada perjanjian antara pengusaha dan 

pegawainya, misalnya bonus tahunan. Dengan demikian pembayaran 

bonus dapat bertindak sebagai insentif bagi para pekerja agar 

termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Bonus tahunan biasanya 

diberikan apabila perusahaan mendapat laba atau keuntungan atau 

memiliki nilai saldo positif di akhir tahun. Pemberian bonus sendiri 

didasarkan akan 3 hal yaitu 

(1) Berdasarkan jumlah unit produksi yang dihasilkan dalam satu 

kurun waktu tertentu. Artinya jika jumlah unit produksi yang 

dihasilkan melebihi jumlah yang telah ditetapkan, karyawan 

akan menerima bonus atas kelebihan jumlah yang 

dihasilkannya. 

(2) Apabila terjadi penghematan waktu. Artinya jika pegawai 

menyelesaikan tugas dengan hasil yang memuaskan dalam 

waktu yang lebih singkat dari waktu yang seharusnya, pegawai 
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tersebut menerima bonus dengan alasan menghemat waktu 

waktu itu, lebih banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan.  

(3) Bonus diberikan berdasarkan perhitungan yang progresif. 

Artinya jika seorang karyawan makin lama makin mampu 

memproduksikan barang dalam jumlah yang semakin besar, 

makin besar pula bonus yang diterimanya untuk setiap kelebihan 

produk yang dihasilkan. 

c) Penghargaan secara formal dari pimpinan  

Saat ini banyak organisasi atau lembaga pendidikan yang 

menerapkan sistem pemberian penghargaan. Tujuan dari 

penghargaan formal ini adalah untuk memberitahukan kepada 

semua pegawai bahwa salah satu pegawai telah berprestasi dan 

pantas untuk diberi penghargaan. Penghargaan ini dapat berupa 

gelar, medali atau sertifikat yang diberikan pada pegawai yang 

berprestasi. Pada umumnya waktu pemberian penghargaan ini 

adalah ketika organisasi tersebut melakukan kegiatan formal.  

d) Pujian 

Pujian adalah bentuk reinforcement yang positif dan baik. Pujian 

yang diucapkan pada waktu yang tepat dapat dijadikan sebagai alat 

motivasi.  

e) Promosi Jabatan Promosi adalah apabila seorang pegawai 

dipindahkan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang tanggung 

jawabnya lebih besar dari pada tanggung jawab yang telah 

dibebankan sebelumnya. Pada umumnya setiap pegawai 
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mendambakan promosi karena dipandang sebagai penghargaan atas 

keberhasilan seseorang dalam menunjukkan prestasi kerja yang 

tinggi, sekaligus sebagai pengakuan atas kemampuan dan potensi 

yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi dalam 

organisasi.  

Organisasi pada umumnya menggunakan 2 kriteria utama dalam 

mengembangkan seseorang yang dipromosikan, yaitu prestasi kerja 

dan senioritas. Promosi yang didasarkan pada prestasi kerja 

menggunakan hasil penilaian atas hasil karya yang sangat baik 

dalam promosi atau jabatan sekarang. Dengan demikian promosi 

tersebut dapat dikatakan sebagai penghargaan organisasi atas 

prestasi kerja anggotanya itu. Sedangkan praktek promosi yang 

didasarkan pada senioritas berarti pegawai yang paling berhak 

dipromosikan adalah yang masa kerjanya paling lama.  

2) Penghargaan Intrinsik (Intrinsic Penghargaans)  

Penghargaan intrinsik adalah sesuatu yang dirasakan langsung oleh 

seseorang ketika dirinya melakukan sesuatu. Sesuatu yang dirasakan ini 

dapat berupa kepuasan dalam melakukan sesuatu, perasaan lega karena 

telah menuntaskan sesuatu serta adanya peningkatan kepercayaan diri 

dan sebagainya. Bentuk penghargaan ini mengacu pada faktor-faktor 

pekerjaan itu sendiri atau job context seperti pekerjaan memberi 

tantangan dan menarik, puas atas pekerjaan, tingkat keragaman 

pekerjaan, pengembangan sistem kerja yang memberi umpan balik, dan 

atribut-atribut pekerjaan menantang lainnya. Sumber penghargaan 
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instrinsik ini berasal dari individu itu sendiri. Menurut Gibson dkk. 

Imbalan intrinsik mencakup rasa penyelesaian dalam pencapaian prestasi, 

otonomi dan pertumbuhan pribadi. 

a) Pencapaian Prestasi 

Pencapaian prestasi adalah imbalan yang ditata tersendiri yang 

diperoleh jika seseorang mencapai suatu tujuan yang menantang. 

Beberapa individu mencari tujuan yang menantang sementara lainnya 

mencari tujuan yang rendah. Jadi dapat diketahui bahwa tujuan yang 

menantang atau sukar akan menghasilkan tingkat prestasi individual 

yang lebih tinggi dibanding tujuan yang sedang atau rendah. Akan 

tetapi perbedaan individu merupakan hal yang perlu dipertimbangkan 

sebelum dicapai kesimpulan tentang pentingnya imbalan prestasi.  

b) Otonomi 

Banyak orang menginginkan pekerjaan yang memberikan mereka hak 

istimewa untuk membuat keputusan dan bekerja tanpa diawasi secara 

ketat. Rasa otonomi dapat berasal dari kebebasan melakukan apa 

yang terbaik menurut karyawan yang bersangkutan dalam situasi 

yang khusus. Dalam pekerjaan yang berstruktur dan dikendalikan 

manajemen secara ketat akan sukar menciptakan tugas yang 

menimbulkan rasa otonomi. Dalam hal ini otonomi dapat dirasakan 

ketika seorang guru diberi kesempatan untuk mengungkapkan 

pendapatnya saat pertemuan atau rapat.  

c) Pertumbuhan Pribadi 
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Pertumbuhan pribadi setiap individu adalah suatu pengalaman yang 

unik. Seseorang yang sedang mengalami pertumbuhan merasakan 

perkembangan. Dengan mengembangkan kesanggupan, seseorang 

mampu memaksimalkan atau paling tidak memuaskan potensi 

keahliannya. Sebagian orang sering kecewa terhadap tugas dan 

organisasi mereka jika mereka tidak dizinkan atau didorong 

mengembangkan keahlian mereka.  

 

c. Tujuan Penghargaan 

Menurut Daft (2015:51), adapun tujuan pemberian penghargaan yang 

utama adalah:  

1) Menarik (Attract)  

Penghargaan harus mampu menarik orang yang berkualitas untuk 

menjadi anggota organisasi.  

2) Mempertahankan (Retain) 

Penghargaan juga bertujuan untuk mempertahankan pegawai dari 

incaran organisasi lain. Sistem penghargaan yang baik dan menarik 

mampu meminimalkan jumlah pegawai yang keluar.  

3) Memotivasi (Motivate) 

Sistem penghargaan yang baik harus mampu meningkatkan motivasi 

pegawai untuk mencapai prestasi yang tinggi. 

Dalam usaha untuk memenuhi tujuan-tujuan penghargaan tersebut, perlu 

diikuti tahapan-tahapan dalam pemberian penghargaan, yaitu:  
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1) Melakukan analisis pekerjaan, artinya perlu disusun deskripsi jabatan, 

uraian pekerjaan dan standar pekerjaan yang ditetapkan dalam suatu 

organisasi.  

2) Melakukan penilaian pekerjaan, dalam melakukan penilaian pekerjaan 

diusahakan tersusunnya urutan peringkat pekerjaan, penentuan nilai 

untuk setiap pekerjaan, susunan perbandingan dengan pekerjaan lain 

dalam organisasi dan pemberian point untuk setiap pekerjaan.  

3) Melakukan survei berbagai sistem penghargaan yang berlaku untuk 

menentukan keadilan eksternal yang didasarkan pada sistem 

penghargaan di tempat lain.  

4) Menentukan harga setiap pekerjaan untuk menentukan penghargaan 

yang akan diberikan. Dalam mengambil langkah ini dilakukan 

perbandingan antara nilai berbagai pekerjaan dalam organisasi dengan 

nilai yang berlaku di tempat lain pada umumnya.  

d. Indikator Penghargaan 

Menurut Daft (2015:57), indikator-indikator penghargaan adalah sebagai 

berikut: 

1) Pemberian piagam 

Pemberian wewenang atau hak, yang menyatakan bahwa pemberi 

hibah secara resmi mengakui hak prerogatif penerima untuk 

menggunakan hak yang ditentukan. 

2) Pengembangan karyawan 

Proses di mana karyawan, dengan dukungan atasannya, menjalani 

berbagai program pelatihan karyawan untuk meningkatkan 
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keterampilannya dan memperoleh pengetahuan, juga keterampilan 

baru. 

3) Pengakuan atas prestasi 

Memberikan pengakuan atas prestasinya untuk meningkatkan harga 

diri dan menanamkan motivasi guna bekerja semaksimal mungkin.. 

Menurut Siagian (2015:43), indikator-indikator penghargaan adalah 

sebagai berikut: 

1) Upah 

Pembalas berupa uang dan sebagainya yang dibayarkan untuk 

membalas jasa atau sebagai pembayar tenaga yang sudah dikeluarkan 

untuk mengerjakan sesuatu 

2) Insentif 

Kompensasi khusus yang diberikan perusahaan kepada karyawan di 

luar gaji utamanya untuk membantu memotivasi atau mendorong 

karyawan tersebut lebih giat dalam bekerja dan berusaha untuk terus 

memperbaiki prestasi kerja di perusahaan. 

3) Bonus 

sejumlah uang yang biasanya dapat ditambahkan ke dalam suatu gaji 

karyawan dan biasanya diperuntukkan untuk seseorang karyawan 

sebagai suatu  bentuk hadiah karena mereka telah melakukan pekerjaan 

dengan baik dan penuh rasa tanggungjawab. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

menjadi indikator penghargaan dalam penelitian ini adalah pemberian 

piagam, pengembangan karyawan dan pengakuan atas prestasi. 
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4. Kepemimpinan 

a. Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting dalam 

manajemen organisasi. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya 

keterbatasan-keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari sinilah timbul 

kebutuhan untuk memimpin dan dipimpin. Menurut Siagian (2015:7), 

“kepemimpinan adalah proses mengarahkan, membimbing dan 

mempengaruhi pikiran, perasaan, tindakan dan tingkah laku orang lain 

untuk digerakkan ke arah tujuan tertentu”. Samsudin (2013:50), 

“kepemimpinan adalah kemampuan pribadi yang sanggup mendorong atau 

mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu berdasarkan 

akseptansi/penerimaan oleh kelompoknya dan memiliki khusus yang tepat 

bagi situasi khusus”. Menurut Rivai (2015:432), “kepemimpinan adalah 

kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju pencapaian sasaran”. 

Menurut Mathis (2014:216) menyatakan bahwa “kepemimpinan 

merupakan suatu upaya menanamkan pengaruh dan bukan paksaan untuk 

memotivasi karyawan sehingga mereka bekerja sesuai dengan yang 

manajer kehendaki yaitu pencapaian tujuan organisasi”.  

