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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mencari bagaimana pengaruh dari kepemimpinan,
budaya organisasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Tri
Anugerah Fashion. Populasi pada penelitian ini merupakan seluruh karyawan PT
Tri Anugerah Fashion yang telah bekerja di atas 1 tahun yang berjumlah 45 orang
karyawan. Jumlah sampel yang diambil sebesar 45 responden. Teknik samping
yang digunakan adalah sampling jenuh (sensus). Penelitian ini dilakukan dari di
tahun 2023-2024. Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner untuk
menghasilkan data primer-kuantitatif yang kemudian diolah dengan SPSS 24
dengan metode regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja baik secara parsial maupun
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT Tri Anugerah Fashion. Hipotesis Hi, Hz, Hs, dan Hs terbukti benar dan dapat
diterima dikarenakan hasil penelitian sejalan dengan hipotesis. Kepemimpinan
menjadi variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan dengan
nilai regresi terbesar yaitu sebesar 0,381 dan thiung terbesar yaitu sebesar 5,665.
Sekitar 94,4% kinerja karyawan dapat dijelaskan dan diperoleh dari kepemimpinan,
budaya organisasi, dan disiplin kerja, sedangkan sisanya oleh faktor lain. Kinerja
karyawan memiliki hubungan yang sangat kuat terhadap kepemimpinan, budaya
organisasi, dan disiplin kerja.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Kinerja
Karyawan.
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ABSTRACT

This research aimed to investigate the influence of leadership, organizational
culture, and work discipline on the employees' performance at PT Tri Anugerah
Fashion. The study population consisted of all employees at PT Tri Anugerah
Fashion who had been working for more than 1 year, totaling 45 employees. The
sample size taken was 45 respondents. The sampling technique employed was
saturation sampling (census). The research was conducted from 2023 to 2024. Data
collection was carried out using questionnaires to generate primary guantitative
data, which were subsequently analyzed using SPSS 24 through multiple linear
regression methods. The research findings indicated that both partially and
simultaneously, leadership, organizational culture, and work discipline have a
positive and significant impact on the employees' performance at PT Tri Anugerah
Fashion. Hypotheses H1, H2, H3, and H4 were proven correct and accepted
because the research results aligned with the hypotheses. Leadership emerged as
the most dominant variable influencing employee performance, with the highest
regression value of 0.381 and the largest t-value of 5.665. Approximately 94.4% of
employee performance can be explained and attributed to leadership,
organizational culture, and work discipline, while the remaining percentage is
influenced by other factors. Employee performance exhibits a very strong
relationship with leadership, organizational culture, and work discipline.

Keywords: Leadership, Organizational Culture, Work Discipline, Employee
Performance.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kinerja karyawan memiliki peran yang sangat penting dalam keberhasilan dan
pertumbuhan perusahaan. Kinerja karyawan yang baik tidak hanya berdampak positif
pada produktivitas dan efisiensi operasional, tetapi juga memiliki implikasi strategis
yang signifikan. Karyawan yang bekerja efektif dan efisien menghasilkan lebih
banyak dalam waktu yang lebih singkat, yang secara langsung berdampak pada
profitabilitas perusahaan. Kinerja karyawan yang baik menciptakan pengalaman
pelanggan yang lebih baik. Karyawan yang berdedikasi dan mampu memberikan
pelayanan yang berkualitas meningkatkan kepuasan pelanggan, yang pada gilirannya
dapat meningkatkan retensi pelanggan dan mendatangkan pendapatan yang lebih
besar. Kinerja karyawan yang unggul membantu menciptakan budaya kerja yang
positif dan memotivasi karyawan untuk berkontribusi lebih baik, berinovasi, dan
beradaptasi dengan perubahan. Pentingnya kinerja karyawan juga tercermin dalam
kemampuan perusahaan untuk bersaing di pasar yang kompetitif. Karyawan yang
berkinerja baik membantu perusahaan untuk lebih fleksibel, responsif terhadap
peluang dan tantangan, dan memperkuat posisi pasar perusahaan.

Kasmir (2018) menngemukakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja dan
perilaku yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab
yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Kasmir (2018) juga menjelaskan bahwa
terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan baik hasil maupun
perilaku kerja, yaitu: kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan Kerja,

kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi,



kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja. Teori ini
sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Darmawan (2022) dan Ratnasari
et al (2020) yang memberikan hasil bahwa kepemimpinan, budaya organisasi, dan
disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Kepemimpinan memiliki dampak positif yang kuat pada kinerja karyawan.
Pemimpin mampu mengilhami dan mengkomunikasikan visi jangka panjang yang
jelas kepada tim, membantu karyawan melihat arah yang diinginkan, dan merasa
terlibat dalam mencapainya. Ini mengarah pada motivasi yang tinggi, komitmen yang
kuat, dan produktivitas yang lebih baik di antara karyawan. Selain itu, pemimpin
sering merangsang budaya inovasi dan kolaborasi, yang meningkatkan kreativitas
dan kinerja tim. Dengan mengarahkan visi yang kuat dan memberikan inspirasi,
pemimpin berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
memaksimalkan potensi karyawan, sehingga berdampak positif pada kinerja individu
dan keseluruhan organisasi.

Budaya organisasi berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan. Budaya yang
positif, terbuka, dan mendukung menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi,
memperkuat keterlibatan, dan meningkatkan produktivitas karyawan. Ketika budaya
organisasi mempromosikan nilai-nilai seperti kerjasama, inovasi, dan kejujuran,
karyawan cenderung merasa lebih terhubung dengan tujuan perusahaan dan
berkomitmen untuk mencapainya. Budaya yang mendukung pengembangan
karyawan juga mendorong pembelajaran berkelanjutan, yang meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan karyawan. Selain itu, budaya yang berfokus pada

penghargaan dan pengakuan atas prestasi karyawan memicu motivasi yang lebih



besar. Dalam kombinasi, budaya organisasi yang positif memberikan pondasi yang
kuat untuk Kkinerja karyawan yang lebih baik dan pertumbuhan perusahaan yang
berkelanjutan.

Disiplin kerja yang tinggi memiliki dampak positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Ketika karyawan menjalankan tugas-tugas mereka sesuai dengan
aturan dan standar yang ditetapkan, efisiensi dalam proses kerja meningkat.
Ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas dan proyek membantu menjaga
kelancaran operasional perusahaan. Disiplin kerja juga menciptakan lingkungan
kerja yang terstruktur, yang membantu menghindari gangguan dan konflik.
Karyawan yang disiplin cenderung memiliki tingkat kehadiran yang tinggi,
mengurangi absensi tidak terjadwal, dan meminimalkan pelanggaran kode etik.
Dengan demikian, disiplin kerja yang kuat memberikan dasar yang kokoh bagi
peningkatan produktivitas, kualitas kerja, serta hubungan kerja yang positif, yang
semuanya berkontribusi pada kinerja karyawan yang lebih baik..

PT Tri Anugerah Fashion adalah sebuah perusahaan yang beroperasi di industri
fashion dan garmen di Indonesia. Perusahaan ini didirikan dengan tujuan utama
untuk merancang, memproduksi, dan mendistribusikan berbagai jenis pakaian dan
produk fashion. PT Tri Anugerah Fashion dapat memproduksi pakaian sesuai dengan
berbagai gaya dan tren terkini, baik untuk pasar lokal maupun internasional.
Perusahaan ini memiliki beragam lini produk, termasuk pakaian pria, wanita, dan
anak-anak, serta aksesoris fashion. Mereka juga bekerja dengan merek-merek
terkenal atau menghasilkan produk fashion dengan merek mereka sendiri. Selain itu,
PT Tri Anugerah Fashion dapat memiliki proses produksi yang modern dan efisien,

serta tim desain yang kreatif untuk menjawab permintaan pasar yang berubah-ubah.



Mereka juga berkomitmen untuk mematuhi standar kualitas dan etika dalam industri
garmen. Sebagai perusahaan di industri fashion, PT Tri Anugerah Fashion berperan
dalam membentuk tren fashion, menyediakan pilihan pakaian bagi konsumen, dan
berkontribusi pada pertumbuhan industri fashion di Indonesia. PT Tri Anugerah
Fashion memiliki banyak gerai di Plaza dan Mall yang ada di kota-kota besar di
Indonesia, salah satunya adalah di Plaza Medan Fair Kota Medan.

Hasil observasi dan wawancara yang dilakukan menunjukkan adanya
permasalahan kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion Plaza Medan Fair
Kota Medan. Hal ini dapat dilihat dari kualitas kerja karyawan yang diindikasikan
dengan karyawan yang menghadapi tekanan untuk menyelesaikan tugas dengan
cepat, yang dapat mengurangi kualitas pekerjaan. Dalam situasi penjualan yang
padat, karyawan menjadi kurang fokus pada pelayanan pelanggan yang berkualitas
sehingga sering melakukan berbagai kesalahan. dari segi kuantitas kerja, karyawan
masih sering merasa terlalu dipaksa untuk mencapai target kuantitas tertentu dalam
upaya untuk meningkatkan penjualan atau produktivitas. Hal ini membuat karyawan
merasa kelelahan, stres, dan bahkan kehilangan semangat kerja sehingga target
pekerjaannya tidak dapat tuntas terselesaikan. Jangka waktu penyelesaikan tugas
menjadi terdampak. PT Tri Anugerah Fashion sering kali menghadapi tantangan
dalam mengelola jadwal kerja yang fleksibel sesuai dengan lonjakan pelanggan dan
musim tertentu. Hal ini memengaruhi kinerja karyawan, terutama jika mereka
mengalami ketidakpastian jadwal yang berlebihan sehingga proses penyelesaikan
pekerjaan membutuhkan waktu lebih lama. Terkait dengan biaya operasional,
manajemen biaya yang efektif menjadi tantangan. PT Tri Anugerah Fashion

mengeluarkan biaya gaji dan insentif yang sangat besar untuk karyawan, tetapi masih



banyak karyawan yang belum menghasilkan kualitas dan kuantitas kerja seperti yang
diharapkan oleh perusahaan.

Hal ini juga diperkuat dengan hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 20 orang
karyawan yang menunjukkan memang masih adanya masalah pada kinerja karyawan
seperti yang ditunjukkan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 1.1. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Kinerja Karyawan

No Pernvataan Setuju Tidak Setuju
y Jumlah | Persen | Jumlah | Persen

1 Karyawan berupaya l_Jntuk meningkatkan  kualitas 6 30% 14 70%
pekerjaannya secara konsisten

2 Karya_wan berus_aha untuk mencapai target kuantitas 5 2506 15 7506
pekerjaan yang ditetapkan

3 Karyawan mampu meny_elesalkan tugas pekerjaan dalam 5 2504 15 75%
batas waktu yang telah ditetapkan
Karyawan memiliki tanggung jawab untuk memastikan

4 | penggunaan sumber daya yang efisien dalam penyelesaian 8 40% 12 60%
pekerjaan

Sumber: Oleh Peneliti (2023)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa dari 20 orang responden hanya 6
orang karyawan yang setuju bahwa mereka berupaya untuk meningkatkan kualitas
pekerjaannya secara konsisten. Lalu hanya 5 orang karyawan yang setuju bahwa
mereka merasa berusaha untuk mencapai target kuantitas pekerjaan yang ditetapkan.
Selanjutnya, hanya 5 orang karyawan yang setuju bahwa mereka mampu
menyelesaikan tugas pekerjaan dalam batas waktu yang telah ditetapkan. Terakhir,
hanya 8 orang karyawan yang setuju bahwa mereka memiliki tanggung jawab untuk
memastikan penggunaan sumber daya yang efisien dalam penyelesaian pekerjaan.
Hal ini menunjukkan benar adanya permasalahan pada kinerja karyawan di PT Tri
Anugerah Fashion Plaza Medan Fair yang diidentifikasikan dengan karyawan tidak
mampu menyelesaikan tugas pekerjaan dalam batas waktu yang telah ditetapkan.

Hasil observasi dan wawancara yang dilakukan menunjukkan adanya

permasalahan kepemimpinan di PT Tri Anugerah Fashion Plaza Medan Fair Kota



Medan. Hal ini dapat dilihat dari artikulasi visi yang sering terjadi yaitu kesulitan
dalam mengkomunikasikan visi jangka panjang perusahaan dengan jelas kepada tim
manajemen dan karyawan. Visi tidak diartikulasikan dengan baik sehingga karyawan
tidak memiliki pemahaman yang mendalam tentang arah yang diinginkan oleh
perusahaan. dari segi inspirasi juga menunjukkan pimpinan yang ada belum menjadi
sumber inspirasi bagi karyawan atau anggota tim, belum mampu memotivasi mereka
untuk berkinerja tinggi dan berkomitmen terhadap visi perusahaan. Pimpinan belum
mampu memberikan inspirasi yang cukup, sehingga semangat kerja karyawan dapat
menurun. Selain itu, kurangnya dorongan untuk inovasi, pimpinan belum mendorong
budaya inovasi dan pengembangan ide-ide baru yang sesuai dengan visi perusahaan,
sehingga perusahaan kurang dapat mengikuti perkembangan pasar dan bersaing
secara efektif. Pencapaian tujuan juga masih sulit diukur. Kesulitan dalam mengukur
kemajuan menuju visi dan mencapai tujuan strategis yang sesuai dengan visi dapat
menjadi permasalahan. Tdak adanya sistem pengukuran yang efektif membuat
perusahaan kesulitan mengevaluasi pencapaian tujuan jangka panjang yang ingin
dicapai.