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

dimaksud dengan kepemimpinan dalam penelitian ini adalah 

kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi kelompok 

menuju pencapaian sasaran. 

b. Fungsi dan Sifat Kepemimpinan 
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Menurut Siagian (2015:11), "terdapat 5 fungsi kepemimpinan, yakni: 

1) Fungsi Penentu Arah 

Setiap organisasi, baik yang berskala besar, menengah ataupun 

kecil semuanya pasti dibentuk dalam rangka mencapai suatu tujuan 

tertentu. Tujuan itu bisa bersifat jangka panjang, jangka menengah, 

dan jangka pendek yang harus dicapai dengan melalui kerja sama yang 

dipimpin oleh seorang pemimpin. Keterbatasan sumberdaya organisasi 

mengharuskan pemimpin untuk mengelolanya dengan efektif, dengan 

kata lain arah yang hendak dicapai oleh organisasi menuju tujuannya 

harus sedemikian rupa sehingga mengoptimalkan pemanfaatan dari 

segala sarana dan prasarana yang ada. 

2) Fungsi Sebagai Juru Bicara 

Fungsi ini mengharuskan seorang pemimpin untuk berperan 

sebagai pengubung antara organisasi dengan pihak-pihak luar yang 

berkepentingan seperti pemilik saham, pemasok, penyalur, lembaga 

keuangan. Peran ini sangat penting karena disadari bahwa tidak ada 

satupun organisasi yang dapat hidup tanpa bantuan dari pihak lain. 

3) Fungsi Sebagai Komunikator 

Suatu komunikasi dapat dikatakan berlangsung dengan efektif 

apabila pesan yang ingin disampaikan oleh sumber pesan tersebut 

diterima dan diartikan oleh sasaran komunikasi.Fungsi pemimpin 

sebagai komunikator disini lebih ditekankan pada kemampuannya 

untuk mengkomunikasikan sasaran-sasaran, strategi, dan tindakan 

yang harus dilakukan oleh bawahan. 
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4) Fungsi Sebagai Mediator 

Konflik-konflik yang terjadi atau adanya perbedaan-perbedaan 

kepentingan dalam organisasi menuntut kehadiran seorang pemimpin 

dalam menyelesaikan permasalah yang ada. Kiranya sangat mudah 

membayangkan bahwa tidak akan ada seorang pemimpin yang akan 

membiarkan situasi demikian berlangsung dalam organisasi yang 

dipimpinnya dan akan segera berusaha keras untuk menanggulanginya. 

Sikap yang demikian pasti diambil oleh seorang pemimpin, sebab jika 

tidak citranya sebagai seorang pemimpin akan rusak, kepercayaan 

terhadap kepemimpinan akan merosot bahkan mungkin hilang. Jadi 

kemampuan menjalankan fungsi kepemimpinan selaku mediator yang 

rasional, objektif dan netral merupakan salah satu indikator efektifitas 

kepemimpinan seseorang. 

5) Fungsi Sebagai Integrator 

Adanya pembagian tugas, sistem alokasi daya, dana dan tenaga, 

serta diperlukannya spesialisasi pengetahuan dan keterampilan dapat 

menimbulkan sikap, perilaku dan tindakan berkotak-kotak dan oleh 

karenanya tidak boleh dibiarkan berlangsung terus-menerus. Dengan 

perkataan lain diperlukan integrator terutama pada hirarki puncak 

organisasi. Integrator itu adalah pimpinan.Setiap pemimpin, terlepas 

dari hirarki jabatannya dalam organisasi, sesungguhnya adalah 

integarator, hanya saja cakupannya berbeda-beda.Semakin tinggi 

kedudukan seseorang dalam hirarki kepemimpinan dalam organisasi, 

semakin penting pula makna peranan tersebut”. 
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Menurut Yusuf (2015:240), “sifat-sifat kepemimpinan, yakni: 

1) Watak dan kepribadian yang terpuji 

Agar para bawahan maupun orang yang berada di luar organisasi 

mempercayainya, seorang pemimpin harus mempunyai watak dan 

kepribadian yang terpuji.Mereka adalah cermin dari bawahan, sumber 

identifikasi, motivasi, dan moral para bawahan. 

2) Keinginan melayani bawahan 

Seorang pemimpin harus percaya pada bawahan.Ia mendengarkan 

pendapat mereka dan berkeinginan untuk membantu mereka 

menimbulkan dan mengembangkan keterampilan mereka agar karir 

mereka meningkat. 

3) Memahami kondisi lingkungan 

Seorang pemimpin tidak hanya menyadari tentang apa yang sedang 

terjadi disekitarnya, tetapi juga harus memiliki pengertian memadai, 

sehingga dapat mengevaluasi perbedaan kondisi organisasi dan para 

bawahannya. 

4) Intelegensi yang tinggi 

Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan berpikir pada taraf 

yang tinggi. Ia dituntut untuk mampu menganalisis problem dengan 

efektif, belajar dengan cepat, dan memiliki minat yang tinggi untuk 

mendalami dan menggali ilmu. 

5) Berorientasi ke depan 

Seorang pemimpin harus memiliki intuisi, kemampuan 

memprediksi, dan visi sehingga dapat mengetahui sejak awal tentang 
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kemungkinan-kemugkinan apa yang dapat mempengaruhi organisasi 

yang dikelolanya. 

6) Sikap terbuka dan lugas 

Pemimpin harus sanggup mempertimbangkan fakta-fakta dan 

inovasi baru. Lugas namun konsisten pendiriannya. Bersedia 

mengganti cara kerja yang lama dengan cara kerja yang baru yang 

dipandang mampu memberi nilai guna yang efisien dan efektif bagi 

organisasi”. 

c. Indikator Kepemimpinan 

Menurut Samsudin (2013:52), “indikator kepemimpinan adalah sebagai 

berikut: 

1) Kepemimpinan Demokratis. 

Kepemimpinan Demokratis berorientasi pada manusia, dan 

memberikan bimbingan yang efisien kepada para 

pengikutnya.Terdapat koordinasi pekerjaan pada semua bawahan, 

dengan penekanan pada rasa tanggung jawab internal (pada diri 

sendiri) dan kerjasama yang baik. Kekuatan kepemimpinan demokratis 

ini bukan terletak pada person atau individu pemimpin, akan tetapi 

kekuatan justru terletak pada partisipasi aktif dari setiap warga 

kelompok. 

2) Kepemimpinan Otoriter 

Otoriter ini menghimpun sejumlah perilaku atau gaya 

kepemimpinan yang bersifat terpusat pada pemimpin (sentralistik) 
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sebagai satu-satunya penentu, penguasa, dan pengendali anggota 

organisasi dan kegiatannya dalam usaha mencapai tujuan organisasi. 

3) Kepemimpinan Bebas (Laissez Faire) 

Pada kepemimpinan bebas (laissez faire) ini sang pemimpin praktis 

tidak memimpin, dia membiarkan kelompoknya dan setiap orang 

berbuat semau sendiri. Pemimpin tidak berpartisipasi sedikit pun 

dalam kegiatan kelompoknya, semua pekerjaan dan tanggung jawab 

harus dilakukan oleh bawahan sendiri”. 

Menurut Siagian (2015:12), “indikator kepemimpinan adalah sebagai 

berikut: 

1) Kepemimpinan Otokratik 

Pengambilan keputusan seorang manajer yang otokratik akan 

bertindak sendiri dan memberitahukan bawahannya bahwa ia telah 

mengambil keputusan tertentu dan para bawahan itu hanya berperan 

sebagai pelaksana karena tidak dilibatkan sama sekali dalam proses 

pengambilan keputusan. Memelihara hubungan dengan para 

bawahannya, manajer yang otokratik biasanya dengan menggunakan 

pendekatan formal berdasarkan kedudukan dan statusnya dalam 

organisasi dan kurang mempertimbangkan apakah kepemimpinannya 

dapat diterima dan diakui oleh para bawahan atau tidak.Seorang 

pemimpin yang otokratik biasanya memandang dan memperlakukan 

para bawahannya sebagai orang-orang yang tingkat kedewasa atau 

kematangannya lebih rendah dari tingkat kedewasaan atau kematangan 

pimpinan yang bersangkutan. Oleh karena itu, dalam interaksi yang 
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terjadi tidak mustahil bahwa ia akan menonjolkan gaya memerintah 

dan bukan gaya mengajak. 

2) Kepemimpinan Paternalistik 

Pemimpin paternalistik menunjukkan kecenderungan-

kecenderungan bertindak sebagai berikut: Pengambilan keputusan, 

kecenderungannya menggunakan cara mengambil keputusan sendiri 

dan kemudian berusaha menjual keputusan itu kepada para 

bawahannya. Dengan menjual keputusan itu diharapkan bahwa para 

bawahan akan mau menjalankan meskipun tidak dilibatkan didalam 

proses pengambilan keputusan. 

3) Kepemimpinan Kharismatik 

Teori kepemimpinan belum dapat menjelaskan mengapa seseorang 

dipandang sebagai pemimpin yang kharismatik, sedangkan yang lain 

tidak. Artinya, belum dapat dijelaskan secara ilmiah faktor-faktor apa 

saja yang menjadi seseorang memiliki kharisma tertentu. 

4) Kepemimpinan Laissez-faire 

Karakteristik yang paling nampak dari seseorang pemimpin 

laissez-faire terlihat pada gayanya yang santai dalam memimpin 

organisasi. Dalam hal pengambilan keputusan, misalnya, seorang 

pemimpin laissez-faire akan mendelagisakan tugas-tugasnya kepada 

bawahannya, dengan pengarahan yang minimal atau bahkan sama 

sekali tanpa pengarahan sama sekali. 

5) Kepemimpinan Demokratik 



38 
 
 

38 
 

Pengambilan keputusan pemimpin demokratik pada tindakannya 

mengikutsertakan para bawahannya dalam seluruh pengambilan 

keputusan. Seorang pemimpin demokratik akan memilih model dan 

teknik pengambilan keputusan tertentu yang memungkinkan para 

bawahan ikut serta dalam pengambilan keputusan”. 

Menurut Rivai (2015:438), “Indikator kepemimpinan adalah sebagai 

berikut: 

1) Kepemimpinan otoriter 

Kepemimpinan otoriter adalah  pemimpin yang memusatkan segala 

keputusan dan kebijakan yang diambil dari dirinya sendiri secara 

penuh. Segala pembagian tugas dan tanggung jawab dipegang oleh si 

pemimpin yang otoriter tersebut, sedangkan para bawahan hanya 

melaksanakan tugas yang telah diberikan. 

2) Kepemimpinan partisipatif 

Kepemimpinan partisipatif adalah persamaan kekuatan dan sharing 

dalam pemecahan masalah dengan bawahan dengan melakukan 

konsultasi dengan bawahan sebelum membuat keputusan. 

3) Kepemimpinan delegatif 

Kepemimpinan delegatif adalah sebuah kepemimpinan yang 

dilakukan oleh pimpinan kepada bawahannya yang memiliki 

kemampuan, agar dapat menjalankan kegiatannya yang untuk 

sementara waktu tidak dapat dilakukan oleh pimpinan dengan berbagai 

sebab”. 
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang 

menjadi indikator untuk variabel kepemimpinan dalam penelitian ini adalah 

kepemimpinan otoriter, kepemimpinan partisipatif dan kepemimpinan delegatif. 

 

B. Penelitian Sebelumnya 

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya 

N

o 
Peneliti Judul 

Variabel Variabel Model 

Analisis 

Hasil 

penelitian X Y 

1 

Kitriawaty 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

dan Motivasi 

terhadap 

Loyalitas 

Perawat 

Rumah Sakit 

Swasta Tipe B 

di Kota 

Bandung. 

Kepemimpinan 

(X1)  

Loyalitas 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

loyalitas 

karyawan. 

-2017 dan  

  

Motivasi (X2) 

2 Ardiansyah  

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi 

Dan Iklim 

Organisasi 

Terhadap 

Loyalitas 

Kerja 

Karyawan 

(Studi Kasus 

Pada PT. Bank 

Negara 

Indonesia 

KCU 

Pekanbaru). 