Hal ini juga diperkuat dengan hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 20 orang
karyawan yang menunjukkan memang masih adanya masalah pada kepemimpinan
seperti yang ditunjukkan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 1.2. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Kepemimpinan
Setuju Tidak Setuju
Jumlah | Persen | Jumlah | Persen

6 30% 14 70%

No Pernyataan

Pimpinan secara efektif mengkomunikasikan visi jangka

panjang organisasi kepada semua anggota tim

Pimpinan menginspirasi karyawan untuk berkontribusi

dengan maksimal dalam mencapai visi organisasi

Pimpinan mendorong anggota tim untuk berpikir kreatif

dan mengusulkan ide-ide inovatif

4 Pimpinan memiliki sistem pengukuran yang efektif untuk
memantau kemajuan menuju visi jangka panjang

Sumber: Oleh Peneliti (2023)

5 25% 15 75%

3 7 35% 13 65%

6 30% 14 70%




Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa dari 20 orang responden hanya 6
orang karyawan yang setuju bahwa pimpinan secara efektif mengkomunikasikan visi
jangka panjang organisasi kepada semua anggota tim. Lalu hanya 5 orang karyawan
yang setuju bahwa pimpinan menginspirasi karyawan untuk berkontribusi dengan
maksimal dalam mencapai visi organisasi. Selanjutnya, hanya 7 orang karyawan
yang setuju bahwa pimpinan mendorong anggota tim untuk berpikir kreatif dan
mengusulkan ide-ide inovatif. Terakhir, hanya 6 orang karyawan yang setuju bahwa
pimpinan memiliki sistem pengukuran yang efektif untuk memantau kemajuan
menuju visi jangka panjang. Hal ini menunjukkan benar adanya permasalahan pada
kepemimpinan di PT Tri Anugerah Fashion Plaza Medan Fair yang diidentifikasikan
dengan pimpinan tidak menginspirasi karyawan untuk berkontribusi dengan
maksimal dalam mencapai visi organisasi.

Hasil observasi dan wawancara yang dilakukan menunjukkan adanya
permasalahan budaya organisasi di PT Tri Anugerah Fashion Plaza Medan Fair Kota
Medan. Hal ini dapat dilihat dari budaya organisasi yang sering kali tercermin dalam
perilaku pemimpin. Pemimpin perusahaan kurang mengedepankan etika kerja yang
baik, integritas, dan komitmen terhadap nilai-nilai perusahaan, sehingga hal ini dapat
merusak budaya organisasi secara keseluruhan. Karyawan akan cenderung meniru
perilaku pemimpin mereka, baik atau buruk perilaku pimpinan. Dari segi
mengedepankan misi perusahaan, perusahaan perlu memastikan bahwa setiap
langkah yang diambil oleh karyawan selaras dengan misi dan nilai-nilai perusahaan.
Sering terjadi permasalahan di mana karyawan tidak sepenuhnya memahami atau
memprioritaskan misi perusahaan dalam tindakan mereka, yang dapat memengaruhi

kualitas pelayanan dan kesetiaan pelanggan. Dari segi proses pembelajaran, budaya



organisasi yang mendukung pembelajaran berkelanjutan adalah kunci dalam
bersaing di industri yang terus berubah seperti retail. Permasalahan sering muncul
ketika perusahaan tidak memberikan pelatihan dan pengembangan yang cukup
kepada karyawan, yang dapat menghambat kemampuan mereka untuk beradaptasi
dengan perubahan pasar. Dari segi budaya memotivasi, budaya organisasi yang
memotivasi karyawan untuk berkinerja tinggi penting untuk mencapai hasil terbaik.
Masalah muncul dikarenakan perusahaan kurang memberikan penghargaan,
pengakuan, atau insentif yang memadai untuk memotivasi karyawan sehingga
budaya untuk memotivasi karyawan menjadi rendah.

Hal ini juga diperkuat dengan hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 20 orang
karyawan yang menunjukkan memang masih adanya masalah pada budaya
organisasi seperti yang ditunjukkan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 1.3. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Budaya Organisasi

Setuju Tidak Setuju
Jumlah | Persen | Jumlah | Persen

7 35% 13 65%

No Pernyataan

Pimpinan secara konsisten melakukan tindakan yang

konsisten dengan nilai-nilai dan visi organisasi

Pimpinan memiliki peran yang jelas dalam memastikan

2 | bahwa setiap anggota tim memahami dan berkontribusi 5 25% 15 75%

terhadap misi organisasi

Pimpinan memastikan bahwa pembelajaran dan

3 |pengembangan karyawan adalah prioritas  untuk 6 30% 14 70%

menciptakan budaya kerja yang berkembang

4 Pimpinan mendukung inisiatif dan ide-ide baru dari
karyawan untuk memecahkan masalah organisasi

Sumber: Oleh Peneliti (2023)

4 20% 16 80%

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa dari 20 orang responden hanya 7
orang karyawan yang setuju bahwa pimpinan secara konsisten melakukan tindakan
yang konsisten dengan nilai-nilai dan visi organisasi. Lalu hanya 5 orang karyawan
yang setuju bahwa pimpinan memiliki peran yang jelas dalam memastikan bahwa

setiap anggota tim memahami dan berkontribusi terhadap misi organisasi.



Selanjutnya, hanya 6 orang karyawan yang setuju bahwa pimpinan memastikan
bahwa pembelajaran dan pengembangan karyawan adalah prioritas untuk
menciptakan budaya kerja yang berkembang. Terakhir, hanya 4 orang karyawan
yang setuju bahwa pimpinan mendukung inisiatif dan ide-ide baru dari karyawan
untuk memecahkan masalah organisasi. Hal ini menunjukkan benar adanya
permasalahan pada budaya organisasi di PT Tri Anugerah Fashion Plaza Medan Fair
yang diidentifikasikan dengan pimpinan tidak mendukung inisiatif dan ide-ide baru
dari karyawan untuk memecahkan masalah organisasi.

Hasil observasi dan wawancara yang dilakukan menunjukkan adanya
permasalahan budaya organisasi di PT Tri Anugerah Fashion Plaza Medan Fair Kota
Medan. Hal ini dapat dilihat dari absensi dan seringnya karyawan terlambat hadir
bekerja. Seringnya karyawan membuat berbagai alasan agar bisa tidak hadir bekerja
atau terlambat hadir bekerja sehingga mengganggu kelancaran operasi perusahaan
dan memengaruhi produktivitas. Ketaatan karyawan pada peraturan perusahaan juga
masih cukup rendah. Peraturan internal perusahaan, seperti aturan tentang
penampilan, tata tertib kerja, dan etika, sering kali tidak diikuti dengan konsisten oleh
karyawan. Banyak karyawan yang sering menganggap sepele dengan hal ini. Hal ini
dapat menciptakan ketidakpastian dalam budaya kerja dan memengaruhi citra
perusahaan di mata pelanggan. Ketaatan karyawan pada standar kerja juga belum
terlalu tinggi. Karyawan tidak selalu menjalankan tugas-tugas mereka sesuai dengan
standar yang ditetapkan oleh perusahaan. Karyawan sering kali mengerjakan
pekerjaannya dengan prosedur yang termudah dan tercepat walaupun tidak sesuai
dengan standar kerja perusahaan. Hal ini menghasilkan pekerjaan yang kurang
berkualitas, memengaruhi kepuasan pelanggan, dan menyebabkan kerugian bagi

perusahaan karena kekecewaan pelanggan. Kewaspadaan karyawan dalam bekerja
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juga masih perlu diperhatikan karena banyaknya karyawan yang kurang
berkonsentrasi dalam bekerja sehingga karyawan menjadi membuat banyak
kesalahan dalam bekerja.

Hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 20 orang karyawan menunjukkan

adanya masalah pada disiplin kerja seperti yang ditunjukkan pada tabel sebagai

berikut:
Tabel 1.4. Hasil Pra-Survei untuk Variabel Disiplin Kerja
Setuju Tidak Setuju
No Pernyataan Jumlah | Persen | Jumlah | Persen
1 [(aryawan had.lr tepat waktu di tempat kerja sesuai dengan 4 20% 16 80%
jadwal yang ditetapkan
2 P_eggwal mematuhl peraturan dan kebijakan yang berlaku 6 30% 14 70%
di lingkungan kerja
3 Kar_yawan melaks_,anakan tugas sesuai dengan prosedur 7 3506 13 65%
kerja yang telah ditentukan
4 Kar)_/awan bgrha}tl-hatl dalam menjalankan tugas agar 5 2504 15 75%
terhindar dari risiko dan kesalahan

Sumber: Oleh Peneliti (2023)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa dari 20 orang responden hanya 5
orang karyawan yang setuju bahwa mereka hadir dan tepat waktu di tempat kerja
sesuai dengan jadwal yang ditetapkan. Lalu hanya 6 orang karyawan yang setuju
bahwa mereka mematuhi peraturan dan kebijakan yang berlaku di lingkungan kerja.
Selanjutnya, hanya 7 orang karyawan yang setuju bahwa mereka melaksanakan tugas
sesuai dengan prosedur kerja yang telah ditentukan. Terakhir, hanya 5 orang
karyawan yang setuju bahwa mereka berhati-hati dalam menjalankan tugas agar
terhindar dari risiko dan kesalahan. Hal ini menunjukkan benar adanya permasalahan
pada disiplin kerja di PT Tri Anugerah Fashion Plaza Medan Fair yang
diidentifikasikan dengan karyawan tidak hadir tepat waktu di tempat kerja sesuai
dengan jadwal yang ditetapkan.

Berdasarkan fenomena yang terjadi tersebut, penulis merasa tertarik dan

tertantang untuk melakukan penelitian untuk melihat seberapa jauh sebenarnya
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pengaruh dari kepemimpinan, motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion. Adapun hasil penelitian tersebut akan
dilaporkan dalam bentuk skripsi yang berjudul: “ Analisis Kepemimpinan, Budaya
Organisasi, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Tri

Anugerah Fashion”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat diambil
beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu:
1. Pimpinan tidak menginspirasi karyawan untuk berkontribusi dengan
maksimal dalam mencapai visi organisasi.
2. Pimpinan tidak mendukung inisiatif dan ide-ide baru dari karyawan untuk
memecahkan masalah organisasi.
3. Karyawan tidak hadir tepat waktu di tempat kerja sesuai dengan jadwal yang
ditetapkan.
4. Karyawan tidak mampu menyelesaikan tugas pekerjaan dalam batas waktu

yang telah ditetapkan.

C. Batasan dan Perumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Untuk memperkecil ruang lingkup penelitian, maka penelitian ini diberikan
beberapa batasan masalah sebagai berikut:
a. Penelitian ini hanya mencari pengaruh dari kepemimpinan, budaya
organisasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan baik secara

parsial maupun secara simultan.



b.
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Objek penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT Tri Anugerah

Fashion Plaza Medan Fair yang telah bekerja di atas 1 tahun.

2. Perumusan Masalah

Adapun rumusan masalah yang diambil dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

a.

Apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion?
Apakah budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion?
Apakah disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion?

Apakah kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

pada PT Tri Anugerah Fashion?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Penelitian

Penelitian ini memiliki beberapa tujuan sebagai berikut:

a.

Untuk mengetahui apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah
Fashion.

Untuk mengetahui apakah budaya organisasi secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT

Tri Anugerah Fashion.
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c. Untuk mengetahui apakah disiplin kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah
Fashion.

d. Untuk mengetahui apakah kepemimpinan, budaya organisasi, dan
disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion.

Manfaat Penelitian

a. Bagi Universitas
Meningkatkan kualitas dan kuantitas dari penelitian-penelitian yang

telah dilakukan atau sedang dilakukan bagi para akademisi di Universitas
Pembangunan Panca Budi, baik oleh mahasiswa ataupun dosen. Selain itu,
diharapkan penelitian ini dapat merangsang para akademisi untuk terus
melakukan  penelitian untuk mengharumkan nama  universitas,
meningkatkan kontribusi bagi perkembangan ilmu pengetahuan dari
universitas, dan dapat dijadikan salah satu referensi penelitian yang
dilakukan untuk penelitian selanjutnya serta secara tidak langsung mampu
meningkatkan akreditasi prodi Manajemen.

b. Bagi Perusahaan
Setelah mengetahui bagaimana pengaruh kepemimpinan, budaya

organisasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Tri

Anugerah Fashion, maka diharapkan pihak manajemen PT Tri Anugerah

Fashion dapat menjadikan hasil penelitian ini sebagai sebuah bahan rujukan

dan bahan pertimbangan perusahaan dalam upaya pengambilan kebijakan

untuk peningkatan kinerja karyawan yang dimiliki.



14

c. Bagi Penulis

Dalam penelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang telah
didapatkan selama perkuliahan, mampu mencari jawaban atas suatu
permasalahan melalui penelitian yang dilakukan, mampu mengembangkan
pengetahuan penulis menjadi lebih mendalam, dan mampu memberikan
sedikit kontribusi bagi pengetahuan di bidang manajemen sumber daya

manusia.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Priyasmimana, Happy

Fitria, & Yessi Fitriani pada tahun 2023 yang berjudul: Pengaruh Kepemimpinan dan

Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan di Universitas PGRI Palembang.

Penelitian ini berjudul: Analisis Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Disiplin

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion. Penelitian ini

memiliki perbedaan dengan penelitian sebelum nya yang terletak pada:

1.

Variabel Penelitian: penelitian terdahulu menggunakan sebuah variabel
bebas yaitu: Kepemimpinan (X1) dan Budaya Organisasi (X2) serta sebuah
variabel terikat yaitu: Kinerja Karyawan (Y). Penelitian saat ini
menggunakan tiga buah variabel bebas, yaitu: Kepemimpinan (X1), Budaya
Organisasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3) serta sebuah variabel terikat yaitu
Kinerja Karyawan ().

Jumlah Observasi/sampel (n): populasi pada penelitian terdahulu berjumlah
63 orang karyawan dengan jumlah sampel yang diambil juga sebanyak 63

orang karyawan sebagai sampel. Populasi pada penelitian ini berjumlah 45
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orang karyawan dengan jumlah sampel yang diambil sebanyak 45 orang
karyawan sebagai responden.

Waktu Penelitian: penelitian terdahulu dilaksanakan pada bulan Oktober
2022 hingga Maret 2022, sedangkan penelitian ini dilaksanakan pada bulan
September 2023 hingga Februari 2024.

Lokasi Penelitian: penelitian terdahulu dilaksanakan di Universitas PGRI
Palembang, sedangkan penelitian ini dilaksanakan di PT Tri Anugerah

Fashion Plaza Medan Fair Kota Medan.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1.

Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kasmir (2018) mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja
dan perilaku yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Menurut
Wibisono (2017) mengemukakan bahwa kinerja adalah nilai serangkaian
perilaku pekerja yang memberikan kontribusi, baik secara positif maupun
secara negatif, pada penyelesaian tujuan organisasi. Gibson et al (2017)
mengemukakan bahwa kinerja adalah prestasi yang diperoleh seseorang
dalam melakukan tugas. Keberhasilan organisasi tergantung pada kinerja
para pelaku organisasi bersangkutan. Oleh karena itu, setiap unit kerja
dalam suatu organisasi harus dinilai kinerjanya, agar kinerja sumber daya
manusia dapat dinilai objektif. Kinerja seorang karyawan akan baik bila
mempunyai keahlian yang tinggi, bersedia bekerja keras, diberi gaji sesuai
dengan perjanjian, mempunyai harapan masa depan lebih baik.

Wibowo (2017) mengemukakan bahwa kinerja berasal dari pengertian
performance. Ada pula yang memberikan pengertian performance sebagai
hasil kerja atau prestasi kerja. Sedangkan Mangkunegara (2019)
menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggungjawab yang diberikan. Rivai (2018) mengemukakan bahwa

16
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kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan peranannya dalam
perusahaan, sehingga jika karyawan mampu menyelesaikan pekerjaannya
dengan mencapai seperti apa yang diharapkan perusahaan terhadap posisi
yang diduduki karyawan, maka karyawan tersebut memiliki kinerja yang
baik.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan
b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Kasmir (2018) menjelaskan bahwa terdapat banyak faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan baik dari hasil maupun perilaku yaitu:

1) Kemampuan dan Keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan, semakin memiliki kemampuan dan
keahlian maka akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar,
sesuai dengan apa yang telah ditetapkan.

2) Pengetahuan

Pemahaman dan pengetahuan yang dimiliki seseorang mengenai
pekerjaannya yang menjadi tugas dan tanggungjawabnya di suatu
perusahaan atau organisasi. Seseorang yang memiliki pengetahuan
tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang

baik, demikian pula sebaliknya.
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3) Rancangan Kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan
karyawan dalam mencapai tujuannya, dalam hal ini adalah pekerjaan
dapat terselesaikan dengan baik, lancar, dan tepat waktu.
4) Kepribadian

Merupakan kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki
seseorang. Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang
berbeda satu sama lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau
karakter yang baik, maka akan dapat melakukan pekerjaan secara
sungguh-sungguh  penuh dan tanggungjawab sehingga hasil
pekerjaannya baik juga.
5) Motivasi Kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk
melakukan pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari
dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak
perusahaan), maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk
melakukan pekerjaan dengan baik. Pada akhirnya dorongan atau
rangsangan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan
menghasilkan kinerja yang baik.
6) Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan

sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.
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7) Gaya Kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam
menghadapi atau memerintahkan bawahannya. Sebagai contoh gaya
atau sikap seseorang pemimpin yang demokratis tentu berbeda dengan
gaya pimpinan yang otoriter.
8) Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku
dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-
kebiasaan atau norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan
diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu
perusahaan.
9) Kepuasan Kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika
karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka
hasil pekerjaannya pun akan berhasil baik.
10) Lingkungan Kerja

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja.
Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana
serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja.
11) Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan

dengan terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam
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kondisi kurang baik. Karyawan yang setia juga tidak akan
membocorkan apa yang menjadi rahasia perusahaan.
12) Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan
atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga diartikan
kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya atau
dengan kata lain, komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan
kesepakatan yang telah dibuat.
13) Disiplin Kerja

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa
waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin
kerja dalam mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai
dengan perintah yang harus dikerjakan.
Selain itu, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Handoko

(2019) yaitu:

1) Motivasi

Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja
adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi.
2) Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap
pekerjaannya dari segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya

setiap hari.
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3) Tingkat Stres

Stres adalah suatu kondisi ketegangan mempengaruhi emosi,
proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu besar
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi
lingkungan sehingga dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan
mereka.
4) Kondisi Pekerjaan

Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi kinerja di
sini adalah tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang kerja.
5) Sistem Kompensasi

Kompensasi adalah tingkat balas jasa yang diterima karyawan atas
apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan.
6) Desain Pekerjaan

Desain pekerjaan adalah fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja
seorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional.
Sedangkan Sutrisno (2018) menjelaskan bahwa terdapat berbagai

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu:

1) Kompetensi

Adalah tingkat pengetahuan, keterampilan, pengalaman, dan
penguasaan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang diberikan.
2) Inisiatif

Adalah tingkat inisiatif atau kesediaan melaksanakan tugas

pekerjaan dan penanganan masalah-masalah yang timbul.
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3) Kecekatan Mental

Adalah tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima
instruksi kerja dan menyesuaikan dengan metode kerja.
4) Skema Pengembangan Karir

Berbagai tingkatan karir atau jabatan yang dapat dimiliki oleh
karyawan berdasarkan kinerjanya.
5) Loyalitas

Loyalitas karyawan dalam mencurahkan segala kemampuan dan
tenaganya dalam menyelesaikan tugas yang diberikan untuk hasil
terbaik.
6) Disiplin Kerja

Adalah kedisiplinan karyawan dalam mematuhi segala peraturan,
prosedur, dan norma yang berlaku di perusahaan termasuk ketepatan
waktu.
7) Penghargaan

Adalah suatu yang bersifat finansial maupun non-finansial yang
diberikan kepada karyawan atas usaha dan kinerja yang selama ini
dilakukan dalam menjalankan tugas dan tanggungjawabnya.
8) Semangat Kerja

Adalah rasa semangat karyawan dalam bekerja untuk
menghasilkan pekerjaan yang terbaik.
9) Pelatihan

Pelatihan bertujuan meningkatkan kemampuan dan keterampilan

karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya.
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10) Lingkungan Kerja

Lingkungan juga mempengaruhi prestasi kerja atau Kinerja
karyawan. Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi
prestasi kerja atau kinerja karyawan adalah: kondisi fisik, peralatan

(sarana dan prasarana), waktu kerja, material, supervisi, iklim

organisasi, dan desain organisasi.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini
adalah kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja.

c. Metode Pengukuran Kinerja

Handoko (2019) mengelompokkan penilaian kinerja karyawan sebagai
berikut:

1) Metode Penilaian yang Berorientasi Pada Masa Lalu

Metode ini dibagi atas:
a) Rating Scales

Pengukuran dilakukan berdasarkan skala prestasi (kuantitatif
dan kualitatif) yang sudah berlaku.
b) Checklist

Pengukuran dilakukan berdasarkan daftar isian yang berisi
berbagai ukuran karakteristik prestasi seorang karyawan.
c) Critical Review Method

Pengukuran dilakukan dengan langsung meninjau lapangan

agar mendapatkan informasi langsung dari atasan.
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d) Performance Test and Observation
Pengukuran dilakukan bila jumlah pekerja terbatas. Test yang
dilakukan bisa berbentuk keterampilan dan pengetahuan.
e) Comparative Evaluation Approach
Pengukuran dilakukan dengan membandingkan prestasi
seorang karyawan dengan karyawan lainnya.
2) Future Oriented Appraisal Method
Metode penilaian berorientasi pada prestasi karyawan dimasa yang
akan datang berdasarkan potensi dan penentuan tujuan prestasi dimasa
depan yang dibagi menjadi:
a) Self Appraisal
Dilakukan secara mandiri oleh karyawan untuk mengevaluasi
pengembangan diri mereka selama bekerja di perusahaan.
b) Management by Objectives
Pengukuran dilakukan berdasarkan tujuan-tujuan pekerjaan
yang terukur dan disepakati bersama antara karyawan dan atasan
sehingga pengukuran lebih transparan.
c) Psychological Appraisal
Penilaian ini pada umumnya dilakukan oleh para psikolog
untuk menilai potensi karyawan dimasa yang akan datang dengan
mengamati psikologis dari karyawan.
d) Assessment Center
Bentuk penilaian yang distandarisasikan di mana tergantung

pada tipe berbagai penilai.
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d. Tujuan Penilaian Kinerja

Tujuan penilaian kinerja karyawan adalah untuk memperbaiki atau

meningkatkan prestasi organisasi melalui peningkatan prestasi sumber daya

manusia organisasi. Kasmir (2018) mengemukakan bahwa tujuan penilaian

Kinerja secara keseluruhan adalah untuk kemajuan dan keuntungan semua

pihak, baik perusahaan maupun karyawan. Menurut Mangkunegara (2019)

secara lebih spesifik, tujuan dari penilaian kinerja karyawan adalah sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Meningkatkan saling pengertian antar karyawan tentang
persyaratan prestasi.

Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga
mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-
kurangnya berprestasi sama seperti prestasi yang terdahulu.
Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan
keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap
karir atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.
Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan,
sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan
potensinya.

Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai
dengan kebutuhan pelatihan khususnya rencana diklat dan
kemudian menyetujui rencana itu jika tidak ada lagi hal-hal yang

ingin diubah.
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Indikator Kinerja Karyawan

Kasmir (2018) berpendapat bahwa dalam mengukur kinerja karyawan,

maka dapat digunakan beberapa indikator berikut:

1) Kaualitas Kerja

Kualitas kerja yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil
dengan tidak mengabaikan volume kerja.
2) Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja yaitu volume kerja yang dihasilkan di bawah
kondisi normal.
3) Jangka Waktu

Jangka waktu yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan
dengan target waktu yang ditentukan dan menyelesaikan setiap tugas
sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan.
4) Efektivitas Biaya

Efektivitas Biaya yaitu tidak adanya kerugian atau biaya lain yang
harus ditanggung perusahaan akibat kelalaian dan kesalahan kerja yang
dilakukan karyawan.

Berdasarkan pendapat ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa yang

menjadi indikator untuk variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini

adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, jangka waktu, dan efektivitas biaya.

Kepemimpinan

a.

Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan berasal dari kata pemimpin. Istilah pemimpin

digunakan dalam konteks hasil penggunaan peran seseorang berkaitan
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dengan kemampuannya mempengaruhi orang lain dengan berbagai cara.
Dalam bahasa Indonesia "pemimpin™ sering disebut penghulu, pemuka,
pelopor, pembina, panutan, pembimbing, pengurus, penggerak, ketua,
kepala, penuntun, raja, tua-tua, dan sebagainya. Pemimpin adalah suatu
lakon/peran dalam sistem tertentu, karenanya seseorang dalam peran formal
belum tentu memiliki keterampilan kepemimpinan dan belum tentu mampu
memimpin.

Di sisi lain, menurut Sopiah (2018), kepemimpinan adalah proses
mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari
para anggota kelompok. Definisi tersebut berimplikasi pada tiga hal
(Sopiah, 2018), yakni:

1) Kepemimpinan harus melibatkan orang lain, yakni bawahan atau
pengikut. Karena tanpa kesediaan mereka menerima pengarahan
dari pemimpin, anggota kelompok membantu menegaskan status
pemimpin dan memungkinkan terjadinya proses kepemimpinan.
Tanpa bawahan, maka semua sifat kepemimpinan menjadi tidak
relevan.

2) Kepemimpinan mencakup distribusi kekuasaan yang tidak sama di
antara pemimpin dan anggota kelompok. Pemimpin mempunyai
wewenang untuk mengarahkan beberapa aktivitas anggota
kelompok, yang caranya tidak sama antara pemimpin yang satu

dengan yang lain.
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3) Di samping secara sah mampu memberikan perintah atau
pengarahan kepada bawahan atau pengikutnya, pemimpin juga
harus mempengaruhi bawahan dengan berbagai macam cara.

Menurut Robbins (2020) kepemimpinan menyangkut hal mengatasi
perubahan. Pemimpin menetapkan arah dengan mengembangkan suatu visi
terhadap masa depan kemudian mereka menyatukan orang dengan
mengomunikasikan visi ini dan mengilhami mereka untuk mengatasi
rintangan-rintangan. Keadaan ini menggambarkan suatu kenyataan
bahwasannya kepemimpinan sangat diperlukan jika suatu organisasi atau
perusahaan memiliki perbedaan dengan yang lainnya adalah dapat dilihat
dari sejauh mana kepemimpinan di dalamnya dapat bekerja secara efektif.
Pada kepemimpinan itu terdapat 3 (tiga) unsur-unsur yaitu, kemampuan
mempengaruhi orang lain, bawahan atau kelompok, kemampuan
mengarahkan tingkah laku bawahan atau orang lain, dan untuk mencapai
tujuan tertentu.

Menurut Kartono (2019), kepemimpinan merupakan kekuatan
aspirasional, kekuatan semangat, dan kekuatan moral yang kreatif, yang
mampu mempengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga
mereka menjadi conform dengan keinginan pemimpin. Kepemimpinan
adalah bentuk dominasi yang didasari atas kemauan pribadi yang sanggup
mendorong atau mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu yang
berdasarkan penerimaan oleh kelompoknya, dan memiliki keahlian khusus

yang tepat bagi situasi yang khusus.
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Menurut Rivai (2018) kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi
dalam menentukan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk
mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki kelompok dan
budayanya. Kepemimpinan merupakan ilmu terapan dari ilmu-ilmu sosial,
sebab prinsip-prinsip dan rumusnya diharapkan dapat mendatangkan
manfaat bagi kesejahteraan manusia.