Budaya 

Organisasi 

(X1) 

Loyalitas 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa budaya 

organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

loyalitas 

karyawan. 

3 

Kawulur 
Pengaruh 

Reward and 

Punishment 

Terhadap 

Loyalitas 

Karyawan di 

PT. Columbia 

Perdana 

Cabang 

Manado. 

Reward (X1)  

Loyalitas 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa reward 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

loyalitas 

karyawan. 

 

 

-2018 and  

  Punishment 

(X2) 

-2015 
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4 

 

Sugiyarto 
Pengaruh 

Budaya 

Organisasi 

Dan 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Loyalitas 

Karyawan 

Pada PT 

Purnamajaya 

Bhakti Utama 

Budaya 

Organisasi 

(X1)  

Loyalitas 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Sederhana 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa budaya 

organisasi dan 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

loyalitas 

karyawan. 

-2017 Dan 

  Kepemimpinan 

(X2) 

  

  

5 

-Charlos 

Alexander 

Lumiu 

Pengaruh 

Karakteristik 

Pekerjaan, 

Pengembangan 

Karir Dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Loyalitas 

Karyawan PT. 

Aura Cantik 

Indonesia 

Karakteristik 

Pekerjaan (X1)  

Loyalitas 

Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

karakteristik 

pekerjaan, 

pengembangan 

karir dan 

kompensasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

loyalitas 

karyawan. 

-Riane 

Jhonly Pio 

Pengembangan 

Karir (X2) 

-Ventje 

Tatimu 
dan 

-2019 
Kompensasi 

(X3) 

Sumber : Diolah Penulis 2021 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual penelitian menjelaskan secara teoritis model konseptual 

variabel-variabel penelitian, tentang bagaimana pertautan teori-teori yang 

berhubungan dengan variabel-variabel penelitian yang ingin diteliti, yaitu variabel 

bebas dengan variabel terikat. 

 

 

1. Pengaruh Budaya Perusahaan Terhadap Loyalitas Karyawan 

Menurut Mangkunegara (2015: 27), “Budaya perusahaan adalah sebuah pola 

asumsi dasar bersama yang dipelajari oleh kelompok dalam suatu perusahaan 

sebagai alat untuk memecahkan masalah. Dengan demikian pemimpin dapat 

No Peneliti Judul 
Variabel Variabel Model 

Analisis 

Hasil 

penelitian X Y 
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mempengaruhi bawahannya melalui budaya perusahaan. Ini berarti terjadi 

komitmen yang saling mendukung antara budaya perusahaan dan pimpinan dalam 

mempengaruhi loyalitas karyawan suatu perusahaan atau perusahaan. Menurut 

Panggabean (2015:221),”fungsi budaya perusahaan adalah menentukan peran 

yang membedakan perusahaan yang satu dengan perusahaan yang lain, 

menentukan tujuan bersama yang lebih besar dari sekedar kepentingan individu, 

menjaga stabilitas sosial perusahaan, meningkatkan identitas bagi anggota 

perusahaan, memberi pengertian dan mekanisme control yang memberikan 

pedoman bagi sikap dan perilaku dan meningkatkan loyalitas karyawan”. 

 

2. Pengaruh Penghargaan Terhadap Loyalitas Karyawan 

Menurut Daft (2015:61), program penghargaan adalah untuk menarik orang 

yang cakap untuk bergabung dalam organisasi, menjaga pegawai agar datang 

untuk bekerja, dan memotivasi pegawai untuk mencapai kinerja. Penghargaan 

yaitu hadiah dan hukuman dalam situasi kerja, hadiah menunjukkan adanya 

penerimaan terhadap perilaku dan perbuatan. Diharapkan dengan adanya 

penerapan penghargaan maka loyalitas karyawan dapat ditingkatkan dan 

perusahaan dapat mencapai tujuanya secara keseluruhan. Menurut Panggabean 

(2015:47),”dalam konsep manajemen, rewardmerupakan salah satu alat untuk 

meningkatkan loyalitas para karyawan. Metode ini bisa mengasosiasikan 

perbuatan dan kelakuan seseorang dengan perasaan bahagia, senang, dan biasanya 

akan membuat mereka melakukan suatu perbuatan yang baik secara berulang-

ulang. Penghargaan juga bertujuan agar seseorang menjadi semakin giat dalam 

usaha memperbaiki atau meningkatkan loyalitas yang telah dicapainya. Manusia 
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selalu mempunyai cita-cita, harapan dan keinginan. Inilah yang dimanfaatkan oleh 

metode penghargaan. Dengan metode ini, seseorang mengerjakan perbuatan baik 

atau mencapai suatu prestasi tertentu akan diberikan rewardyang menarik sebagai 

imbalan. Dengan demikian, karyawan akan melakukan perbuatan atau mencapai 

suatu loyalitas agar memperoleh penghargaan tersebut. 

 

3. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Loyalitas Karyawan 

Menurut Rivai (2015:432), “kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

mempengaruhi kelompok menuju pencapaian sasaran”. Dengan demikian gaya 

kepemimpinan merupakan suatu cara yang digunakan pemimpin dalam 

mempengaruhi bawahannya. Interaksi inilah yang akan mempengaruhi loyalitas 

karyawan, karena berinteraksi antara atasan dan bawahan akan mempermudah 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya tanpa ada hal-hal yang tidak 

dimengerti”.  Menurut Siagian (2015:12), “gaya kepemimpinan suatu atasan juga 

dapat dinilai oleh karyawan, apakah seorang pimpinan dapat bertindak dengan 

baik dan dapat menciptakan kenyamanan terhadap karyawan dalam bekerja 

ataukah malah memperburuk suasana kerja sehingga menyebabkan kurangnya 

konsentrasi dalam bekerja dan penurunan loyalitas karyawan didalam sebuah 

perusahaan”. 

 

4. Pengaruh Budaya Perusahaan, Penghargaan dan Kepemimpinan 

Terhadap Loyalitas Karyawan 

Menurut  Sutrisno (2014:56), budaya perusahaan adalah menentukan peran 

yang membedakan perusahaan yang satu dengan perusahaan yang lain, 
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menentukan tujuan bersama yang lebih besar dari sekedar kepentingan individu, 

menjaga stabilitas sosial perusahaan, meningkatkan identitas bagi anggota 

perusahaan, memberi pengertian dan mekanisme control yang memberikan 

pedoman bagi sikap dan perilaku dan meningkatkan loyalitas karyawan. Dengan 

adanya penerapan penghargaan maka loyalitas karyawan dapat ditingkatkan dan 

perusahaan dapat mencapai tujuanya secara keseluruhan. Dalam konsep 

manajemen, rewardmerupakan salah satu alat untuk meningkatkan loyalitas para 

karyawan. Seorang pimpinan dapat bertindak dengan baik dan dapat menciptakan 

kenyamanan terhadap karyawan dalam bekerja ataukah malah memperburuk 

suasana kerja sehingga menyebabkan kurangnya konsentrasi dalam bekerja. Hal-

hal inilah yang harus diperhatikan guna peningkatan loyalitas karyawan didalam 

sebuah perusahaan. 

Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat dilihat pada 

Gambar 2.1 berikut ini: 

  

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Diolah Penulis (2021) 

 

 

Budaya Perusahaan (X1)  

 

 

 

Loyalitas Karyawan 

(Y) 

 

 

 

Penghargaan (X2)  

 

 

Kepemimpinan (X3) 
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D. Hipotesis  

Berdasarkan uraian teoritis dan kerangka berpikir diatas, maka hipotesis 

penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

1. Diduga budaya perusahaan secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat. 

2. Diduga penghargaan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. 

3) Diduga kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. 

4) Diduga budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan secara 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan 

ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat.
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Penelitian yang digunakan yaitu penelitian asosiatif, merupakan “penelitian 

yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau lebih yaitu 

variabel independen (budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan) serta 

variabel dependen (loyalitas karyawan) (Sugiyono, 2016:84)”. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan pada ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat. 

2. Waktu Penelitian 

Penelitian dilakukan mulai dari bulan Juli 2021 sampai dengan Oktober 

2021, dengan format berikut: 

Tabel 3.1 

 Skedul Proses Penelitian 

No Aktivitas 

Bulan 

Juli 

2020 

Agustus 

2021 

September 

2021 

Oktober 

2021 

1 Riset awal/Pengajuan Judul 

                2 Penyusunan Proposal         

    

                

3 Seminar Proposal                                 

4 Perbaikan Acc Proposal                                 

5 Pengolahan Data                                 

6 Penyusunan Skripsi                                 

7 Bimbingan Skripsi 

                8 Meja Hijau                                 
 Sumber: Penulis (2021) 
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C. Definisi Operasional Variabel  

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian 

ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: variabel bebas yaitu budaya 

perusahaan (X1), penghargaan (X2) dan kepemimpinan (X3), serta 1 (satu) 

variabel terikat yaitu loyalitas karyawan (Y). 

2. Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur 

secara operasional di lapangan.  

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel 

Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Deskripsi Skala 

Budaya 

Perusahaan 

 (X1) 

Sebuah pola 

asumsi dasar 

bersama yang 

dipelajari oleh 

kelompok dalam 

suatu perusahaan 

sebagai alat untuk 

memecahkan 

masalah”. 

 

(Mangkunegara, 

2015: 27), 

 

1. Adaptasi 

Eksternal 

(External 

Adaptation 

Tasks), 

2. Integrasi 

Internal 

(Internal 

Integration 

Tasks)  

3. Asumsi-

asumsi Dasar 

(Bassic 

Underlying 

Assumtions) 

 

(Mangkunegara, 

2015:29) 

1. Merupakan untuk mengetahui 

tujuan, keberhasilan dan strategi 

cadangan. 

2. Merupakan untuk mengetahui 

bahasa yang sama, batasan dalam 

kelompok, penempatan 

status/kekuasaan hubungan dalam 

kelompok, penghargaan, dan 

bagaimana mengatur yang sulit 

diatur. 

3. Merupakan untuk mengetahui 

hubungan denga lingkungan, 

hakikat kegiatan manusia, hakikat 

kenyataan dan kebenaran, hakikat 

waktu, hakikat kebenaran 

manusia, hakikat hubungan antar 

manusia dan homogenitas versus 

heterogenitas. 

Skala 

likert 

Penghargan 

 (X2) 

Ganjaran yang 

diberikan untuk 

memotivasi para 

karyawan agar 

produktivitasnya 

tinggi.. 

 

(Daft, 2015:47) 

 

1. Pemberian 

piagam 

2. Pengembanga

n karyawan. 

3. Pengakuan 

atas prestasi 

 

(Daft, 2015:57) 

1. Pemberian wewenang atau hak, 

yang menyatakan bahwa pemberi 

hibah secara resmi mengakui hak 

prerogatif penerima untuk 

menggunakan hak yang 

ditentukan. 

2. Proses di mana karyawan, dengan 

dukungan atasannya, menjalani 

berbagai program pelatihan 

karyawan untuk meningkatkan 

keterampilannya dan memperoleh 

pengetahuan, juga keterampilan 

baru. 

3. Memberikan pengakuan atas 

prestasinya untuk meningkatkan 

Skala 

likert 
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harga diri dan menanamkan 

motivasi guna bekerja semaksimal 

mungkin. 

Kepemimpi

nan 

 (X3) 

Suatu cara yang 

digunakan 

pemimpin dalam 

berinteraksi 

dengan 

bawahannya. 