Berdasarkan pendapat para ahli dan penjelasannya dapat diambil
kesimpulan bahwasannya kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi
aktivitas seseorang atau kelompok untuk mencapai tujuan dalam situasi
tertentu. Dalam esensinya, kepemimpinan merupakan upaya pencapaian
tujuan dengan dan melalui orang-orang. Berdasarkan pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi
bawahan atau kelompok untuk bekerja sama mencapai tujuan organisasi
atau kelompok.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan kepemimpinan dalam penelitian ini adalah proses
mempengaruhi dalam menentukan organisasi, memotivasi perilaku
pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki
kelompok dan budayanya.

b. Tipe-Tipe Kepemimpinan

Dalam setiap realitasnya bahwa pemimpin dalam melaksanakan proses
kepemimpinannya terjadi adanya suatu perbedaan antara pemimpin yang
satu dengan yang lainnya. Kartono (2019) mengemukakan bahwasanya

tipe-tipe kepemimpinan terbagi menjadi 6 bagian, yaitu:
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1) Tipe Kepemimpinan Pribadi

Dalam sistem kepemimpinan ini, segala sesuatu tindakan
dilakukan dengan mengadakan kontak pribadi.
2) Tipe Kepemimpinan Non Pribadi

Segala sesuatu kebijaksanaan yang dilaksanakan melalui bawahan-
bawahan atau media non-pribadi baik rencana atau perintah juga
pengawasan.
3) Tipe Kepemimpinan Otoriter

Pemimpin biasanya bekerja keras, sungguh-sungguh, teliti dan
tertib. Pemimpin bekerja menurut peraturan-peraturan yang berlaku
secara ketat dan instruksinya harus ditaati.
4) Tipe Kepemimpinan Demokratis

Pemimpin yang demokratis menganggap dirinya sebagai bagian
dari kelompoknya dan bersama-sama dengan kelompoknya berusaha
bertanggung jawab tentang terlaksananya tujuan bersama agar setiap
anggota turut bertanggung jawab, maka setiap anggota ikut serta dalam
setiap kegiatan, perencanaan, penyelenggaraan, pengawasan, dan
penilaian.
5) Tipe Kepemimpinan Paternalistik

Kepemimpinan ini didirikan oleh suatu pengaruh yang bersifat
kebapakan dalam hubungan pemimpin dan kelompok. Tujuannya
adalah untuk melindungi dan untuk memberikan arah seperti halnya

seorang bapak kepada anaknya.
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6) Tipe Kepemimpinan Menurut Bakat

Biasanya timbul dari kelompok orang-orang yang informal di mana
mungkin mereka berlatih dengan adanya sistem kompetisi, sehingga
bisa menimbulkan daya saing dari kelompok yang bersangkutan dan
biasanya akan muncul pemimpin yang mempunyai kelemahan diantara
yang ada dalam kelompok tersebut.

c. Fungsi Kepemimpinan
Siagian (2019) menjelaskan bahwa fungsi kepemimpinan dalam
hubungannya dengan peningkatan aktivitas dan efisiensi perusahaan yaitu:

1) Fungsi Kepemimpinan sebagai Inovator

Sebagai inovator, pemimpin harus mampu mengadakan berbagai
inovasi-inovasi baik yang menyangkut pengembangan produk, sistem
manajemen yang efektif dan efisiensi, maupun di bidang konseptual
yang keseluruhannya dilaksanakan dalam upaya mempertahankan dan
atau meningkatkan kinerja perusahaan.
2) Fungsi Kepemimpinan sebagai Komunikator

Sebagai  komunikator, maka pimpinan harus mampu
menyampaikan maksud dan tujuan komunikasi yang dilakukan secara
baik kepada seseorang dan atau sekelompok karyawan sehingga timbul
pengertian di kalangan mereka. Pemimpin harus mampu memahami,
mengerti dan mengambil intisari pembicaraan orang lain.
3) Fungsi Kepemimpinan sebagai Motivator

Sebagai motivator, pemimpin merumuskan dan melaksanakan

berbagai kebijaksanaan yang mengarah kepada upaya mendorong
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karyawan untuk melaksanakan sesuatu kegiatan tertentu sesuai dengan
tugas dan tanggung jawab yang mampu memberikan sumbangan
terhadap keberhasilan pencapaian tujuan perusahaan.
4) Fungsi Kepemimpinan sebagai Kontroler

Sebagai kontroler pemimpin melaksanakan fungsi pengawasan
ternadap berbagai aktivitas perusahaan agar terhindar dari
penyimpangan baik terhadap pemakaian sumber daya maupun di dalam
pelaksanaan rencana atau program kerja perusahaan sehingga
pencapaian tujuan menjadi efektif dan efisiensi.

d. Indikator Kepemimpinan
Rivai (2018) menjelaskan indikator kepemimpinan terbagi menjadi
empat buah, yaitu:

1) Komunikasi

Cara pemimpin berkomunikasi terhadap karyawan yang dipimpin
dalam dua arah, serta pengambilan keputusan bersama yang
menyertakan bawahan.
2) Perilaku

Perilaku pemimpin terhadap bawahan yang friendly, dan perilaku
pemimpin yang mampu memotivasi karyawan untuk lebih produktif.
3) Kemampuan

Kemampuan pemimpin dalam membimbing dan mengarahkan
karyawan untuk mencapai tujuan, serta kemampuan pemimpin dalam

mengambil keputusan dengan tepat.
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4) Pengembangan Diri
Pengembangan diri dari karyawan yang terjadi akibat berbagai
kebijakan dan pekerjaan menantang yang diberikan pemimpin.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel kepemimpinan dalam penelitian ini
adalah komunikasi, perilaku, kemampuan, dan pengembangan diri.
Budaya Organisasi
a. Pengertian Budaya Organisasi

Ndraha (2020) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah suatu
karakteristik yang ada pada sebuah organisasi dan menjadi pedoman
organisasi tersebut sehingga membedakannya dengan organisasi lainnya.
Moekijat (2019) menerangkan bahwa budaya organisasi adalah suatu
falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang
menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong, membudaya dalam
kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari
sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang
terwujud sebagai kerja atau bekerja.

Budaya organisasi memberikan sistem makna bersama yang dianut oleh
anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-
organisasi lain. Sistem makna bersama ini, bila diamati dengan lebih
saksama, merupakan seperangkat karakteristik utama yang dihargai oleh
organisasi itu. Dengan kata lain, budaya organisasi adalah norma perilaku
dan nilai-nilai yang dipahami dan diterima oleh semua anggota organisasi

dan digunakan sebagai dasar dalam aturan perilaku dalam organisasi
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tersebut. Budaya organisasi secara sederhana dapat juga diartikan
bagaimana segala sesuatu diselesaikan di tempat tersebut. Budaya dalam
sebuah organisasi melibatkan sekumpulan pengalaman, filosofi,
pengalaman, ekspektasi dan juga nilai yang terkandung di dalamnya yang
nanti akan tercermin dalam perilaku anggota, mulai dari inner working,
interaksi dengan lingkungan di luar organisasi, sampai ekpsktasi di masa
depan.

Budaya organisasi tidak hanya suasana, tetapi suatu nilai-nilai yang
dianut di kelompok kerja yang sama diyakini sebagai yang terbaik ditempat
kerja, merupakan campuran dari suasana kerja, suasana manusianya dan
nilai-nilai yang dianut kelompok kerja tersebut. Budaya organisasi bukanlah
budaya perusahaan atau corporate culture, budaya organisasi adalah
budayanya pekerja, berbeda dengan budaya corperate yang merupakan
kumpulan perilaku yang sesuai dengan visi dan misi organisasi. Budaya
organisasi juga bukanlah given atau pemberian karena budaya organisasi
adalah sesuatu yang dibentuk sesuai dengan keinginan organisasi, dan ada
dua dimensi yang menyertainya adalah cocok dan kuat.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan budaya organisasi dalam penelitian ini adalah suatu
falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang
menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong, membudaya dalam
kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari
sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang

terwujud sebagai kerja atau bekerja.
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b. Unsur-Unsur Budaya Organisasi

Ndraha (2020) menjelaskan bahwa budaya organisasi dapat dibagi
menjadi 2 (dua) unsur, yaitu:

1) Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja dibandingkan
dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata
memperoleh kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau
merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan
hidupnya.

2) Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi,
bertanggung jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat
untuk mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu
sesama karyawan, atau sebaliknya.

Budaya organisasi berbeda antara organisasi satu dengan yang lainnya,
hal itu dikarenakan landasan dan sikap perilaku yang dicerminkan oleh
setiap orang dalam organisasi berbeda. Budaya organisasi yang terbentuk
secara positif akan bermanfaat karena setiap anggota dalam suatu organisasi
membutuhkan sumbang saran, pendapat bahkan kritik yang bersifat
membangun dari ruang lingkup pekerjaannya demi kemajuan di lembaga
pendidikan tersebut, namun budaya organisasi akan berakibat buruk jika
karyawan dalam suatu organisasi mengeluarkan pendapat yang berbeda hal
itu dikarenakan adanya perbedaan setiap individu dalam mengeluarkan
pendapat, tenaga dan pikirannya, karena setiap individu mempunyai
kemampuan dan keahliannya sesuai bidangnya masing-masing. Untuk

memperbaiki budaya organisasi yang baik membutuhkan waktu yang relatif
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lama, sehingga memerlukan perlu pembenahan-pembenahan mulai dari
sikap dan tingkah laku pemimpinnya kemudian diikuti para bawahannya,
terbentuknya budaya organisasi diawali tingkat kesadaran pemimpin.
Budaya organisasi terbentuk dalam satuan kerja atau organisasi itu berdiri,
artinya pembentukan budaya organisasi terjadi ketika lingkungan kerja atau
organisasi belajar dalam menghadapi permasalahan, baik yang menyangkut
masalah organisasi.

Menurut Triguno (2019), pembentukan budaya organisasi terjadi pada
saat lingkungan kerja atau organisasi belajar menghadapi masalah, baik
yang menyangkut perubahan-perubahan eksternal maupun internal yang
menyangkut persatuan dan keutuhan organisasi. Melaksanakan budaya
organisasi mempunyai arti yang sangat dalam, karena akan mengubah sikap
dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas yang lebih
tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan.

c. Pembagian Budaya Organisasi

Paramita dalam Ndraha (2020), budaya organisasi dapat dibagi
menjadi:

1) Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesukaan akan kerja dibandingkan
dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata
memperoleh kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau
merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan
hidupnya.

2) Perilaku pada waktu bekerja, seperti rajin, berdedikasi,

bertanggung jawab, berhati-hati, teliti cermat, kemauan yang kuat
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untuk mempelajari tugas dan kewajibannya, suka membantu
sesame karyawan, atau sebaliknya.
d. Pembentukan Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah berpijak dari nilai-nilai yang dimiliki oleh
bangsa atau masyarakat Indonesia yang diolah sedemikian rupa menjadi
nilai-nilai baru yang akan menjadi sikap dan perilaku manajemen yang
diharapkan dalam upaya menghadapi tantangan baru. Budaya organisasi
tidak akan muncul begitu saja, akan tetapi harus diupayakan dengan
sungguh-sungguh melalui proses yang terkendali dengan melibatkan semua
sumber daya manusia dalam seperangkat sistem, alat-alat dan teknik-teknik
pendukung.

Budaya organisasi akan menjadi kenyataan melalui proses panjang,
karena perubahan nilai-nilai lama menjadi nilai-nilai baru akan memakan
waktu untuk menjadi kebiasaan dan tak henti-hentinya terus melakukan
penyempurnaan dan perbaikan. Budaya organisasi merupakan suatu
organisasi komitmen yang luas dalam upaya untuk membangun sumber
daya manusia, proses kerja dan hasil kerja yang lebih baik. Untuk mencapai
tingkat kualitas yang makin baik tersebut diharapkan bersumber dari
perilaku setiap individu yang terkait dalam organisasi kerja itu sendiri.
Setiap fungsi atau proses kerja mempunyai perbedaan cara kerja, yang
mengakibatkan berbeda nilai-nilai yang cocok untuk diambil dalam
kerangka kerja organisasi. Setiap nilai-nilai apa yang sepatutnya dimiliki
oleh pemimpin puncak dan pemimpin lainnya, bagaimana perilaku setiap

orang akan mempengaruhi kerja mereka.
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Robbins (2020) menyatakan budaya organisasi dibangun dan
dipertahankan berdasarkan filsafat pendiri atau pimpinannya. Budaya ini
sangat dipengaruhi oleh kriteria yang digunakan dalam mempekerjakan
pekerjanya. Tindakan pimpinan akan sangat berpengaruh terhadap perilaku
yang dapat diterima, baik dan yang tidak baik. Bentuk sosialisasi akan
tergantung kesuksesan yang dicapai dalam menetapkan nilai-nilai dalam
proses seleksi. Namun secara perlahan nilai-nilai tersebut dengan sendirinya
akan terseleksi untuk melakukan penyesuaian terhadap perubahan, yang

pada akhirnya akan muncul budaya organisasi yang diinginkan.

Pimpinan
Puncak
4
Filsafat dari Kriteria Budaya
Pimpinan »| Seleksi Kerja
X
Sosialisasi

L

Gambar 2.1. Proses Pembentukan Budaya Organisasi
Sumber: Robbins (2020)

e. Indikator Budaya Organisasi
Moekijat (2019) mengemukakan bahwa budaya organisasi dapat diukur
dengan beberapa indikator sebagai berikut:
1) Perilaku Pemimpin
Tindakan nyata dari seorang pemimpin biasanya akan menjadi
cermin penting bagi para karyawan.
2) Mengedepankan Misi Perusahaan
Setiap pemimpin harus dapat memastikan bahwa misi tersebut

harus berjalan jika tujuan suatu organisasi sudah ditetapkan.
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3) Proses Pembelajaran

Pembelajaran karyawan harus tetap berlanjut, untuk menghasilkan
budaya kerja yang sesuai, maka para karyawan membutuhkan
pengembangan keahlian dan pengetahuan.

4) Budaya Memotivasi

Pekerja membutuhkan dorongan untuk turut memecahkan masalah
organisasi agar lebih inovatif.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi indikator untuk variabel budaya organisasi dalam penelitian
ini adalah perilaku pemimpin, mengedepankan misi perusahaan, proses
pembelajaran, dan budaya memotivasi.

Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hasibuan (2017)
mengemukakan kedisiplinan adalah fungsi operatif dari Sumber Daya
Manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia
yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan maka akan semakin
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin karyawan yang baik,
sulit bagi karyawan untuk mencapai hasil yang optimal.

Nitisemito (2019) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu
sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari
organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. Senada dengan itu, Sutrisno

(2018) mengungkapkan bahwa disiplin kerja merupakan sikap kesediaan
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dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma
peraturan yang berlaku di perusahaan tempat karyawan bekerja.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan disiplin kerja dalam penelitian ini adalah sikap kesediaan
dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma
peraturan yang berlaku di perusahaan tempat karyawan bekerja.
b. Jenis-Jenis Disiplin
Handoko (2019) mengemukakan kegiatan kedisiplinan terbagi menjadi
dua tipe yaitu:
1) Disiplin Prepentif
Disiplin  Prepentif adalah kegiatan yang dihasilkan untuk
mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standard atau
aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah.
Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri diantara para
karyawan.
2) Disiplin Korektif
Disiplin  korektif adalah kegiatan yang dihasilkan untuk
pelanggaran terhadap peraturan-peraturan dan mencoba untuk
menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Berupa hukuman
yang disebut dengan tindakan pendisiplinan. Biasanya peringatan atau
skorsing.
c. Indikator Disiplin Kerja
Sutrisno (2018) menjelaskan beberapa Indikator dalam mengukur

disiplin kerja diantaranya adalah:
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1) Absensi

Disiplin karyawan yang dilihat dari ketepatan waktu karyawan
dalam hadir bekerja dan pulang kerja, serta memiliki tingkat kehadiran
yang tinggi sehingga karyawan memiliki tingkat absensi yang rendah.
2) Ketaatan pada Peraturan

Ketaatan karyawan terhadap segala peraturan yang ada di
perusahaan, baik peraturan tertulis maupun peraturan lisan.
3) Ketaatan pada Standar Kerja

Ketaatan karyawan terhadap standar kerja yang telah ditetapkan
oleh perusahaan yang meliputi peraturan waktu kerja, peraturan pakaian
kerja, peraturan dalam menjaga dan memelihara fasilitas kantor yang
digunakan, karyawan harus bekerja sesuai dengan prosedur perusahaan,
baik prosedur penyelesaian pekerjaan dan prosedur keamanan.
4) Kewaspadaan

Tingkat kewaspadaan yang tinggi karyawan dalam bekerja
sehingga karyawan memiliki ketelitian yang tinggi dan tidak
melakukan kesalahan yang akan merusak hasil pekerjaan atau
membahayakan karyawan tersebut atau karyawan lain.
Berdasarkan pendapat ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa yang

menjadi indikator untuk variabel disiplin kerja dalam penelitian ini adalah
absensi, ketaatan pada peraturan, ketaatan pada prosedur kerja, dan

kewaspadaan.
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Penelitian sebelumnya dibutuhkan untuk memperkuat proses penelitian yang

akan dilakukan, sehingga dengan adanya penelitian terdahulu didapatkan berbagai

pondasi dan landasan untuk mempermudah penelitian yang dilakukan. Selain itu,

penelitian terdahulu juga berguna untuk mendukung teori utama (grand theory) yang

digunakan pada penelitian dan menjadi salah satu landasan dalam pengambilan

hipotesis dalam penelitian. Berikut adalah beberapa penelitian terdahulu yang

berhubungan dengan penelitian yang saat ini sedang dilakukan:

Tabel 2.1. Daftar Penelitian Terdahulu

No Per_;_i;]tlljgan Judul Penelitian | Variabel Bebas \'/I'aerrliibail Zﬁglr:;(s Hasil

1 |Rahmad Pengaruh Kepemimpinan, |Kinerja |Regresi |Hasil penelitian
Basuk & Kepemimpinan, |Disiplin Kerja, |Karyawan |Linear |membuktikan adanya
Riska Puspita [Disiplin Kerja, dan|dan Kompensasi Berganda |pengaruh kepemimpinan,
Sari (2023)  |Kompensasi disiplin kerja dan

Terhadap kinerja kompensasi terhadap

Karyawan Non kinerja karyawan Non

Medis RSIA YK Medis RSIA YK. Madira

Madira Palembang Palembang baik secara
parsial maupun secara
simultan

2 |Abdullah R. |Pengaruh Kepemimpinan |Kinerja |Regresi |Hasil dari penelitian ini
Sugiarto, Kepemimpinan  |dan Disiplin Karyawan |Linear  |adalah (1) kepemimpinan
Victor P. K. |dan Disiplin Kerja |Kerja Berganda |secara parsial
Lengkong, & |Terhadap Kinerja berpengaruh  signifikan
Merinda H. C. |Karyawan CV terhadap Kinerja
Pandowo Armada Siaga Karyawan CV Armada
(2023) Pada Saat Siaga. (2) Disiplin kerja

Pandemi Covid-19 secara parsial (individu)
berpengaruh  signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan CV Armada
Siaga.

3 |lda Ayu Indah [Pengaruh Kepemimpinan, |Kinerja |Regresi |Hasil penelitian
Paramitha & |Kepemimpinan, |Kompensasi Pegawai |Linear  |menunjukkan bahwa baik
Putu Krisna  |[Kompensasi Finansial dan Berganda |secara parsial maupun
Adwitya Finansial dan Disiplin Kerja secara simultan
Sanjaya Disiplin Kerja Kepemimpinan,

(2023) Terhadap Kinerja Kompensasi  Finansial
Pegawai dan  Disiplin  Kerja
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai.

4 |Aprilia Dian|Pengaruh Kepemimpinan, |Kinerja |Regresi |Berdasarkan pengujian

Evasari (2023) [Kepemimpinan, |Motivasi, Karyawan |Linear  |yang dilakukan
Motivasi, Disiplin Berganda |menunjukkan bahwa
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No Per_;_i;]tlljgan Judul Penelitian | Variabel Bebas \'/I'aerrliigil Zre]la(ﬂ;t; Hasil
Kerja dan|Disiplin  Kerja variabel Kepemimpinan,
Kompensasi dan Kompensasi Motivasi, Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja dan Kompensasi baik
Karyawan PT. secara parsial maupun
Armada  Pagora secara simultan
Jaya Kediri berpengaruh positif dan
signifikan Terhadap
Kinerja Karyawan PT.
Armada Pagora Jaya
Kediri.
5 |Priyasmimana |Pengaruh Kepemimpinan |Kinerja |Regresi [Hasil penelitian
, Happy Fitria,|Kepemimpinan  |dan Budaya|Karyawan |Linear  |menunjukkan bahwa
& Yessi|dan Budaya|Organisasi Berganda |kepemimpinan dan
Fitriani (2023) |Organisasi budaya organisasi
Terhadap Kinerja berpengaruh positif dan
Karyawan di signifikan terhadap
Universitas PGRI kinerja  karyawan di
Palembang Universitas PGRI
Palembang
6 |Doni Marlius|Pengarun Budaya|Budaya Kinerja |Regresi |Hasil penelitian
& Lafenia|Organisasi dan|Organisasi dan|Pegawai |Linear  |menunjukkan bahwa
Mayang Sari|Rotasi Pekerjaan|Rotasi Pekerjaan Berganda |budaya organisasi dan
(2023) Terhadap Kinerja rotasi pekerjaan memiliki
Pegawai Pada pengaruh  positif dan
Dinas Sosial signifikan terhadap
Provinsi Sumatera kinerja pegawai pada
Barat Dinas Sosial Provinsi
Sumatera Barat
7 |Ahmad Syauqi|Pengaruh Motivasi|Motivasi Kerja|Kinerja |Regresi |Motivasi  kerja  dan
& Tomi|Kerja dan Budaya|dan Budaya|Pegawai |Linear |budaya organisasi secara
Riyadi (2023) |Organisasi Organisasi Berganda |parsial maupun simultan
Terhadap Kinerja berpengaruh positif dan
Pegawai Pada signifikan terhadap
Badan kinerja pegawai Badan
Kepegawaian Kepegawaian dan
Sumber Daya Pengembangan Sumber
Manusia Daya Manusia
Kabupaten Kabupaten Tangerang
Tangerang
Provinsi Banten
8 |l Kadek|Pengaruh Komitmen Kinerja |Regresi |Hasil  penelitian ini
Budiantara, Ni|Komitmen Organisasi  dan|Karyawan |Linear  |menunjukkan Komitmen
Wayan  Eka|Organisasi dan|Budaya Berganda |organisasi dan budaya
Mitariani, & |Budaya Organisasi|Organisasi organisasi  berpengaruh
I Gusti Ayu|Terhadap Kinerja positif dan signifikan
Imbayani Karyawan terhadap kinerja
(2022) Outsourcing Pada karyawan pada PT
Perusahaan Adidaya Madani
Penyedia Jasa Denpasar baik secara
Outsourcing  PT. parsial maupun simultan.
Adidaya Madani
Denpasar
9 |Arif Pengaruh Budaya|Budaya Kinerja |Regresi |Hasil uji F menunjukkan
Darmawan Organisasi, Organisasi, Karyawan |Linear  |bahwa budaya organisasi,
(2022) Kepemimpinan, |Kepemimpinan, Berganda |kepemimpinan,
Lingkungan Kerja|Lingkungan lingkungan kerja, dan
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No Pe[}iﬁgan Judul Penelitian | Variabel Bebas \-/I'ae?i?(bail Zﬁgﬂ;‘é Hasil
dan Disiplin Kerja|Kerja dan disiplin  kerja  secara
Terhadap Kinerja|Disiplin Kerja simultan berpengaruh
Karyawan positif dan signifikan
terhadap kinerja
karyawan PT Citra Buana
Prakarsa.

10 (Sri  Langgeng|Analisis Manajemen Kinerja |Regresi |Hasil uji t dan uji F
Ratnasari, Manajemen Perubahan, Karyawan |Linear  |menunjukkan bahwa
Dian Fitri,|Perubahan, Kepemimpinan Berganda |manajemen  perubahan,
Zulkifli, HernijKepemimpinan  |Transformasiona kepemimpinan
Widiyah Transformasional, |l, Struktur transformasional,
Nasrul, &|Struktur Organisasi, struktur organisasi,
Supardi Organisasi, Budaya budaya organisasi, dan
(2020) Budaya Organisasi|Organisasi dan disiplin kerja baik secara

dan Disiplin Kerja|Disiplin Kerja parsial maupun secara
Terhadap Kinerja simultan berpengaruh
Karyawan positif dan signifikan
terhadap Kinerja
karyawan di PKM Group

Sumber: Data diolah Peneliti (2023)

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila dalam

penelitian tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Apabila penelitian hanya

membahas sebuah variabel atau lebih secara mandiri, maka yang dilakukan peneliti

disamping mengemukakan deskripsi teoritis untuk masing-masing variabel, juga

argumentasi terhadap variasi besaran variabel yang diteliti. Berikut adalah hubungan

dari setiap variabel bebas terhadap variabel terikat yang diteliti:

1.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan membawa dampak positif karena pemimpin memiliki

kemampuan untuk menggambarkan visi jangka panjang organisasi dengan jelas

dan memotivasi karyawan untuk bergerak menuju visi tersebut. Pemimpin

mampu menginspirasi

karyawan dengan memberikan gambaran yang

menggugah tentang masa depan organisasi. Hal ini mendorong karyawan untuk

merasa termotivasi dan berkomitmen untuk mencapai tujuan yang lebih besar.
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Kepemimpinan menciptakan pemahaman bersama tentang visi jangka panjang.
Karyawan dapat melihat bagaimana peran mereka dalam mewujudkan visi
tersebut, sehingga mereka merasa lebih terlibat dan memiliki tujuan yang jelas.
Pemimpin sering mendorong budaya organisasi yang mendorong kreativitas dan
inovasi. Karyawan merasa didorong untuk menciptakan solusi baru dan berpikir
di luar kotak untuk mencapai visi tersebut. Kepemimpinan juga terkait erat
dengan komunikasi yang efektif. Pemimpin mampu menjelaskan visi dengan
jelas dan merespons pertanyaan atau kekhawatiran karyawan. Hal ini
mengurangi kebingungan dan ketidakpastian. Karyawan yang dipandu oleh
pemimpin memiliki fokus yang lebih kuat pada pencapaian tujuan bersama.
Mereka bekerja dengan lebih kolaboratif dan koheren untuk mencapai visi yang
telah ditetapkan. Kepemimpinan menciptakan lingkungan kerja yang penuh
semangat, bermakna, dan berorientasi pada pencapaian tujuan jangka panjang.
Hal ini berkontribusi secara positif terhadap kinerja karyawan.

Kasmir (2018) menjelaskan terdapat banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan baik hasil maupun perilaku kerja, salah satunya adalah
kepemimpinan. Teori tersebut sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan Hagqiqi et al (2023), Khabir et al (2023), dan Paramitha & Sanjaya
(2023) yang menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma-norma, keyakinan, dan

praktik yang diadopsi dan dipertahankan oleh suatu perusahaan. Budaya yang

positif dan mendukung akan meningkatkan motivasi dan keterlibatan pegawai
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dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya yang mendorong kerjasama, inovasi,
dan pengembangan diri akan membangun lingkungan kerja yang inspiratif,
sehingga pegawai merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan yang
terbaik. Budaya yang baik akan membentuk fondasi yang kuat bagi Kinerja
pegawai yang unggul dan keberhasilan jangka panjang perusahaan.

Kasmir (2018) menjelaskan terdapat banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan baik hasil maupun perilaku kerja, salah satunya adalah budaya
organisasi. Teori tersebut juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
Priyasmimana et al (2023), Marlius & Sari (2023), Syauqi & Riyadi (2023), dan
Budiantara et al (2022) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja mengacu pada kemampuan karyawan untuk menjalankan
tugas-tugas mereka sesuai dengan standar, peraturan, dan aturan yang berlaku.
Karyawan yang memiliki disiplin kerja cenderung lebih efektif dalam mencapai
target kerja dan menghasilkan pekerjaan dengan kualitas yang lebih baik.
Mereka menjalankan tugas-tugas mereka secara sistematis dan teliti. Disiplin
kerja berarti karyawan selalu hadir dan bekerja tepat waktu. Ketepatan waktu
dalam pelaksanaan tugas dan proyek penting untuk menjaga kelancaran operasi
organisasi. Ketika karyawan mematuhi peraturan dan aturan, masalah disiplin
seperti absensi tidak terjadwal, keterlambatan, atau pelanggaran kode etik dapat
diminimalkan. Hal ini mengurangi gangguan dalam lingkungan Kerja.

Organisasi yang mendorong dan memelihara budaya disiplin kerja seringkali
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mencapai hasil yang lebih baik dalam hal efisiensi, produktivitas, dan
pencapaian tujuan strategis.