 

(Rivai, 2015:434). 

1. Kepemimpina

n otoriter. 

2. Kepemimpina

n partisipatif. 

3. Kepemimpina

n delegatif. 

 

(Rivai, 

2015:438). 

1. Pemimpin yang memusatkan 

segala keputusan dan kebijakan 

yang diambil dari dirinya sendiri 

secara penuh. 

2. Persamaan kekuatan dan sharing 

dalam pemecahan masalah 

dengan bawahan dengan 

melakukan konsultasi dengan 

bawahan sebelum membuat 

keputusan. 

3. Sebuah kepemimpinan yang 

dilakukan oleh pimpinan kepada 

bawahannya yang memiliki 

kemampuan, agar dapat 

menjalankan kegiatannya yang 

untuk sementara waktu tidak 

dapat dilakukan oleh pimpinan 

dengan berbagai sebab. 

Skala 

likert 

Loyalitas 

Kerja 

(Y) 

Usaha karyawan 

dalam membela 

perusahaan, 

dengan 

menunjukkan 

bahwa karyawan 

tersebut berperan 

aktif terhadap 

perusahaannya. 

 

(Sutrisno, 

2014:23) 

1. Kemauan 

Untuk 

Berkerjasama 

2. Rasa 

Memiliki   

Terhadap    

Perusahaan 

3. Kesukaan 

Terhadap 

Pekerjaan 

 

 

(Sutrisno, 

2014:28) 

1. Karyawan dapat berkerja sama 

dengan orang-orang yang ada 

dalam suatu perusahaan karena 

tanpa adanya kerja sama, maka 

sulit perusahaan mencapai tujuan. 

2. Adanya rasa ikut memiliki 

karyawan terhadap perusahaan 

akan membuat karyawan memiliki 

sikap untuk menjaga dan 

bertanggung jawab terhadap 

perusahaan, sehingga akan 

menimbulkan loyalitas demi 

tercapainya tujuan perusahaan. 

3. Karyawan melakukan 

pekerjaannya dengan senang hati 

bisa dilihat dari keunggulan 

karyawan dalam bekerja dan 

karyawan tidak menuntut apa 

yang diterimanya di luar gaji 

pokok. 

Skala 

likert 

 
Sumber: Penulis (2021) 

 

 

 

D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2016:72), “populasi penelitian merupakan seluruh 

elemen/unsur yang akan diamati atau diteliti. Populasi pada penelitian ini 

Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Deskripsi Skala 
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adalah seluruh karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

sebanyak 63 karyawan tetap”. 

2. Sampel  

Menurut Sugiyono (2016:73), “Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Menurut Arikunto 

(2012:104) jika jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah 

sampelnya diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih besar 

dari 100 orang, maka bisa diambil 10 - 15% atau 20 - 25% dari jumlah 

populasinya. Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasinya tidak 

lebih besar dari 100 orang responden, maka penulis mengambil 100% . 

Jumlah populasi ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat  yaitu 

sebanyak 63 orang responden tidak termasuk Pimpinan UP3 Rantuprapat. 

Dengan demikian penggunaan seluruh populasi tanpa harus menarik 

sampel penelitian sebagai unit observasi disebut sebagai teknik sensus. 

Sampel sebanyak 62 karyawan ULP PT. PLN (Persero) c.q UP3 

Rantauprapat yang terdiri dari 8 Unit Layanan Pelanggan. 

Tabel 3.3 Daftar Karyawan ULP Di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat 

NO NAMA UNIT TOTAL 

1 ULP Rantau Kota 9 

2 ULP Kota Pinang 9 

3 ULP Tanjung Balai 9 

4 ULP Aek Kanopan 8 

5 ULP Labuhan Bilik 7 

6 ULP Aek Kota Batu 7 

7 ULP Aek Nabara 7 

8 ULP Simpang Kawat 6 

TOTAL PEGAWAI 62 
                                Sumber: PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat (2021) 
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3. Sumber Data 

a. Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh atau diambil langsung dari 

sumbernya. Dalam penelitian ini data diperoleh melalui 

penyebaran kuesioner kepada responden. 

b. Data Sekunder 

Data Sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan 

peneliti dari berbagai sumber yang telah ada. Dalam penelitian ini 

data diperoleh melalui buku teori, karya ilmiah yang berhubungan 

dengan masalah yang diteliti. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data adalah cara-cara yang digunakan untuk 

mengumpulkan data dan keterangan - keterangan lainnya dalam penelitian 

terhadap masalah yang menjadi objek penelitian. Menurut Sugiyono 

(2010:193)  teknik pengumpulan data adalah suatu cara yang digunakan oleh 

peneliti untuk memperoleh data yang diperlukan dalam 

penelitian.pengumpulan data dapat dilakukan dengan berbagai sumber dan 

cara. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah  

pengumpulan data primer dilakukan dengan melakukan survey langsung ke 

ULP yang di bawahi UP3 Rantau Prapat sebagai objek penelitian. Tujuan 

penelitian lapangan ini adalah untuk memperoleh data akurat. Adapun data  

yang diperoleh dengan cara penelitian meliputi :  
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a. Wawancara  

Wawancara secara langsung antara peneliti dengan petugas yang berwenang 

berkaitan dengan penelitian yang akan dilakukan. Wawancara dilakukan 

dalam bentuk pertanyaan-pertanyaan yang diajukan kepada petugas yang 

bersangkutan sehingga diharapkan dapat memperoleh data yang lebih jelas.  

b. Observasi  

Observasi dilakukan dengan melakukan pengamatan langsung di lokasi 

penelitian yaitu ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. 

c. Kuesioner 

Kuesioner atau daftar pertanyaan yaitu dengan cara membuat daftar 

pertanyaan yang kemudian disebarkan pada para responden secara langsung 

sehingga hasil pengisiannya akan lebih jelas dan akurat. 

 

F. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut 

diuji dengan: 

a. Uji Validitas  

Menurut Sugiyono (2016:75), “Untuk mendapatkan kualitas hasil 

penelitian yang bermutu dan baik sudah semestinya rangkaian 

penelitian harus dilakukan dengan baik. Uji validitas dilakukan untuk 

mengukur apakah data yang telah didapat setelah penelitian merupakan 

data yang valid dengan alat ukur yang digunakan (kuesioner). Uji 
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validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan 

dianggap valid”. 

b. Uji Reliabilitas (kehandalan) 

Menurut Sugiyono (2016:75), “Reliabilitas merupakan tingkat 

keandalan suatu instrumen penelitian. Instrumen yang reliabel adalah 

instrumen yang apabila digunakan berulang kali untuk mengukur objek 

yang sama akan menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas akan 

dapat menunjukkan konsistensi dari jawaban-jawaban responden yang 

terdapat pada kuesioner. Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan 

baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60”. 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat atau menguji suatu model 

yang termasuk layak atau tidak digunakan dalam penelitian. Uji asumsi 

klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

a. Uji Normalitas 

Menurut Sugiyono (2016:76), “Tujuan uji normalitas adalah ingin 

mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati 

distribusi normal. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah:  

i. Uji Histogram 

Data yang baik adalah data yang mempunyai pola seperti distribusi 

normal, yakni distribusi data tersebut tidak menceng ke kiri atau 

menceng ke kanan.  
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ii. Uji P Plot 

Normal P Plot dari standartdizednresidual cumulative probability, 

dengan mengidentifikasikan apabila sebenarnya berada di sekitar 

garis normal, maka asumsi kenormalan dapat dipenuhi. Apabila 

data menyebar disekitar garis diagonal, maka data dikatakan 

normal. 

iii. Uji Kolmogorov-Sminov  

Selain itu uji Kolmogorov-Sminov juga dipergunakan untuk 

melihat kenormalan dengan identifikasi juga nilai P-value lebih 

besar dari alpha, maka asumsi kenormalan dapat diterima. Jika 

nilai Asymp.Sig (2-tailed) diatas nilai signifikansi 5% (0,05) 

artinya variabel residual berdistribusi normal”.  

b. Uji Multikolinieritas 

Menurut Sugiyono (2016:78), “Uji multikolinearitas bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak 

terjadi korelasi di antara variabel independen.. Tolerance mengukur 

variabilitas variable terpilih yang tidak dijelaskan oleh variable 

independen lainnya. Nilai umum yang bisa dipakai adalah Tolerance > 

0,1 atau VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas”. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Sugiyono (2016:79), “Adanya varians variabel independent 

adalah konstan untuk setiap nilai tertentu variabel independen 

(homokedastisitas). Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 
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heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-

poin) menyebar dibawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka 

tidak terjadi heterokedasitas”. 

 

3. Regresi Linier Berganda 

Menurut Sugiyono (2016:80), “Alat uji yang digunakan untuk 

menganalisis hipotesis dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi Linier 

Berganda. Data diolah secara statistik untuk keperluan analisis dan 

pengujian hipotesis dengan menggunakan alat bantu program SPSS for 

windows”. 

Y = α + ß1X1 + ß2X2 + ß3X3 + € 

Keterangan : 

  Y = Loyalitas Karyawan (Dependent Variabel)  

   α = Konstanta 

   ß = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression) 

   X1 = Budaya Perusahaan (Independent Variabel) 

   X2 = Penghargaan (Independent Variabel) 

   X3 = Kepemimpinan (Independent Variabel) 

   € = Error term 

 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Menurut Sugiyono (2016:82), “Uji t digunakan untuk menguji 

hipotesis apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah variabel 
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bebas dengan sebuah variabel terikat). Maka pengujian ini dapat dilihat 

dari nilai probabilitasnya.  

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai 

berikut:  

1) Tolak H0 jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikansi 

sebesar 0,05 (Sig < α 0,05).  

2) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf signifikansi 

0,05 (Sig > α 0,05).  

b. Uji Simultan (Uji F) 

Menurut Sugiyono (2016:81), “Uji F digunakan untuk menguji apakah 

variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap variabel 

terikat. Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau ditolak, 

maka dapat dilihat nilai F yakni pada nilai probabilitasnya”.  

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai 

berikut:  

1) Tolak H0 jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang 

diterapkan sebesar 0,05 (Sig < α 0,05).  

2) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang 

ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > α 0,05) 

 

5. Koefisien Determinasi (R²) 

Menurut Sugiyono (2016:83), “Koefisien determinasi berganda atau R-

square (R2) adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat 

dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai yang mendekati satu 
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berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi 

yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen”. 

Tabel 3.4 Pedoman Untuk Memberikan Interpretasi Koefisien 

Korelasi 

No  Interval Koefisien  Tingkat Pengaruh  

1 0% – 19,9%  Sangat Lemah  

2 20% – 39,9%  Lemah  

3 40% – 59,9 %  Sedang  

4 60% – 79,9%  Kuat  

5 80% – 100%  Sangat Kuat  

            Sumber : Sugiyono (2010:184)  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Objek Penelitian 

a. Sejarah Singkat ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

Berawal di akhir abad 19, bidang pabrik gula dan pabrik ketenagalistrikan 

di Indonesia mulai ditingkatkan saat beberapa perusahaan asal Belanda yang 

bergerak di bidang pabrik gula dan pebrik teh mendirikan pembangkit tenaga 

lisrik untuk keperluan sendiri. Antara tahun 1942-1945 terjadi peralihan 

pengelolaan perusahaan-perusahaan Belanda tersebut oleh Jepang, setelah 

Belanda menyerah kepada pasukan tentara Jepang di awal Perang Dunia II.  

Pada tanggal 1 januari 1961, Jawatan Listrik dan Gas diubah menjadi 

BPU-PLN (Bada Pemimpin Umum Perusahaan Listrik Negara) yang bergerak 

di bidang listrik, gas dan kokas yang dibubarkan pada tanggal 1 Januari 1965. 

Pada saat yang sama, 2 (dua) perusahaan negara yaitu Perusahaan Listrik 

Negara (PLN) sebagai pengelola tenaga listrik milik negara dan Perusahaan Gas 

Negara (PGN) sebagai pengelola gas diresmikan. Pada tahun 1972, sesuai 

dengan Peraturan Pemerintah No. 17, status Perusahaan Listrik Negara (PLN) 

ditetapkan sebagai Perusahaan Umum Listrik Negara dan sebagai Pemegang 

Kuasa Usaha Ketenagalistrikan (PKUK) dengan tugas menyediakan tenaga 

listrik bagi kepentingan umum. Seiring dengan kebijakan Pemerintah yang 

memberikan kesempatan kepada sektor swasta untuk bergerak dalam bisnis 

penyediaan listrik, maka sejak tahun 1994 status PLN beralih dari Perusahaan 
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Umum menjadi Perusahaan Perseroan. PT. PLN (Persero) UP3 (Unit Pelaksana 

Pelayanan) Rantauprapat beralamat di Jl. Listrik No. 1 Rantauprapat merupakan 

unit dibawah UIW (Unit Induk Wilayah) Sumatera Utara, yang dimana PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat memiliki 8 sub-unit yaitu ULP (Unit Layanan 

Pelanggan)  Rantau kota, Kota Pinang, Tanjung Balai, Aek Kanopan, Labuhan 

Bilik, Aek Kota Batu, Aek Nabara, Simpang Kawat.  PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat ini bergerak dibidang jasa kelistrikan yang berkegiatan 

mendistribusikan arus atau tenaga listrik bagi masyarakat dan instansi-instansi 

pemerintahan maupun swasta. Kegiatan pendistribusian arus atau tenaga listrik 

ini dilakukan PT.PLN (Persero) UP3 Rantauprapat melalui penjualan arus listrik 

dalam satuan KWh yang biaya pemakaian arus tersebut penagihannya biasa 

dilakukan perbulan (pascabayar) dan pembelian kwh sebelum pemakaian 

(prabyar). Disamping mendistribusikan tenaga atau arus listrik, PT.PLN juga 

berkegiatan melakukan pemeliharaan dan perawatan terhadap alat-alat penyalur 

pasokan listrik, sehingga arus listrik dapat tersalur dengan lancar kepada 

masyarakat/pelanggan.  

Visi dan Misi ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

1) Visi  

 Menjadi Perusahaan Listrik Terkemuka se-Asia Tenggara dan 

Pilihan Pelanggan untuk Solusi Energi 

2) Misi 

a) Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, 

berorientasi pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan 

pemegang saham. 
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b) Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan 

kualitas kehidupan masyarakat. 

c) Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan 

ekonomi. 

d) Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 

 

2. Struktur Organisasi ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

Struktur organisasi pada ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

adalah sebagai berikut: 

 
Sumber : ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat (2021) 

Gambar 4.1. Struktur Organisasi ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat 
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3. Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan terakhir dan masa kerja. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin. 

                                              Tabel 4.1 
Jenis Kelamin 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Laki-Laki 27 43.5 43.5 43.5 

Perempuan 35 56.5 56.5 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

        Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Pada Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat yang menjadi responden adalah berjenis kelamin 

laki-laki, yaitu sebanyak 35 orang atau sebesar 56.5% dari total responden. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia. 

                                             Tabel 4.2 
Usia 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 33 - 37 Tahun 25 40.3 40.3 40.3 

38 - 42 Tahun 12 19.4 19.4 59.7 

43 - 48 Tahun 12 19.4 19.4 79.0 

49 - 57 Tahun 13 21.0 21.0 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

       Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Pada Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat yang menjadi responden berusia 33 - 37 tahun, 

yaitu sebanyak 25 orang atau sebesar 40.3% dari total responden. 
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c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir. 

                                               Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid Dip 3 4.8 4.8 4.8 

S1 29 46.8 46.8 51.6 

SMA 28 45.2 45.2 96.8 

SMP 2 3.2 3.2 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

            Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Pada Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat yang menjadi responden memiliki pendidikan 

terakhir S1 yaitu sebanyak 28 orang atau sebesar 46.8% dari total responden. 

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja. 

                                               Tabel 4.4 
Masa Kerja 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid 12 - 24 Tahun 12 19.4 19.4 19.4 

25 - 31 Tahun 5 8.1 8.1 27.4 

32 - 35 Tahun 5 8.1 8.1 35.5 

8 - 11 Tahun 40 64.5 64.5 100.0 

Total 62 100.0 100.0  

           Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Pada Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat yang menjadi responden memiliki masa kerja 8 – 11 

tahun yaitu sebanyak 40 orang atau sebesar 64.5% dari total responden. 

4. Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu budaya perusahaan, penghargaan 

dan kepemimpinan, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu loyalitas karyawan. Dalam 

penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di 

isi oleh responden yang berjumlah 62 orang.  
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Tabel 4.5 Kriteria Penilaian Pernyataan Responden 
No Score Mean Kriteria 

1 0 – 1,9 Sangat Buruk 

2 2 – 2,9  Buruk 

3 3 – 3,9 Cukup Baik 

4 4 – 4,9 Baik 

5 5 Sangat Baik 

Sumber: Sugiyono (2016) 

Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan 

pada tabel-tabel berikut: 

a. Variabel X1 (Budaya Perusahaan) 

Variabel budaya perusahaan (X1) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri 

dari adaptasi eksternal (X1.1), integrasi internal (X1.2) dan asumsi-asumsi dasar 

(X1.3). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator 

secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.6 s/d Tabel 4.8. 

Tabel 4.6 Penilaian Responden Terhadap Indikator Adaptasi Eksternal (X1.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan mampu untuk 

mengetahui misi dari 

perusahaan 

Karyawan mampu 

untuk mengetahui 

tujuan dari perusahaan 

Karyawan mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

berbagai strategi 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 14 22.6 10 16.1 10 16.1 

Ragu-ragu 31 50.0 21 33.9 24 38.7 

Setuju 15 24.2 26 41.9 27 43.5 

Sangat Setuju 2 3.2 5 8.1 1 1.6 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.0806 3.4194 3.3065 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.6 indikator adaptasi eksternal direpresentasikan oleh 

3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan mampu untuk mengetahui misi dari perusahaan, 

sebanyak 31 responden (50,0%) menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 

3,08. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 
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Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan mampu untuk mengetahui 

misi dari perusahaan. 

2. Untuk item Karyawan mampu untuk mengetahui tujuan dari perusahaan, 

sebanyak 26 responden (41,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,41. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan mampu untuk mengetahui 

tujuan dari perusahaan. 

3. Untuk item Karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan berbagai 

strategi, sebanyak 27 responden (43,5%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-

rata 3,30 Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan berbagai strategi. 

Tabel 4.7 Penilaian Responden Terhadap Indikator Integrasi Internal (X1.2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan berusaha untuk 

mampu mengetahui 

batasan dalam kelompok 

di perusahaan 

Karyawan selalu 

mendapatkan 

penghargaan dari 

perusahaan 

Karyawan mampu 

untuk mengetahui 

bagaimana mengatur 

pekerjaaan yang sulit 

diselesaikan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 15 24.2 13 21.0 10 16.1 

Ragu-ragu 21 33.9 24 38.7 2 35.5 

Setuju 18 29.0 24 38.7 26 41.9 

Sangat Setuju 8 12.9 1 1.6 4 6.5 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.3065 3.2097 3.3871 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.7 indikator integrasi internal direpresentasikan oleh 3 

item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan berusaha untuk mampu mengetahui batasan dalam 

kelompok di perusahaan, sebanyak 21 responden (33,9%) menyatakan ragu-
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ragu, dengan nilai rata-rata 3,08. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di 

PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan 

berusaha untuk mampu mengetahui batasan dalam kelompok di perusahaan. 

2. Untuk item Karyawan selalu mendapatkan penghargaan dari perusahaan, 

sebanyak 24 responden (38,7%) menyatakan setuju dan ragu-ragu, dengan 

nilai rata-rata 3,41. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan selalu 

mendapatkan penghargaan dari perusahaan. 

3. Untuk item Karyawan mampu untuk mengetahui bagaimana mengatur 

pekerjaaan yang sulit diselesaikan, sebanyak 26 responden (41,9%) 

menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,30 Jawaban ini menggambarkan 

bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat cukup baik mengenai 

Karyawan mampu untuk mengetahui bagaimana mengatur pekerjaaan yang 

sulit diselesaikan.  

Tabel 4.8 Penilaian Responden Terhadap Indikator Asumsi-Asumsi Dasar 

(X1.3) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan mampu untuk 

mengetahui hubungan 

dengan lingkungan 

perusahaan 

Karyawan mampu 

untuk mengetahui 

hakikat kenyataan dan 

kebenaran di dalam 

perusahaan 

Karyawan mampu 

untuk mengetahui 

hakikat dengan waktu 

pekerjaan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 9 14.5 13 21.0 10 16.1 

Ragu-ragu 22 35.5 20 32.3 21 33.9 

Setuju 18 29.0 24 38.7 26 41.9 

Sangat Setuju 13 21.0 5 8.1 5 8.1 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.5645 3.3387 3.4194 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 



64 
 

 
 

Berdasarkan Tabel 4.8 indikator asumsi-asumsi dasar direpresentasikan 

oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan mampu untuk mengetahui hubungan dengan 

lingkungan perusahaan, sebanyak 22 responden (35,5%) menyatakan ragu-

ragu, dengan nilai rata-rata 3,56. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di 

PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan 

mampu untuk mengetahui hubungan dengan lingkungan perusahaan. 

2. Untuk item Karyawan mampu untuk mengetahui hakikat kenyataan dan 

kebenaran di dalam perusahaan, sebanyak 24 responden (38,7%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 3,33. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di 

PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan mampu 

untuk mengetahui hakikat kenyataan dan kebenaran di dalam perusahaan. 

3. Untuk item Karyawan mampu untuk mengetahui hakikat dengan waktu 

pekerjaan, sebanyak 26 responden (41,9%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3,41 Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) 

UP3 Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan mampu untuk mengetahui 

hakikat dengan waktu pekerjaan. 

b. Variabel X2 (Penghargaan) 

Variabel penghargaan (X2) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri dari 

pemberian piagam (X2.1), pengembangan karyawan (X2.2) dan pengakuan atas 

prestasi (X2.3). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing-masing 

indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.9 s/d Tabel 4.11. 
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Tabel 4.9 Penilaian Responden Terhadap Indikator Pemberian Piagam (X2.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan selalu 

mendapat piagam atas 

pencapaian pekerjaannya 

Piagam yang saya 

terima dapat 

meningkatkan motivasi 

Pemberian piagam 

dilaksanakan secara 

teratur setiap bulannya 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
4 6.5 - - - - 

Tidak Setuju 19 30.6 1 1.6 9 14.5 

Ragu-ragu 4 6.5 12 19.4 6 9.7 

Setuju 22 35.5 30 48.4 26 41.9 

Sangat Setuju 13 21.0 19 30.6 21 33.9 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.3387 4.0806 3.9516 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.9 indikator pemberian piagam direpresentasikan oleh 

3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan selalu mendapat piagam atas pencapaian pekerjaannya, 

sebanyak 22 responden (35,5%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,33. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan selalu mendapat piagam 

atas pencapaian pekerjaannya. 