Kasmir (2018) menjelaskan terdapat banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan baik hasil maupun perilaku kerja, salah satunya adalah disiplin
kerja. Teori tersebut juga sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Basuk & Sari (2023), Sugiarto et al (2023), dan Paramitha & Sanjaya (2023)
yang menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

4. Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Disiplin Kerja

terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan, budaya organisasi yang kuat, dan disiplin kerja yang
konsisten adalah tiga faktor kunci yang secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dalam sebuah organisasi. Kepemimpinan
memberikan arah dan inspirasi kepada karyawan. Pemimpin yang mampu
mengkomunikasikan visi jangka panjang dengan jelas memotivasi karyawan
untuk mencapai tujuan bersama. Budaya organisasi yang mendukung nilai-nilai,
misi, dan visi menciptakan lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan
untuk merasa terlibat dan terhubung dengan tujuan organisasi. Selain itu, budaya
yang mendorong inovasi dan kolaborasi dapat meningkatkan produktivitas dan
kreativitas. Disiplin kerja adalah fondasi yang menjaga agar visi dan nilai-nilai
organisasi terwujud. Karyawan yang disiplin dalam menjalankan tugas-tugas
mereka dan mengikuti aturan organisasi cenderung mencapai target dengan lebih
baik. Disiplin kerja juga membantu menjaga ketertiban dan efisiensi dalam

lingkungan kerja. Ketika ketiga faktor ini berinteraksi, kinerja karyawan menjadi
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optimal. Pemimpin mengilhami dan membimbing karyawan, budaya organisasi
menciptakan kerangka kerja yang mendukung visi, dan disiplin kerja menjaga
konsistensi dalam pencapaian tujuan. Kombinasi ini menciptakan lingkungan di
mana karyawan merasa terlibat, termotivasi, dan efektif dalam mencapai hasil
yang luar biasa.
Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Darmawan
(2022) dan Ratnasari et al (2020) yang memberikan hasil bahwa kepemimpinan,
budaya organisasi, dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Kasmir (2018) yang didukung dengan
berbagai hasil penelitian terdahulu, maka dalam penelitian ini hubungan antara
variabel bebas kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja terhadap

variabel terikat kinerja karyawan ke dalam bentuk kerangka konseptual berikut:

KEPEMIMPINAN
(X1)

BUDAYA ORGANISASI KINERJA KARYAWAN
(X2) 04

DISIPLIN KERJA
(X3)

Gambar 2.2. Kerangka Konseptual
Sumber: Oleh Penulis (2023)

D. Hipotesis
Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan bahwa hipotesis berkaitan erat

dengan teori. Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari pertanyaan yang
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ada pada perumusan masalah penelitian. Dikatakan jawaban sementara oleh karena
jawaban yang ada adalah jawaban yang berasal dari teori. Berdasarkan hasil
penelitian terdahulu dan teori-teori yang diambil, maka ditarik beberapa hipotesis
sebagai jawaban sementara dari permasalahan yang diteliti, yaitu:
Hi: Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion.
H. : Budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion.
Hs: Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion.
Hs: Kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri

Anugerah Fashion.



BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Berdasarkan tingkat eksplanasinya penelitian ini adalah penelitian asosiatif,
sedangkan berdasarkan data yang diolah maka penelitian ini termasuk dalam jenis
penelitian kuantitatif. Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan bahwa penelitian
asosiatif atau penelitian kausal (hubungan sebab akibat) adalah penelitian yang ingin
melihat apakah suatu variabel yang berperan sebagai variabel bebas berpengaruh
terhadap variabel lain yang menjadi variabel terikat. Manullang & Pakpahan (2019)
juga menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif adalah penelitian dengan memperoleh
data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang diangkakan. Sehingga penelitian

ini berjenis penelitian asosiatif-kuantitatif.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT Tri Anugerah Fashion Plaza Medan Fair yang
terletak di Plaza Medan Fair L1-27 Jalan Gatot Subroto No. 30, Sekip, Medan
Petisah, Kota Medan, Sumatera Utara.
2. Waktu Penelitian

Penelitian ini tersusun berdasarkan tahapan-tahapan kegiatan penelitian
yang terstruktur sehingga rencana penelitian menjadi lebih jelas dan teratur.
Waktu penelitian ini dijadwalkan menghabiskan waktu enam bulan yang dimulai
dari bulan Agustus 2023 hingga Februari 2024. Detail waktu dan kegiatan

penelitian yang dilakukan dapat dilihat pada tabel di bawah ini:
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Tabel 3.1. Rencana Kegiatan Penelitian

No

Kegiatan 2023 2023 2023 2023 2024 2024

September| Oktober [November| Desember | Januari | Februari

112]3[4([1)2|3]4]|1|2|3]4]1][2|3]4[1|2[3|4]|1|2]|3

4

Observasi Awal

Pengajuan Judul

Penulisan Proposal

Bimbingan dan
Evaluasi Proposal

Seminar Proposal

Persiapan Instrumen
Penelitian

Pengumpulan Data

Pengolahan Data

© |[O|N] o |o & |WIN|E-

Analisis & Evaluasi
Hasil Pengolahan Data

[EY
o

Penulisan Laporan
dalam Bentuk Skripsi

11

Bimbingan & Evaluasi
Laporan Skripsi

12

Seminar Hasil

13

Revisi & Evaluasi
Seminar Hasil

14

Sidang Meja Hijau

Sumber: Diolah oleh Penulis (2023)

C.

Populasi dan Sampel
1. Populasi

Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan bahwa populasi adalah suatu
kelompok dari elemen penelitian, dimana elemen adalah unit terkecil yang
merupakan sumber dari data yang diperlukan. Populasi menjelaskan jenis dan
kriteria populasi yang menjadi objek penelitian, sedangkan sampel menjelaskan
kriteria sampel, ukuran, dan metode pengambilan sampel. Senada dengan itu,
Sugiyono (2019) menjelaskan populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Tri Anugerah Fashion

Plaza Medan Fair yang saat ini berjumlah 49 orang karyawan.
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2. Sampel

Menurut Sugiyono (2019) menyatakan bahwa sampel adalah sebagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi
besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi,
misalnya karena keterbatasan dana, waktu, dan tenaga, maka peneliti dapat
menggunakan sampel yang diambil dari populasi tersebut. Apa yang dipelajari
dari sampel tersebut, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi.
Untuk itu, sampel yang diambil dari populasi harus benar-benar representatif
(mewakili).

Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah purposive
sampling yaitu teknik sampling dengan menentukan kriteria tertentu dari
anggota populasi yang dapat dijadikan sampel. Sugiyono (2019) menjelaskan
bahwa teknik purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan
pertimbangan atau kriteria tertentu. Populasi yang diambil menjadi sampel pada
penelitian ini adalah karyawan yang telah bekerja di atas 1 tahun, di mana dari
49 orang karyawan, terdapat 45 orang karyawan yang telah bekerja di atas 1
tahun sehingga jumlah populasi yang ada pada penelitian ini hanya berjumlah

45 responden.

Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Sugiyono (2019)
menjelaskan bahwa data primer adalah data yang diperoleh langsung dari

sumbernya yang disebabkan data tersebut tidak ada atau belum tercatat.
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Sumbernya dalam hal ini adalah responden yang dijadikan sebagai sampel
penelitian.
2. Sumber Data

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana dalam
pengambilan data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner yang berisi

butir-butir pertanyaan kepada setiap responden.

E. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

Bernad dalam Manullang & Pakpahan (2019) menyatakan bahwa variabel
merupakan suatu sifat-sifat yang dipelajari, suatu simbol, atau lambang yang padanya
melekat bilangan atau nilai, dapat dibedakan, memiliki variasi nilai atau perbedaan
nilai. Namun, Rusiadi et al (2019) menjelaskan bahwa variabel penelitian pada
dasarnya segala sesuatu yang berbentuk apa saja dan memiliki nilai serta variasi yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal
tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.

1. Variabel Penelitian

a. Variabel Dependen ()

Variabel terikat (dependent variable) merupakan variabel yang
dipengaruhi, terikat, tergantung oleh variabel lain, yakni variabel bebas.
Variabel terikat ini umumnya menjadi perhatian utama oleh peneliti.
(Manullang & Pakpahan, 2019).

Variabel dependen (Y) atau variabel terikat pada penelitian ini adalah
Kinerja Karyawan (Y). Kasmir (2018) mengemukakan bahwa kinerja

karyawan adalah hasil kerja dan perilaku yang telah dicapai dalam
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menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu.
b. Variabel Independen (X)

Manullang & Pakpahan (2019) mengungkapkan bahwa variabel bebas
merupakan variabel yang mempengaruhi variabel terikat. Dengan kata lain,
variabel bebas merupakan sesuatu yang menjadi sebab terjadinya perubahan
nilai para variabel terikat. Variabel independen (X) atau variabel bebas
dalam penelitian ini terdiri dari tiga buah variabel bebas yaitu:

1) Kepemimpinan (Xz1)

Rivai (2018) mengemukakan bahwa kepemimpinan merupakan
proses mempengaruhi dalam menentukan organisasi, memotivasi
perilaku pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk
memperbaiki kelompok dan budayanya.

2) Budaya Organisasi (X2)

Moekijat (2019) menjelaskan bahwa budaya organisasi adalah
suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai
yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong, membudaya
dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang
tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat
dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja
3) Disiplin Kerja (X3)

Sutrisno (2018) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah sikap
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-

norma peraturan yang berlaku di sekitarnya.
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Rusiadi et al (2019) menjelaskan bahwa definisi operasional merupakan

penjabaran akan definisi variabel dan indikator pada penelitian. Selanjutnya

definisi operasional menggambarkan pula pengukuran atas variabel dan

indikator yang dikembangkan pada penelitian. Definisi operasional adalah aspek

penelitian yang memberikan informasi tentang bagaimana caranya mengukur

variabel. Definisi operasional adalah penjelasan tentang batasan atau ruang

lingkup variabel penelitian, sehingga memudahkan pengukuran dan pengamatan

serta pengembangan instrumen/alat ukur. Oleh karena itu, untuk memberikan

gambaran yang lebih jelas tentang variabel penelitian, maka disajikan tabel

sebagai berikut:

Tabel 3.2. Definisi Operasional Variabel

Variabel

Definisi Operasional

Indikator

Skala

1 | Kepemimpinan
(X1)

Proses
menentukan

mempengaruhi dalam

organisasi, memotivasi
perilaku pengikut untuk mencapai
tujuan, mempengaruhi untuk
memperbaiki kelompok dan budayanya.

Rivai (2018)

1. Komunikasi
2.Perilaku
3.Kemampuan
4.Pengembangan Diri

Rivai (2018)

Likert

2 Budaya
Organisasi
(X2)

Suatu falsafah yang didasari oleh
pandangan hidup sebagai nilai-nilai
yang menjadi sifat, kebiasaan, dan
kekuatan  pendorong, membudaya
dalam kehidupan suatu kelompok
masyarakat atau organisasi yang
tercermin dari sikap menjadi perilaku,
kepercayaan, cita-cita, pendapat dan
tindakan yang terwujud sebagai kerja
atau bekerja.

Moekijat (2019)

1. Perilaku Pemimpin

2. Mengedepankan
Misi Perusahaan

3. Proses Pembelajaran

4. Budaya Memotivasi

Moekijat (2019)

Likert

3 | Disiplin Kerja
(X3)

Sikap kesediaan dan kerelaan seseorang
untuk mematuhi dan menaati norma-
norma peraturan yang berlaku di
sekitarnya.

Sutrisno (2018)

1. Absensi

2. Ketaatan
Peraturan

3. Ketaatan
Standar Kerja

4. Kewaspadaan

pada

pada

Sutrisno (2018)

Likert
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No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
4 Kinerja Hasil kerja dan perilaku yang telah|1. Kualitas Kerja Likert
Karyawan dicapai dalam menyelesaikan tugas-|2. Kuantitas Kerja
) tugas dan tanggung jawab yang |3. Jangka Waktu

diberikan dalam suatu periode tertentu. |4. Efektivitas Biaya

Kasmir (2018) Kasmir (2018)

Sumber: Data Diolah oleh Penulis (2023)

F. Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran variabel bebas dan variabel terikat pada penelitian ini
menggunakan skala Likert. Di mana Sugiyono (2019) menyatakan bahwa skala
Likert adalah skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Manullang & Pakpahan
(2019) menerangkan bahwa skala likert dirancang oleh Likert untuk mengukur sikap,
pendapat, persepsi, seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban
setiap item instrumen pertanyaan memiliki gradiasi sangat positif sampai sangat
negatif. Umumnya skala Likert mengandung pilihan jawaban: sangat setuju, setuju,
ragu-ragu, tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skor yang diberikan adalah 5,4,3,2,1.
Skala Likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan, dan bentuk
pilihan ganda atau tabel ceklis.

Penentuan skor/nilai disusun berdasarkan skala likert skor pendapat responden
merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala yang diberikan pada tiap jawaban pada
kuesioner. Skor pendapat responden adalah hasil penjumlahan dari nilai skala yang
diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel 3.4
berikutnya. Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner
diberikan kode sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi

kecenderungan responden terhadap setiap pertanyaan yang diukur dengan angka.
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Tabel 3.3. Instrumen Skala Likert

No Skala Simbol | Skor
1 | Sangat Setuju SS 5

2 | Setuju S 4

3 | Netral N 3

4 | Tidak Setuju TS 2

5 | Sangat Tidak Setuju | STS 1

Sumber : Sugiyono (2019)

G. Teknik Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Kuesioner atau Angket
Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis
kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal
memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap paling benar dimana
pada penelitian ini alternatif jawaban yang disediakan terdiri dari lima pilihan
jawaban, yaitu sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak
setuju.
2. Wawancara
Wawancara atau tanya jawab dilakukan kepada beberapa karyawan PT Tri
Anugerah Fashion Plaza Medan Fair untuk memahami berbagai permasalahan
dan pengumpulan data-data yang diperlukan dalam mendukung penelitian.
3. Dokumentasi
Dokumentasi dilakukan dengan mencari dan mengumpulkan data-data
mengenai hal-hal yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah,
notulen, report, agenda dan sebagainya dari perusahaan untuk mendukung

penelitian yang dilakukan.
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H. Teknik Analisa Data

1. Analisis Statistik Deskriptif

Analisis ini memberikan gambaran frekuensi dari jawaban yang diberikan
pada responden. Frekuensi dari setiap jawaban dari pertanyaan akan didapatkan
dalam bentuk angka dan persen, sehingga diketahui berapa banyak jawaban
tertentu yang diperoleh. Dengan statistik frekuensi, frekuensi jawaban responden
akan lebih jelas dan mudah dipahami
2. Uji Kualitas Data

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan uji validitas dan uji reliabilitas.

a. Uji Validitas (Kelayakan)

Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan bahwa uji validitas
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner, dimana
suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Valid
berarti instrumen yang digunakan dapat mengukur apa yang hendak diukur.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu
untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.
Jadi validitas dalam penelitian ini ingin mengukur apakah pertanyaan yang
ada dalam kuesioner yang sudah peneliti buat sudah dapat mengukur apa
yang ingin diteliti oleh peneliti.

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan
(angket) yang akan disajikan kepada pada responden, maka diperlukan uji

validitas setiap pertanyaan. Bila rhitung > rritis, dimana riritis = 0,30 dan rapel
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< ruitis, Maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. Bila rmitung < 0,30,
maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah (Manullang & Pakpahan,
2019).

b. Uji Reliabilitas (Keandalan)

Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan bahwa reliabilitas adalah
alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari
variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau andal, jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu dan tidak boleh acak. Apabila jawaban terhadap indikator-
indikator tersebut dengan acak, maka dikatakan tidak reliabel. Instrumen
dikatakan reliabel apabila instrumen tersebut mampu mengungkapkan data
yang bisa dipercaya dan sesuai dengan kenyataan sebenarnya. Reliabilitas
menunjukkan pada satu pengertian bahwa instrumen cukup dapat dipercaya
digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen sudah baik.