2. Untuk item Piagam yang saya terima dapat meningkatkan motivasi, sebanyak 

30 responden (48,4%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 4,08. Jawaban 

ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat baik 

mengenai Piagam yang saya terima dapat meningkatkan motivasi. 

3. Untuk item Pemberian piagam dilaksanakan secara teratur setiap bulannya, 

sebanyak 26 responden (41,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,95 

Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Pemberian piagam dilaksanakan secara 

teratur setiap bulannya. 
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Tabel 4.10 Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengembangan 

Karyawan (X2.2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Perusahaan selalu 

mengadakan program 

pengembangan bagi 

karyawan 

Pemberian materi dan 

arahan yang tepat 

memudahkan karyawan 

dalam melakukan 

pekerjaan 

Metode 

pengembangan 

karyawan sesuai 

dengan kebutuhan 

kerja 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
2 3.2 - - 4 6.5 

Tidak Setuju 7 11.3 1 1.6 4 6.5 

Ragu-ragu 7 11.3 12 19.4 15 24.2 

Setuju 24 38.7 18 29.0 22 35.5 

Sangat Setuju 22 35.5 31 50.0 17 27.4 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.9194 4.2742 3.7097 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.10 indikator pengembangan karyawan 

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Perusahaan selalu mengadakan program pengembangan bagi 

karyawan, sebanyak 24 responden (38,7%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 3,91. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) 

UP3 Rantauprapat dan cukup baik mengenai Perusahaan selalu mengadakan 

program pengembangan bagi karyawan. 

2. Untuk item Pemberian materi dan arahan yang tepat memudahkan karyawan 

dalam melakukan pekerjaan, sebanyak 31 responden (50,0%) menyatakan 

setuju, dengan nilai rata-rata 4,27. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di 

PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat baik mengenai Pemberian materi dan 

arahan yang tepat memudahkan karyawan dalam melakukan pekerjaan. 

3. Untuk item Metode pengembangan karyawan sesuai dengan kebutuhan kerja, 

sebanyak 22 responden (35,5%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,70 

Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 
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Rantauprapat cukup baik mengenai Metode pengembangan karyawan sesuai 

dengan kebutuhan kerja. 

Tabel 4.11 Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengakuan Atas 

Prestasi (X2.3) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan merasa senang 

menerima apresiasi atas 

prestasi yang baik 

Karyawan selalu 

mendapatkan pujian 

ketika bekerja dengan 

baik 

Karyawan merasa bila 

pengabdiannya selama 

ini diakui oleh 

pimpinan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
1 1.6 - - - - 

Tidak Setuju 1 1.6 11 17.7 1 1.6 

Ragu-ragu 14 22.6 7 11.3 10 16.1 

Setuju 30 48.4 16 25.8 17 27.4 

Sangat Setuju 16 25.8 28 45.2 34 54.8 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.9516 3.9839 4.3548 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.11 indikator pengakuan atas prestasi 

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan merasa senang menerima apresiasi atas prestasi yang 

baik, sebanyak 30 responden (48,8%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-

rata 3,95. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan merasa senang menerima 

apresiasi atas prestasi yang baik. 

2. Untuk item Karyawan selalu mendapatkan pujian ketika bekerja dengan baik, 

sebanyak 28 responden (45,2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,98. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan selalu mendapatkan pujian 

ketika bekerja dengan baik. 
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3. Untuk item Karyawan merasa bila pengabdiannya selama ini diakui oleh 

pimpinan, sebanyak 34 responden (54,8%) menyatakan setuju, dengan nilai 

rata-rata 4,35 Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) 

UP3 Rantauprapat baik mengenai Karyawan merasa bila pengabdiannya 

selama ini diakui oleh pimpinan. 

 

c. Variabel X3 (Kepemimpinan) 

Variabel kepemimpinan (X3) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri dari 

kepemimpinan otoriter (X3.1), kepemimpinan partisipatif (X3.2) dan 

kepemimpinan delegatif (X3.3). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk 

masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.12 s/d Tabel 

4.14. 

Tabel 4.12 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kepemimpinan 

Otoriter (X3.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan hanya bertugas 

sebagai pelaksana 

keputusan yang telah 

ditetapkan pemimpin 

Karyawan diarahkan 

dengan memberikan 

instruksi/ perintah, 

hukuman, serta 

pengawasan yang telah 

ditetapkan oleh 

kebijakan perusahaan 

Karyawan mendapat 

perintah sesuai dengan 

keinginan pemimpin 

dan tidak berdasarkan 

keinginan dirinya 

sendiri 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 14 22.6 10 16.1 10 16.1 

Ragu-ragu 29 46.8 21 33.9 24 38.7 

Setuju 18 29.0 25 40.3 28 45.2 

Sangat Setuju 1 1 6 9.7 - - 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.0968 3.4355 3.2903 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.12 indikator kepemimpinan otoriter direpresentasikan 

oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 
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1. Untuk item Karyawan hanya bertugas sebagai pelaksana keputusan yang telah 

ditetapkan pemimpin, sebanyak 29 responden (46,8%) menyatakan ragu-ragu, 

dengan nilai rata-rata 3,09. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. 

PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan hanya 

bertugas sebagai pelaksana keputusan yang telah ditetapkan pemimpin. 

2. Untuk item Karyawan diarahkan dengan memberikan instruksi/ perintah, 

hukuman, serta pengawasan yang telah ditetapkan oleh kebijakan perusahaan, 

sebanyak 25 responden (40,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,43. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan diarahkan dengan memberikan 

instruksi/ perintah, hukuman, serta pengawasan yang telah ditetapkan oleh 

kebijakan perusahaan. 

3. Untuk item Karyawan mendapat perintah sesuai dengan keinginan pemimpin 

dan tidak berdasarkan keinginan dirinya sendiri, sebanyak 28 responden 

(45,2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,29 Jawaban ini 

menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat cukup 

baik mengenai Karyawan mendapat perintah sesuai dengan keinginan 

pemimpin dan tidak berdasarkan keinginan dirinya sendiri. 
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Tabel 4.13 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kepemimpinan 

Pertisipatif (X3.2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan berpartisipasi 

memberikan saran, ide, 

dan pertimbangan-

pertimbangan dalam 

proses pengambilan 

keputusan 

Karyawan mendapatkan 

keputusan dari 

pimpinan setelah 

mempertimbangkan 

saran atau ide yang 

diberikan bawahannya 

Karyawan mengikuti 

pemimpin yang 

menganut sistem 

manajemen terbuka 

(open management) 

dan desentralisasi 

wewenang 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 15 24.2 13 21.0 10 16.1 

Ragu-ragu 22 35.5 24 38.7 22 35.5 

Setuju 17 27.4 24 38.7 25 40.3 

Sangat Setuju 8 12.9 1 1.6 5 8.1 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.2903 3.2097 3.4032 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.13 indikator kepemimpinan partisipatif 

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan berpartisipasi memberikan saran, ide, dan 

pertimbangan-pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan, sebanyak 

22 responden (35,5%) menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 3,29. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan berpartisipasi memberikan 

saran, ide, dan pertimbangan-pertimbangan dalam proses pengambilan 

keputusan. 

2. Untuk item Karyawan mendapatkan keputusan dari pimpinan setelah 

mempertimbangkan saran atau ide yang diberikan bawahannya, sebanyak 24 

responden (38,7%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,20. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat cukup 
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baik mengenai Karyawan mendapatkan keputusan dari pimpinan setelah 

mempertimbangkan saran atau ide yang diberikan bawahannya. 

3. Untuk item Karyawan mengikuti pemimpin yang menganut sistem manajemen 

terbuka (open management) dan desentralisasi wewenang, sebanyak 25 

responden (40,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,40 Jawaban ini 

menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat cukup 

baik mengenai Karyawan mengikuti pemimpin yang menganut sistem 

manajemen terbuka (open management) dan desentralisasi wewenang. 

Tabel 4.14 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kepemimpinan 

Delegatif (X3.3) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan mendapatkan 

tanggung jawab atas 

pelaksanaan pekerjaan 

dari pimpinan 

Karyawan harus 

mengikuti peraturan 

dari pimpinan yang 

pelaksanaan pekerjaan 

Karyawan menilai 

bahwa pimpinan 

terkadang tidak 

menjalankan 

kegiatannya untuk 

sementara waktu 

karena berbagai sebab 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 14 22.6 10 16.1 10 16.1 

Ragu-ragu 29 46.8 21 33.9 24 38.7 

Setuju 18 29.0 25 40.3 28 45.2 

Sangat Setuju 1 1 6 9.7 - - 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.0968 3.4355 3.2903 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.14 indikator kepemimpinan Delegatif 

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan mendapatkan tanggung jawab atas pelaksanaan 

pekerjaan dari pimpinan, sebanyak 29 responden (46,8%) menyatakan ragu-

ragu, dengan nilai rata-rata 3,09. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di 
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PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan 

mendapatkan tanggung jawab atas pelaksanaan pekerjaan dari pimpinan. 

2. Untuk item Karyawan harus mengikuti peraturan dari pimpinan yang 

pelaksanaan pekerjaan, sebanyak 25 responden (40,3%) menyatakan setuju, 

dengan nilai rata-rata 3,43. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. 

PLN (Persero) UP3 Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan harus 

mengikuti peraturan dari pimpinan yang pelaksanaan pekerjaan. 

Untuk item Karyawan menilai bahwa pimpinan terkadang tidak menjalankan 

kegiatannya untuk sementara waktu karena berbagai sebab, sebanyak 28 

responden (45,2%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,29 Jawaban ini 

menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat cukup 

baik mengenai Karyawan menilai bahwa pimpinan terkadang tidak 

menjalankan kegiatannya untuk sementara waktu karena berbagai sebab. 

 

d. Variabel Y (Loyalitas Kerja) 

Variabel loyalitas kerja (Y) dibentuk oleh 3 (tiga) indikator yang terdiri dari 

kemauan untuk bekerjasama (Y.1), rasa memiliki terhadap perusahaan (Y.2) dan 

kesukaan terhadap pekerjaan (Y.3). Gambaran lengkap tanggapan responden 

untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada tabel 4.15 s/d 

Tabel 4.17. 

 

 

 

 



73 
 

 
 

Tabel 4.15 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kemauan Untuk 

Bekerjasama (Y.1) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan selalu dapat 

berkerjasama dengan 

sesama karyawan maupun 

atasan 

Karyawan selalu 

berbagi pengalaman 

dengan karyawan baru 

Karyawan dapat 

membentuk tim untuk 

menyelesaikan 

pekerjaan 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 14 22.6 10 16.1 7 11.3 

Ragu-ragu 31 50.0 21 33.9 27 43.5 

Setuju 16 25.8 27 43.5 26 41.9 

Sangat Setuju 1 1.6 4 6.5 2 3.2 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.0645 3.4032 3.3710 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.15 indikator kemauan untuk bekerjasama 

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan selalu dapat berkerjasama dengan sesama karyawan 

maupun atasan, sebanyak 31 responden (50,0%) menyatakan ragu-ragu, 

dengan nilai rata-rata 3,06. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. 

PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan selalu 

dapat berkerjasama dengan sesama karyawan maupun atasan. 

2. Untuk item Karyawan selalu berbagi pengalaman dengan karyawan baru, 

sebanyak 27 responden (43,5%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,40. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan selalu berbagi pengalaman 

dengan karyawan baru. 