Sujarweni (2019) menjelaskan untuk mengetahui kestabilan dan
konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan dengan konstruk
pertanyaan yang disusun dalam bentuk angket. Reliabilitas suatu konstruk
variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>)
0,70. Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia, maka
akan didapat suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun
hubungan antara variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan data yang telah
didapat, kemudian diolah dan dianalisis dengan bantuan program Statistical

Product and Service Solution (SPSS), adapun program SPSS yang
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digunakan untuk menguji dan menganalisa penelitian ini adalah SPSS versi

24.0 For Windows.
3. Uji Asumsi Klasik

Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan uji asumsi klasik regresi linear
berganda bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang digunakan
dalam penelitian adalah model yang terbaik. Jika model adalah model yang baik,
maka data yang dianalisis layak untuk dijadikan sebagai rekomendasi untuk
pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis. Uji asumsi klasik
adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus dipenuhi pada analisis
regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS). Untuk mendapatkan
nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien (Best Linear Unbias Estimator) dari
suatu persamaan regresi berganda dengan metode kuadrat terkecil (Least
Squares), perlu dilakukan pengujian untuk mengetahui model regresi yang
dihasilkan dengan jalan memenuhi persyaratan asumsi klasik yang meliputi:

a. Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah berdasarkan model-

model penelitian yang diajukan. uji normalitas bertujuan untuk mengetahui

apakah variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.

Sebagai dasar bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual

mengikuti distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi

dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada (Rusiadi et al, 2019).

Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Menurut

Rusiadi et al (2019), ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual
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terdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan analisis
statistik.
1) Analisa Grafik
a) Histogram

Grafik histogram menempatkan gambar variabel terikat
sebagai sumbu vertikal sedangkan nilai residual terstandarisasi dari
sumbu horizontal. Kriteria yang dapat terjadi:

a) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka

tidak terdistribusi normal.

b) Jika garis membentuk lonceng dan di tengah maka

terdistribusi normal.

c) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kanan maka

tidak terdistribusi normal.
b) Normal Probability Plot (Normal P-P Plot)

Normal probability plot dilakukan dengan cara
membandingkan distribusi kumulatif dari data sesungguhnya
dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi
normal digambarkan dengan garis diagonal dari Kiri bawah ke
kanan atas. Distribusi komulatif dari data sesungguhnya
digambarkan dengan plotting.

Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan kriteria yang
dapat terjadi sebagai berikut:

a) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar

garis diagonal maka data terdistribusi normal.
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b) Jika data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis
diagonal maka data tidak terdistribusi normal.
2) Uji Statistik Kolmogorov-Smirnov
Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual
adalah uji statistik Kolmogorov Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan
keputusan rentang data tersebut mendekati atau merupakan distribusi
normal berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari:
(Rusiadi et al, 2019) dan (Manullang & Pakpahan, 2019).
a) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas < 0,05, maka
distribusi data adalah tidak normal.
b) Nilai Sig. atau signifikan atau probabilitas > 0,05, maka
distribusi data adalah normal.
b. Uji Multikolinearitas
Sujarweni (2019) menjelaskan bahwa uji multikolinearitas diperlukan
untuk mengetahui ada tidaknya variabel bebas yang memiliki kemiripan
antar variabel bebas dalam suatu model. Kemiripan antar variabel bebas
akan mengakibatkan korelasi yang sangat kuat. Selain itu, uji ini dilakukan
untuk menghindari kebiasan dalam proses pengambilan keputusan
mengenai pengaruh pada uji parsial masing-masing variabel bebas terhadap
variabel terikat.
Rusiadi et al (2019) dan Sujarweni (2019) menjelaskan bahwa
ketentuan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari
nilai VIF dengan aturan sebagai berikut:

1) VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas.
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2) VIF <10 artinya tidak terdapat multikolinearitas.

Rusiadi et al (2019) dan Sujarweni (2019) selain itu juga menjelaskan
bahwa multikolinearitas juga dapat dideteksi dari nilai tolerance value
dengan aturan sebagai berikut:

1) Tolerance value < 0,10 artinya mempunyai persoalan

multikolinearitas.

2) Tolerance value > 0,10 artinya tidak terdapat multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Rusiadi et al (2019) juga menjelaskan bahwa uji heteroskedastisitas
digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang
memenuhi persyaratan yaitu model yang terdapat kesamaan varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau
homokedastisitas.

Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode scatter plot
dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID (nilai
residualnya). Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot
model tersebut adalah: Sujarweni (2019) dan Manullang & Pakpahan (2019)

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar garis 0.

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.

3) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola

bergelombang melebar, menyempit dan melebar kembali.

4) Penyebaran titik-titik data acak dan tidak berpola.
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Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan cara memprediksi dengan
menggunakan uji Glejser adalah:
1) Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi gejala
Heteroskedastisitas.
2) Jika nilai signifikan < 0,05 maka telah terjadi gejala
Heteroskedastisitas
4. Uji Regresi Linear Berganda
Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan jika model regresi linear
berganda telah terbebas dari masalah asumsi klasik, maka regresi boleh
dilanjutkan untuk dianalisis. Sehingga dapat disimpulkan bahwa regresi linear
berganda dapat dilakukan jika seluruh pengujian asumsi klasik telah terpenuhi
dan tidak bermasalah. Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui
besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model
ekonometrik dengan teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa.
Model prsamaannya yaitu dengan persamaan regresi linear bergandai berikut:
Y =a+ B1X1 + R2Xo+ R3Xz+ e
Keterangan :
Y = Variabel Terikat Kinerja Karyawan
o = Konstanta
R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X1 = Variabel Bebas Kepemimpinan
Xz = Variabel Bebas Budaya Organisasi
X3 = Variabel Bebas Disiplin Kerja

e = Error term (Kesalahan Penduga)
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Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap variabel
bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Untuk pengujian hipotesis
Asosiatif (hubungan) digunakan rumus uji signifikasi korelasi product
moment. Sugiyono (2019) menjelaskan bahwa nilai dari t hitung dapat dicari

dengan rumus sebagai berikut:

nn—k

Keterangan :

rp = Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

k =Jumlah variabel (bebas + terikat)

t = thitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel.

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan,

dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut:
Pengujian Xi:

1) Ho:Ry=0,artinya kepemimpinan secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah
Fashion.

2) Ha : 1= 0, artinya kepemimpinan secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah
Fashion.

Pengujian Xo:



1)

2)

66

Ho : B> = 0, artinya budaya organisasi secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri
Anugerah Fashion.

Ha : B> 0, artinya budaya organisasi secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah

Fashion.

Pengujian Xa:

1)

2)

Ho : B3 = 0, artinya disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah
Fashion.

Ha : B3 # 0O, artinya disiplin kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah

Fashion.

Manullang & Pakpahan (2019) menjelaskan kriteria pengambilan

keputusan dengan uji t adalah sebagai berikut:

1)

2)

Terima Ho atau Tolak Ha, jika thiung < traber atau nilai signifikan >
0,05.
Tolak Ho atau Terima Ha, jika thitung > travel (jika thitung pOSitif) atau

~trabel > thitung (jika thiwng Negatif) atau nilai signifikan > 0,05.

b. Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh

variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel

terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level pengujian
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hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus Uji F
sebagai berikut: Sugiyono (2019):

. RZ(n —k —1)
h™ k(1 - R?)

Keterangan :

R = Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel bebas (independen)

n = Jumlah anggota sampel

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah:

1) Ho artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari variabel bebas
kepemimpinan (X1), budaya organisasi (Xz), dan disiplin kerja (X3)
secara simultan terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) PT
Tri Anugerah Fashion.

2) Ha artinya terdapat pengaruh signifikan dari variabel bebas
kepemimpinan (X1), budaya organisasi (Xz), dan disiplin kerja (X3)
secara simultan terhadap variabel terikat kinerja karyawan (Y) PT
Tri Anugerah Fashion.

Sugiyono (2019) menjelaskan kriteria pengambilan keputusan dengan

uji F adalah sebagai berikut:

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fnitung < Fanel atau Sig > 0,05.

2) Tolak Ho (terima Ha), apabila Fnitung > Franel atau Sig < 0,05.

6. Koefisien Determinasi (R?)
Sugiyono (2019) menjelaskan bahwa koefisien determinasi digunakan
untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel dalam

pengertian yang lebih jelas. Sedangkan Manullang & Pakpahan (2019)
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menjelaskan bahwa nilai R-Square (r?) digunakan untuk melihat bagaimana
variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas.
Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau
variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel
yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk
berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai
koefisien ini antara O dan 1. Jika hasil lebih mendekati angka O berarti
kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel amat
terbatas. Tetapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-variabel bebas
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variasi variabel terikat. Untuk dapat memberikan interpretasi terhadap kuatnya
hubungan x terhadap y, maka dapat digunakan pedoman tabel berikut:

Tabel 3.4. Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien | Tingkat Hubungan
0,00 - 0,199 Sangat Rendah
0,20 -0,399 Rendah
0,40 — 0,599 Sedang
0,60 —0,799 Kuat
0,80 — 1,000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2019)

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari dengan
menggunakan rumus koefisien determinasi sebagai berikut:
D =r?x 100%
Keterangan
D = Nilai Koefisien determinasi

R? = Koefisien korelasi yang dikuadratkan.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1.

Gambaran Umum Lokasi Penelitian
a. Sejarah PT Tri Anugerah Fashion

PT. Tri Anugrah Fashion didirikan oleh bapak hengki beliau mengawali
usaha sebagai pedagang kaki lima di Jakarta Utara, beliau dengan giat
melakukan usahanya walau beliau seorang pedagang kaki lima. Setelah
beberapa lama, akhirnya beliau memiliki modal usaha dan membuka toko
pertama kali di Jakarta Utara. Disini awal mula berdirinya PT Tri Anugrah
Fashion setelah beberapa tahun kemudian bapak hengki membuka toko
dengan nama Head Heand Hard (3H) dan sekarang beliau membuka cabang
di setiap gerai matahari.

PT Tri Anugerah Fashion adalah sebuah perusahaan yang beroperasi di
industri fashion dan garmen di Indonesia. Perusahaan ini didirikan dengan
tujuan utama untuk merancang, memproduksi, dan mendistribusikan
berbagai jenis pakaian dan produk fashion. PT Tri Anugerah Fashion dapat
memproduksi pakaian sesuai dengan berbagai gaya dan tren terkini, baik
untuk pasar lokal maupun internasional. Perusahaan ini memiliki beragam
lini produk, termasuk pakaian pria, wanita, dan anak-anak, serta aksesoris
fashion. Mereka juga bekerja dengan merek-merek terkenal atau
menghasilkan produk fashion dengan merek mereka sendiri. Selain itu, PT
Tri Anugerah Fashion dapat memiliki proses produksi yang modern dan

efisien, serta tim desain yang kreatif untuk menjawab permintaan pasar yang

69
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berubah-ubah. Mereka juga berkomitmen untuk mematuhi standar kualitas
dan etika dalam industri garmen. Sebagai perusahaan di industri fashion, PT
Tri  Anugerah Fashion berperan dalam membentuk tren fashion,
menyediakan pilihan pakaian bagi konsumen, dan berkontribusi pada
pertumbuhan industri fashion di Indonesia. PT Tri Anugerah Fashion
memiliki banyak gerai di Plaza dan Mall yang ada di kota-kota besar di
Indonesia, salah satunya adalah di Plaza Medan Fair Kota Medan.
b. Visi dan Misi PT Tri Anugerah Fashion
1) Visi
Visi PT Tri Anugerah Fashion adalah “Menjadi peritel gaya hidup
omni-chanel terkemuka sebagai House of specialists yang berpusat
pada pelanggan”.
2) Misi
Misi PT Tri Anugerah Fashion adalah “Menyenangkan pelanggan
dengan menyediakan fasyen yang aspiratif, bagus nyaman dan
terjangkau”.
c. Struktur Organisasi PT Tri Anugerah Fashion
Struktur organisasi PT Tri Anugerah Fashion dapat dilihat pada gambar

berikut;
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HSE Supervisor

Control

Marketing Workshop Finance HRD
Manager Manager Manager Manager
Marketing Accounting Trainingand
& Sales and Finance Recruitments
Quality

Warehouse Purchasing

Maintenance

Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT Tri Anugerah Fashion

Sumber: PT Tri Anugerah Fashion (2024)

Adapun tugas dan tanggungjawab dari masing-masing jabatan struktur

organisasi di atas adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Director: Bertanggung jawab atas visi jangka panjang perusahaan,
membuat keputusan strategis, dan memastikan pencapaian tujuan
perusahaan. Memimpin dan mengkoordinasi semua departemen
untuk pertumbuhan dan keberlanjutan perusahaan.

HSE Supervisor: Menyusun, menerapkan, dan mengawasi
kebijakan Kesehatan, Keselamatan, dan Lingkungan. Melakukan
inspeksi, pelaporan, serta pelatihan untuk memastikan kepatuhan
terhadap peraturan dan standar HSE.

Marketing  Manager:  Merancang  strategi  pemasaran,
mengembangkan kampanye iklan, dan memimpin tim untuk
meningkatkan visibilitas merek. Mengelola penjualan, riset pasar,

serta koordinasi dengan tim kreatif.
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5)

6)

7)

8)

9)

10)

11)
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Workshop Manager: Mengelola operasional bengkel, memastikan
efisiensi produksi, mengawasi perawatan peralatan, dan mengatur
stok bahan baku.

Finance Manager: Mengelola keuangan perusahaan, menyusun
laporan keuangan, mengontrol anggaran, serta membuat keputusan
investasi yang tepat.

HRD Manager: Bertanggung jawab atas pengembangan SDM,
merekrut, melatih, dan mengelola kinerja karyawan. Menyusun
kebijakan sumber daya manusia dan menjaga hubungan kerja yang
baik.

Project Manager: Mengelola proyek, membuat jadwal, dan
mengawasi tim untuk memastikan proyek selesai tepat waktu serta
sesuai anggaran.

Marketing Sales: Mengembangkan strategi penjualan, menjalin
hubungan dengan pelanggan, serta memantau kinerja penjualan
untuk mencapai target.