3. Untuk item Karyawan dapat membentuk tim untuk menyelesaikan pekerjaan, 

sebanyak 27 responden (43,5%) menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 

3,37 Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 
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Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan dapat membentuk tim untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

Tabel 4.16 Penilaian Responden Terhadap Indikator Rasa Memiliki 

Terhadap Perusahaan (Y.2) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan bangga 

menjadi bagian dari 

perusahaan 

Karyawan bertanggung 

jawab terhadap sarana 

perusahaan 

Karyawan 

menginginkan tujuan 

perusahaan dapat 

tercapai 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 5 8.1 8 12.9 11 17.7 

Ragu-ragu 27 43.5 23 37.1 21 33.9 

Setuju 28 45.2 25 40.3 30 48.4 

Sangat Setuju 2 3.2 6 9.7 - - 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.4355 3.4677 3.3065 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.16 indikator rasa memiliki terhadap perusahaan 

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan bangga menjadi bagian dari perusahaan, sebanyak 31 

responden (50,0%) menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 3,43. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan bangga menjadi bagian dari 

perusahaan. 

2. Untuk item Karyawan bertanggung jawab terhadap sarana perusahaan, 

sebanyak 27 responden (43,5%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,46. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan bertanggung jawab terhadap 

sarana perusahaan. 
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3. Untuk item Karyawan menginginkan tujuan perusahaan dapat tercapai, 

sebanyak 27 responden (43,5%) menyatakan ragu-ragu, dengan nilai rata-rata 

3,30 Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan menginginkan tujuan 

perusahaan dapat tercapai. 

Tabel 4.17 Penilaian Responden Terhadap Indikator Kesukaan Terhadap 

Pekerjaan (Y.3) 

Jawaban 

Responden 

Item Pertanyaan 

Karyawan senang dengan 

pekerjaan pada 

perusahaan saat ini 

Karyawan bekerja 

dengan sepenuh hati 

Karyawan tidak dapat 

tenang apabila 

pekerjaannya belum 

selesai 

Frekuensi % Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 

Setuju 
- - - - - - 

Tidak Setuju 11 17.7 10 16.1 8 12.9 

Ragu-ragu 23 37.1 21 33.9 23 37.1 

Setuju 25 40.3 26 41.9 25 40.3 

Sangat Setuju 3 4.8 5 8.1 6 9.7 

Total 62 100 62 100 62 100 

Mean 3.3236 3.4194 3.4677 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.17 indikator kesukaan terhadap pekerjaan 

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Karyawan senang dengan pekerjaan pada perusahaan saat ini, 

sebanyak 25 responden (40,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 

3,32. Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat dan cukup baik mengenai Karyawan senang dengan pekerjaan 

pada perusahaan saat ini. 

2. Untuk item Karyawan bekerja dengan sepenuh hati, sebanyak 26 responden 

(41,9%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,41. Jawaban ini 



76 
 

 
 

menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat cukup 

baik mengenai Karyawan bekerja dengan sepenuh hati. 

3. Untuk item Karyawan tidak dapat tenang apabila pekerjaannya belum selesai, 

sebanyak 25 responden (40,3%) menyatakan setuju, dengan nilai rata-rata 3,46 

Jawaban ini menggambarkan bahwa ULP di PT. PLN (Persero) UP3 

Rantauprapat cukup baik mengenai Karyawan tidak dapat tenang apabila 

pekerjaannya belum selesai. 

 

5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

a. Pengujian Validitas  

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket) 

yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas. 

Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan 

dianggap valid.  

Tabel 4.18 

Uji Validitas (X1) Budaya Perusahaan 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan X1.1 26.9516 25.981 .487 .873 

Pernyataan X1.2 26.6129 23.028 .807 .845 

Pernyataan X1.3 26.7258 26.202 .469 .874 

Pernyataan X1.4 26.7258 24.399 .520 .873 

Pernyataan X1.5 26.8226 25.722 .507 .871 

Pernyataan X1.6 26.6452 23.380 .784 .848 

Pernyataan X1.7 26.4677 23.138 .666 .858 

Pernyataan X1.8 26.6935 24.839 .529 .870 

Pernyataan X1.9 26.6129 23.028 .807 .845 

     Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Dari Tabel 4.18 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara 
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skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji 

validitas dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel budaya perusahaan 

dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.19 

Uji Validitas (X2) Penghargaan 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan X2.1 32.2258 21.883 .402 .753 

Pernyataan X2.2 31.4839 25.336 .331 .756 

Pernyataan X2.3 31.6129 22.995 .451 .740 

Pernyataan X2.4 31.6452 21.151 .594 .715 

Pernyataan X2.5 31.2903 23.455 .528 .732 

Pernyataan X2.6 31.8548 21.798 .502 .732 

Pernyataan X2.7 31.6129 23.979 .455 .741 

Pernyataan X2.8 31.5806 22.805 .397 .750 

Pernyataan X2.9 31.2097 24.627 .388 .750 

     Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Dari Tabel 4.19 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara 

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji 

validitas dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel penghargaan dapat 

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.20 

Uji Validitas (X3) Kepemimpinan 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan X3.1 26.4516 22.940 .603 .867 

Pernyataan X3.2 26.1129 21.085 .750 .854 

Pernyataan X3.3 26.2581 23.309 .576 .870 

Pernyataan X3.4 26.2581 22.654 .461 .883 

Pernyataan X3.5 26.3387 22.851 .587 .869 

Pernyataan X3.6 26.1452 21.405 .728 .856 

Pernyataan X3.7 26.4516 22.940 .603 .867 

Pernyataan X3.8 26.1129 21.085 .750 .854 

Pernyataan X3.9 26.2581 23.309 .576 .870 

     Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 
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Dari Tabel 4.20 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara 

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji 

validitas dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kepemimpinan dapat 

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.21 Uji Validitas (Y) Loyalitas Karyawan 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Pernyataan Y.1 27.1935 22.454 .513 .881 

Pernyataan Y.2 26.8548 20.257 .750 .862 

Pernyataan Y.3 26.8871 22.987 .443 .886 

Pernyataan Y.4 26.8226 22.837 .499 .882 

Pernyataan Y.5 26.7903 19.611 .843 .853 

Pernyataan Y.6 26.9516 22.899 .433 .888 

Pernyataan Y.7 26.9355 21.274 .613 .874 

Pernyataan Y.8 26.8387 20.105 .749 .861 

Pernyataan Y.9 26.7903 19.611 .843 .853 

         Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Dari Tabel 4.21 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat 

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara 

skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji 

validitas dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel loyalitas karyawan dapat 

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Dalam penelitian ini untuk menentukan 

angket reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Angket 

dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan 

atau dibawah 0,60. 
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Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics yang 

disajikan dalam tabel dibawah ini: 

                                            Tabel 4.22 

Uji Reliabilitas (X1) Budaya Perusahaan 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.876 9 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Dari Tabel 4.22 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,876 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel 

budaya perusahaan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.23 

Uji Reliabilitas (X2) Penghargaan 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.763 9 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Dari Tabel 4.23 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,763 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel 

penghargaan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.24 

Uji Reliabilitas (X3) Kepemimpinan 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.879 9 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Dari Tabel 4.24 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,879 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 
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disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel 

kepemimpinan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.25 

Uji Reliabilitas (Y) Loyalitas Karyawan 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.885 9 

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Dari Tabel 4.25 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,885 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah 

disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel 

loyalitas karyawan adalah reliabel atau dikatakan handal. 

6. Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi, 

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.  

 
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 
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Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui 

bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki 

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah. 

 
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

 

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang 

menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara 

normal. Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah 

dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel loyalitas karyawan berdistribusi 

secara normal. 

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut 

berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1 

Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau 
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tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (α = 0.05) maka data residual 

berdistribusi normal. 

Tabel 4.26 

Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 62 

Normal Parametersa Mean .0000000 

Std. Deviation 2.38353800 

Most Extreme Differences Absolute .089 

Positive .049 

Negative -.089 

Kolmogorov-Smirnov Z .700 

Asymp. Sig. (2-tailed) .711 

a. Test distribution is Normal. 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 
 

Pada Tabel 4.26 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut, 

besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,742 maka dapat disimpulkan 

data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05 

(p= 0,711 > 0,05). 

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai – nilai 

observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji 

asumsi klasik lainnya. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini 

dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) 

dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value > 

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.  

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada 

respoden dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 4.27 

Uji Multikolinieritas 
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) -.250 2.986 -.084 .934   

Budaya Perusahaan .667 .072 9.224 .000 .615 1.625 

Penghargaan .256 .073 3.503 .001 .646 1.548 

Kepemimpinan .046 .061 2.756 .043 .937 1.067 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan     
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.27 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance 

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah budaya perusahaan 

1,615 < 10, penghargaan 1,548 < 10 dan kepemimpinan 1,067 < 10, serta nilai 

Tolerance kepemimpinan 0,615 > 0,10, penghargaan 0,646 > 0,10 dan 

komunikasi kerja 0,937 > 0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam  model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas. 
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Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 
 

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa 

titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu 

pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa 

sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan 

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan 

perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat 

homoskedastisitas. 
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7. Regresi Linier Berganda 

  Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel 

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi 

berganda sebagai berikut: 

Y = α + b₁X₁ + b₂X₂ + b3X3 + e 

Tabel 4.28 

Regresi Linier Berganda 
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) -.250 2.986 -.084 .934   

Budaya Perusahaan .667 .072 9.224 .000 .615 1.625 

Penghargaan .256 .073 3.503 .001 .646 1.548 

Kepemimpinan .046 .061 2.756 .043 .937 1.067 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan     
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.28 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai 

berikut Y = -0,250 + 0,667 X1 + 0,256 X2 + 0,046 X3 + e. 

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai 

loyalitas karyawan (Y) adalah sebesar -0,25 satuan. 

b. Jika terjadi peningkatan budaya perusahaan 1 satuan, maka loyalitas 

karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,66 satuan. 

c. Jika terjadi peningkatan penghargaan sebesar 1 satuan, maka loyalitas 

karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,25 satuan. 

d. Jika terjadi peningkatan kepemimpinan sebesar 1 satuan, maka loyalitas 

karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,04 satuan. 

 



86 
 

 
 

8. Uji Hipotesis  

a. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual 

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat 

signifikansi 5%. Menurut Sugiyono (2015:79), “Uji t digunakan untuk 

menguji hipotesis apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah 

variabel bebas dengan sebuah variabel terikat). 

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat signifikansi 5% atau 

dengan membandingkan thitung dengan ttabel. Jika nilai signifikansi t < 0,05 atau 

thitung> ttabel, maka terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat secara parsial. Jika nilai signifikansi t > 0,05 atau 

thitung< ttabel, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara parsial. ttable dapat dicari dengan menggunakan daftar 

tabel t atau menggunakan aplikasi MS. Excel dengan melihat nilaidegree of 

freedom (df) dimana df = n–k = 62–4 = 58. Maka ketikkan =tinv(0,05;58) 

pada aplikasi Ms. Excel sehingga diperoleh besar ttable sebesar 2,001. Hasil uji-

t dengan menggunakan aplikasi SPSS dapat dilihat pada Tabel 4.30 berikut: 

Tabel 4.30 

Uji Parsial 
                                                                           Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) -.250 2.986 -.084 .934   

Budaya Perusahaan .667 .072 9.224 .000 .615 1.625 

Penghargaan .256 .073 3.503 .001 .646 1.548 

Kepemimpinan .046 .061 2.756 .043 .937 1.067 

a. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan     
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.30 diatas dapat dilihat bahwa: 
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1) Pengaruh budaya perusahaan terhadap loyalitas karyawan. 

Hasil menunjukkan bahwa thitung 9,224 > ttabel 2,001 dan signifikan  0,000 < 

0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan budaya perusahaan 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap loyalitas karyawan. 

2) Pengaruh penghargaan terhadap loyalitas karyawan. 

Hasil menunjukkan bahwa thitung 3,503 > ttabel 2,001 dan signifikan  0,001 < 

0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan penghargaan 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap loyalitas karyawan. 

3) Pengaruh kepemimpinan terhadap loyalitas karyawan. 

Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,756 > ttabel 2,001 dan signifikan  0,043 < 

0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang menyatakan kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap loyalitas karyawan. 

 

b. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah 

dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil 

dari 0,05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Tabel 4.29 

Uji Simultan 
ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1277.315 3 425.772 71.258 .000a 

Residual 346.556 58 5.975   

Total 1623.871 61    

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Penghargaan, Budaya Perusahaan 

b. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan    

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 
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Berdasarkan Tabel 4.29 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 71,258. 

Nilai Fhitung ini akan dibandingkan dengan nilai Ftabel, jika Fhitung> dari Ftabel maka 

terima Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu, maka terlebih dahulu harus dicari nilai 

dari Ftabel. Ftabel dapat dicari dengan melihat daftar tabel F. 

Ftabel dapat diketahui dengan terlebih dahulu mengetahui nilai dari df1 dan 

df2. Nilai df1 didapatkan dengan rumus: 

df1= k - 1 

Sedangkan nilai df2 didapatkan rumus: 

df2= n - k 

Di mana k adalah jumlah variabel, dan n adalah banyak sampel. Sehingga 

n = 62 dan k = 4. Maka: 

df1 = k–1 = 4–1 = 3 

df2 = n–k = 62–4 = 58 

Ftabel yang dihasilkan dengan df1 sebesar 3 dan df2 sebesar 58 adalah 2,76. 

Nilai ini dihasilkan dengan melihat daftar tabel F atau dengan aplikasi MS, Excel 

dengan mengetikkan rumus =FINV(0,05;3;58) sehingga dihasilkan Ftabel sebesar 

2,76, maka bandingkan nilai Fhitung dengan nilai Ftabel. Diketahui bahwa Fhitung 

lebih besar dari Ftabel, karena 71,258 lebih besar dari 2,76. Oleh karena itu, maka 

terima Ha dan tolak Ho. Model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini 

budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.  
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c. Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase 

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika 

determinasi (R²) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan 

bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat. 

Tabel 4.31 

Koefisien Determinasi 
                                                                Model Summaryb 

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

1 .887a .787 .776 2.44440 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Penghargaan, Budaya Perusahaan   

b. Dependent Variable: Loyalitas Karyawan    
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021) 

 Berdasarkan tabel 4.31 di atas dapat dilihat bahwa: 

1) Nilai R Square sebesar 0,787 yang dapat diartikan bahwa loyalitas karyawan 

dapat dijelaskan oleh budaya organisasi, penghargaan dan kepemimpinan.  

Sedangkan sisanya sebesar 21,3% (100% - 78,7%)  dijelaskan oleh faktor lain 

seperti motivasi, lingkungan kerja, kompensasi dan lain-lain. 

2) Nilai R sebesar 0,887 mengindikasikan hubungan yang sangat kuat antara 

budaya organisasi, penghargaan dan kepemimpinan terhadap loyalitas sebesar 

88,7%. 
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B. Pembahasan 

1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Loyalitas Karyawan  

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka 

peneliti telah mengajukan Hipotesis H1 yang berbunyi bahwa: “Budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa budaya 

organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. Hal ini terlihat dari 

analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar 0,667 

dengan nilai thitung sebesar 9,224 dengan nilai ttabel sebesar 2,001 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig. < 

0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H1 yang diajukan teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika budaya organisasi meningkat, 

maka loyalitas karyawan akan meningkat, sebaliknya jika budaya organisasi 

menurun maka loyalitas karyawan juga akan menurun. Dengan kata lain ketika 

budaya organisasi yang terdiri dari adaptasi eksternal (external adaptation tasks), 

integrasi internal (internal integration tasks) dan asumsi-asumsi dasar (bassic 

underlying assumtions) meningkat, maka loyalitas karyawan juga akan meningkat 

pula. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Kitriawaty (2017) dan Sugiyarto (2017), yang menunjukkan bahwa budaya 

organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk menguji dan mengetahui pengaruh dari budaya organisasi secara parsial 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat telah 
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terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada pada 

identifikasi masalah point nomor 1, yaitu karyawan belum mampu mengetahui 

tujuan, keberhasilan dan strategi cadangan telah menjawab.  

 

2. Pengaruh Penghargaan Terhadap Loyalitas Karyawan  

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka 

peneliti telah mengajukan Hipotesis H2 yang berbunyi bahwa: “Penghargaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 

penghargaan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. Hal ini terlihat dari 

analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar 0,256 

dengan nilai thitung sebesar 3,503 dengan nilai ttabel sebesar 2,001 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 0,001 (sig. < 

0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H2 yang diajukan teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika penghargaan meningkat, maka 

loyalitas karyawan akan meningkat, sebaliknya jika penghargaan menurun maka 

loyalitas karyawan juga akan menurun. Dengan kata lain ketika penghargaan yang 

terdiri dari pemberian piagam, pengembangan karyawan dan pengakuan atas 

prestasi meningkat, maka loyalitas karyawan juga akan meningkat pula. Hasil 

penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kawulur 

(2018), yang menunjukkan bahwa penghargaan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap loyalitas karyawan.  



92 
 

 
 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk menguji dan mengetahui pengaruh dari penghargaan secara parsial terhadap 

loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat telah terlaksana. 

Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada pada identifikasi 

masalah point nomor 2, yaitu karyawan belum menerima pemberian wewenang 

atau hak yang menyatakan bahwa pemberi hibah secara resmi mengakui hak 

prerogratif penerima untuk menggunakan hak yang ditentukan telah terjawab. 

 

3. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Loyalitas Karyawan  

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka 

peneliti telah mengajukan Hipotesis H3 yang berbunyi bahwa: “Kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa 

kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. Hal ini terlihat dari 

analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar 0,046 

dengan nilai thitung sebesar 2,756 dengan nilai ttabel sebesar 2,001 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 0,043 (sig. < 

0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H3 yang diajukan teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika kepemimpinan meningkat, maka 

loyalitas karyawan akan meningkat, sebaliknya jika kepemimpinan menurun maka 

loyalitas karyawan juga akan menurun. Dengan kata lain ketika kepemimpinan 

yang terdiri dari kepemimpinan otoriter, kepemimpinan partisipatif dan 

kepemimpinan delegatif meningkat, maka loyalitas karyawan juga akan 
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meningkat pula. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Kitriawaty (2017) dan Sugiyarto (2017), yang menunjukkan 

bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas 

karyawan.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk menguji dan mengetahui pengaruh dari penghargaan secara parsial terhadap 

loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat telah terlaksana. 

Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada pada identifikasi 

masalah point nomor 3, yaitu pimpinan belum memiliki persamaan kekuatan dan 

sharing dalam pemecahan masalah dengan bawahan seperti melakukan konsultasi 

dengan bawahan sebelum membuat keputusan telah terjawab. 

 

4. Pengaruh Budaya Organisasi, Penghargaan dan Kepemimpinan 

Terhadap Loyalitas Karyawan  

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka 

peneliti telah mengajukan Hipotesis H4 yang berbunyi bahwa: “budaya 

organisasi, penghargaan dan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat”. Hasil 

penelitian ini menjelaskan bahwa budaya organisasi, penghargaan dan 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap 

loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat. Hal ini terlihat 

dari analisis regresi linear berganda melalui uji F yang bertanda positif dengan 

nilai Fhitung sebesar 71,258 sedangkan Ftabel yang dimiliki hanya sebesar 2,76 

dengan tingkat signifikan sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H4 



94 
 

 
 

yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap 

ada peningkatan budaya organisasi, penghargaan dan kepemimpinan secara 

bersamaan akan menyebabkan meningkatnya loyalitas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu 

untuk menguji dan mengetahui pengaruh dari budaya organisasi, penghargaan dan 

kepemimpinan secara simultan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN 

(Persero) UP3 Rantauprapat telah terlaksana. Hasil penelitian ini telah 

menyelesaikan permasalahan yang ada di identifikasi masalah poin nomor 4 dan 

5, yaitu karyawan tidak berpartisipasi dalam memberikan saran, ide, dan 

pertimbangan-pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan dan karyawan 

tidak mendapatkan tanggung jawab atas pelaksanaan pekerjaan dari pimpinan, dan 

telah menjawab. 
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat 

disimpulkan bahwa: 

1) Budaya perusahaan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat 

dengan nilai regresi sebesar 0,667, thitung sebesar 9,224 dan signifikan 

0,000. 

2) Penghargaan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dengan 

nilai regresi sebesar 0,256, thitung sebesar 3,503 dan signifikan 0,001. 

3) Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

loyalitas karyawan ULP di PT. PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dengan 

nilai regresi sebesar 0,046, thitung sebesar 2,756 dan signifikan 0,043. 

4) Budaya perusahaan, penghargaan dan kepemimpinan secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan ULP di PT. 

PLN (Persero) UP3 Rantauprapat dengan Fhitung sebesar 71,258 dan 

signifikan 0,000. 

 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan diatas, maka dapat disebutkan 

beberapa saran, yaitu: 



97 
 

 
 

f. Disarankan bagi manager untuk mempertahankan dan meningkatkan 

karyawan yang mampu mengetahui hubungan dengan lingkungan 

perusahaan dan selanjutnya disarankan juga agar manager memperhatikan 

karyawan yang belum mampu untuk mengetahui misi dari perusahaan. 

Dengan solusi mensosialisasikan visi, misi, tujuan perusahaan kepada 

karyawan secara rutin. 

g. Disarankan bagi manager untuk mempertahankan dan meningkatkan 

karyawan yang merasa bila pengabdiannya selama ini diakui oleh 

pimpinan dan selanjutnya disarankan juga agar manager memperhatikan 

karyawan yang belum mendapat piagam atas pencapaian pekerjaannya. 

Dengan solusi memberikan penghargaan karyawan sesuai dengan hasil 

pencapaian pekerjaan.  

h. Disarankan bagi manager untuk mempertahankan dan meningkatkan 

karyawan yang dapat diarahkan dengan memberikan instruksi/ perintah, 

mengimplementasikan kebijakan punishment dan reward dan karyawan 

yang mampu mengikuti peraturan dari pimpinan yang pelaksanaan 

pekerjaan dan selanjutnya disarankan juga agar manager memperhatikan 

karyawan yang tidak bersedia melaksanakan keputusan yang telah 

ditetapkan pimpinan dan karyawan yang tidak bertanggung jawab atas 

perkerjaan yang diperintahkan oleh pimpinan. Dengan solusi 

melaksanakan coffee morning dengan tema jobdesk, hak dan kewajiban 

karyawan.  
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i. Disarankan bagi manager untuk mempertahankan dan meningkatkan 

karyawan yang bertanggung jawab terhadap sarana perusahaan dan 

karyawan yang selalu tenang apabila pekerjaannya sudah selesai dan 

selanjutnya disarankan juga agar manager memperhatikan karyawan yang 

belum dapat berkerjasama dengan sesama karyawan maupun atasan. 

Dengan solusi pelatihan team work dan family gathering. 
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