Accounting and Finance: Menangani aspek keuangan perusahaan,
termasuk pengelolaan pembayaran, laporan keuangan, dan
pemantauan anggaran.

Training and Recruitment: Mengelola rekrutmen karyawan baru,
menyusun program pelatihan, serta mengembangkan kebijakan
pengembangan karyawan.

Site Supervisor: Mengawasi aktivitas harian di lokasi fisik toko

dan memastikan operasi berjalan lancar.
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12) Quality Control: Bertanggung jawab atas pengendalian kualitas
produk, melakukan inspeksi, dan menjamin produk memenuhi
standar kualitas.

13) Warehouse: Mengelola stok barang, penerimaan, penyimpanan,
dan distribusi produk di gudang.

14) Purchasing: Bertugas dalam pengadaan bahan baku dan peralatan
dengan mencari pemasok terbaik serta menegosiasikan harga.

15) Maintenance: Menjaga peralatan dan fasilitas agar tetap dalam
kondisi baik serta melakukan perawatan berkala agar operasional
berjalan lancar..

2. Karakteristik Responden

Karakteristik Responden diperoleh melalui hasil kuesioner yang telah diisi
oleh 45 responden. Karakteristik responden merupakan gambaran dari
keberadaan responden di tempat penelitian. Karakteristik tersebut dilihat
berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan, masa kerja, dan status pernikahan
yang akan dipaparkan pada Tabel 4.1, s.d Tabel 4.5 berikut ini:

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada
Tabel 4.1 berikut:

Tabel 4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik Frekuensi Persen
Jenis Kelamin me‘ 19 42,2
Wanita 26 57,8
Jumlah 45 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 45 responden,

sebanyak 19 responden (42,2%) berjenis kelamin pria, sedangkan sisanya
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sebanyak 26 responden (57,8%) berjenis kelamin wanita. Tabel ini
mengambarkan bahwa karyawan yang bekerja di PT Tri Anugerah Fashion
lebih banyak yang berjenis kelamin wanita dengan persentase sebesar
57,8%.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.2

berikut:
Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik Frekuensi Persen

Di Bawah 21 Tahun 5 11,1

21 - 25 Tahun 8 17,8

26 - 30 Tahun 9 20,0

Usia Responden 31 - 35 Tahun 7 15,6
36 - 40 Tahun 6 13,3

41 - 45 Tahun 4 8,9

46 - 50 Tahun 4 8,9

Di Atas 50 Tahun 2 4.4

Jumlah 45 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 45 responden, terdapat
5 responden (1,1%) berusia di bawah 21 tahun, sebanyak 8 responden
(17,8%) berusia di antara 21-25 tahun, sebanyak 9 responden (20,0%)
berusia di antara 26-30 tahun, sebanyak 7 responden (15,6%) berusia di
antara 31-35 tahun, sebanyak 6 responden (13,3%) berusia di antara 36-40
tahun, sebanyak 4 responden (8,9%) berusia di antara 41-45 tahun, sebanyak
4 responden (8,9%) berusia di antara 46-50 tahun, dan sisanya sebanyak 2
responden (4,4%) berusia di atas 50 tahun. Tabel ini mengambarkan bahwa
karyawan yang bekerja di PT Tri Anugerah Fashion dominan berusia

diantara 26-30 tahun dengan persentase sebesar 20,0%.
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Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada

Tabel 4.3 berikut:

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik Frekuensi %
SMA/SMK 24 53,3
Komunikasi D3 4 8.9
Terakhir Strata-1 17 37,8
Strata-2 0 0,0
Strata-3 0 0,0
Jumlah 45 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 45 responden,

sebanyak 24 responden (53,3%) berpendidikan terakhir SMA/SMK,

sebanyak 4 responden (8,9%) berpendidikan terakhir Diploma-3, sebanyak

17 responden (37,8%) berpendidikan terakhir Strata-1, dan tidak terdapat

seorang pun responden yang berpendidikan terakhir Strata-2 maupun Strata-

3. Tabel ini mengambarkan bahwa karyawan yang bekerja di PT Tri

Anugerah Fashion dominan berpendidikan terakhir SMA/SMK dengan

persentase sebesar 53,3%.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja karyawan dapat dilihat

pada Tabel 4.4 berikut:

Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Karakteristik Jumlah %
1 -3 Tahun 9 20,0
Masa Kerja 4 - 6 Tahun 11 244
Karyawan 7 -9 Tahun 10 22,2
10 - 12 Tahun 9 20,0
Di Atas 12 Tahun 6 13,3
Jumlah 45 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)
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Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 45 responden, terdapat
9 responden (20,0%) memiliki masa kerja 1-3 tahun, sebanyak 11 responden
(24,4%) memiliki masa kerja 4-6 tahun, sebanyak 10 responden (22,2%)
memiliki masa kerja 7-9 tahun, sebanyak 9 responden (20,0%) memiliki
masa kerja 10-12 tahun, dan sisanya sebanyak 6 responden (13,3%)
memiliki masa kerja di atas 12 tahun. Tabel ini mengambarkan bahwa
karyawan yang bekerja di PT Tri Anugerah Fashion dominan memiliki masa
kerja 4-6 tahun dengan persentase sebesar 24,4%.
e. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Karakteristik responden berdasarkan status pernikahan dapat dilihat
pada Tabel 4.5 berikut:

Tabel 4.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Karakteristik Jumlah %
) Belum Menikah 17 37,8
Status Pernikahan Menikah 28 62.2
Jumlah 45 100

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan Tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 45 responden,
sebanyak 17 responden (37,8%) berstatus belum menikah, dan sisanya
sebanyak 28 responden (62,2%) berstatus menikah. Tabel ini
mengambarkan bahwa karyawan yang bekerja di PT Tri Anugerah Fashion
dominan yang telah menikah dengan persentase sebesar 62,2%.

3. Analisis Deskriptif (Distribusi Penilaian Responden)
Gambaran jawaban responden pada penelitian ini dapat dilihat pada hasil
analisis deskriptif berupa tabel frekuensi. Tabel frekuensi ini menunjukkan

frekuensi dari setiap kategori jawaban untuk setiap pertanyaan yang ada pada
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kuesioner. Berikut merupakan tabel yang memuat penilaian dari rata-rata
jawaban untuk setiap item pertanyaan dari jawaban responden:

Tabel 4.6. Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden

Rata-Rata Keterangan
1,00-1,80 Sangat Tidak Baik
1,81-2,60 Tidak Baik
2,61-3,40 Kurang Baik
3,41-4,20 Baik
4,21-5.00 Sangat Baik

Sumber: Sugiyono (2016)

Tabel 4.6 di atas menunjukkan terdapat 5 kategori rata-rata jawaban
responden, yaitu sangat tidak baik, tidak baik, kurang baik, baik, dan sangat baik.
Hasil analisis deskriptif masing-masing variabel penelitian dapat dilihat pada
pembahasan sebagai berikut:

a. Kepemimpinan (X1)

Variabel Kepemimpinan (X1) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang
terdiri dari Komunikasi (X1.1), Perilaku (X1-2), Kemampuan (Xi-3), dan
Pengembangan Diri (X1.4). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk
setiap indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.7 s/d Tabel 4.10
sebagai berikut:

Tabel 4.7. Penilaian Responden Terhadap Indikator Komunikasi (Xi-

1)

Item Pernyataan
Pimpinan mampu menjalin Pimpinan mampu memberikan
Jawaban L - - : .
komunikasi yang baik dengan perintah dan instruksi yang
Responden . .
para karyawan mudah dipahami karyawan
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 3 6,7 1 2,2
Tidak Setuju 4 8,9 4 8,9
Netral 7 15,6 7 15,6
Setuju 16 35,6 20 44,4
Sangat Setuju 15 33,3 13 28,9
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 3,8000 3,8889

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)
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Indikator Komunikasi (Tabel 4.7) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Pimpinan mampu menjalin komunikasi yang baik

dengan para karyawan”, sebanyak 16 responden (35,6%)
menyatakan setuju, dan 15 responden (33,3%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,8000 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan memang mampu
menjalin komunikasi yang baik dengan para karyawan dengan
baik.

Untuk item “Pimpinan mampu memberikan perintah dan instruksi
yang mudah dipahami”, sebanyak 320 responden (44,4%)
menyatakan setuju, dan 13 responden (28,9%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,8889 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan memang mampu
memberikan perintah dan

instruksi yang mudah dipahami

karyawan dengan baik.

Tabel 4.8. Penilaian Responden Terhadap Indikator Perilaku

(X1-2)
Item Pernyataan
Jawaban Pimpinan_ memiliki perilaku Pimpinan _selalu berlaku adil
Respond yang baik dan bersahabat kepada setiap karyawan yang
ponden .
dengan para karyawan ada di bawahnya
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 3 6,7 2 4,4
Tidak Setuju 2 4.4 2 4.4
Netral 4 8,9 4 8,9
Setuju 19 42,2 20 44 4
Sangat Setuju 17 37,8 17 37,8
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,0000 4,0667

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Perilaku (Tabel 4.8) direpresentasikan oleh 2 item pernyataan

sebagai berikut:
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1) Untuk item “Pimpinan memiliki perilaku yang baik dan bersahabat
dengan para karyawan”, sebanyak 19 responden (42,2%)
menyatakan setuju, dan 17 responden (37,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,0000 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan memang memiliki
perilaku yang baik dan bersahabat dengan para karyawan dengan
baik.

2) Untuk item “Pimpinan selalu berlaku adil kepada setiap karyawan
yang ada di bawahnya”, sebanyak 20 responden (44,4%)
menyatakan setuju, dan 17 responden (37,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,0667 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan memang selalu

berlaku adil kepada setiap karyawan yang ada di bawahnya dengan

baik.
Tabel 4.9. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kemampuan (X1-3)
Item Pernyataan
Pimpinan memiliki jiwa Pimpinan memiliki .
Jawaban K A kemampuan dan keterampilan
epemimpinan yang sangat S
Responden baik yang andal di b_ldang _
pekerjaan yang ditangani
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 2 4,4 1 2,2
Tidak Setuju 2 4,4 3 6,7
Netral 4 8,9 9 20,0
Setuju 15 33,3 19 42,2
Sangat Setuju 22 48,9 13 28,9
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,1778 3,8889

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Kemampuan (Tabel 4.9) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:
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1) Untuk item “Pimpinan memiliki jiwa kepemimpinan yang sangat
baik”, sebanyak 15 responden (33,3%) menyatakan setuju, dan 22
responden (48,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-
rata (mean) sebesar 4,1778 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan pimpinan memang memiliki
jiwa kepemimpinan yang baik.

2) Untuk item “Pimpinan memiliki kemampuan dan keterampilan
yang andal di bidang pekerjaan yang ditangani”, sebanyak 19
responden (42,2%) menyatakan setuju, dan 13 responden (28,9%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
3,8889 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
pimpinan memang memiliki kemampuan dan keterampilan yang
andal di bidang pekerjaan yang ditangani.

Tabel 4.10. Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengembangan

Diri (X1-4)
Item Pernyataan
Pimpinan mampu memberikan Pimpinan memberikan
Jawaban pengaruh yang pqsitif bagi kebebasan dan kepercayaan
karyawan sehingga kepada karyawan
Responden S - .
memotivasi karyawan menjadi menyampaikan pendapat,
lebih baik kritik, dan saran
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 2 4,4
Tidak Setuju 2 4.4 3 6,7
Netral 5 11,1 4 8,9
Setuju 19 42,2 18 40,0
Sangat Setuju 18 40,0 18 40,0
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,1333 4,0444

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Pengembangan Diri (Tabel 4.10) direpresentasikan oleh 2

item pernyataan sebagai berikut:
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1) Untuk item “Pimpinan mampu memberikan pengaruh yang positif
bagi karyawan sehingga memotivasi karyawan menjadi lebih
baik”, sebanyak 19 responden (42,2%) menyatakan setuju, dan 18
responden (40,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-
rata (mean) sebesar 4,1333 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pimpinan memangn mampu memberikan
pengaruh yang positif bagi karyawan sehingga memotivasi
karyawan menjadi lebih baik.

2) Untuk item “Pimpinan memberikan kebebasan dan kepercayaan
kepada karyawan menyampaikan pendapat, kritik, dan saran”,
sebanyak 18 responden (40,0%) menyatakan setuju, dan 18
responden (40,0%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-
rata (mean) sebesar 4,0444 (kategori baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa pimpinan memang memberikan
kebebasan dan kepercayaan kepada karyawan menyampaikan
pendapat, kritik, dan saran.

b. Budaya Organisasi (X2)

Variabel Kepemimpinan (Xz) dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang
terdiri dari Perilaku Pemimpin (X2.1), Mengedepankan Misi Perusahaan (X»-
2), Proses Pembelajaran (X2-3), dan Budaya Memotivasi (X2.4). Gambaran
lengkap tanggapan responden untuk masing-masing indikator secara

lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.11 s/d Tabel 4.14 sebagai berikut:
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Tabel 4.11. Penilaian Responden Terhadap Indikator Perilaku

Pemimpin (X2-1)

Item Pernyataan
Pimpinan secara konsisten Karyawa_m melihat pimpinan
Jawaban melakukan tindakan yang sebagai contch yang k.)a'l.( .
: AR dalam menerapkan nilai-nilai
Responden konsisten dengan nilai-nilai - -
dan visi organisasi organisasi da_lam 'glndakan
sehari-hari
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 1 2,2
Tidak Setuju 3 6,7 2 4,4
Netral 4 8,9 4 8,9
Setuju 24 53,3 19 42,2
Sangat Setuju 13 28,9 19 42,2
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,0000 4,1778

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Perilaku Pemimpin (Tabel 4.11) direpresentasikan oleh 3 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Pimpinan secara konsisten melakukan tindakan yang
konsisten dengan nilai-nilai dan visi organisasi”, sebanyak 24
responden (53,3%) menyatakan setuju, dan 13 responden (28,9%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
4,0000 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
pimpinan memang secara konsisten melakukan tindakan yang
konsisten dengan nilai-nilai dan visi organisasi.

Untuk item “Karyawan melihat pimpinan sebagai contoh yang baik
dalam menerapkan nilai-nilai organisasi dalam tindakan sehari-
hari”, sebanyak 19 responden (42,2%) menyatakan setuju, dan 19
responden (42,2%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-
rata (mean) sebesar 4,1778 (kategori baik). Jawaban ini

menggambarkan bahwa karyawan memang melihat pimpinan
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sebagai contoh yang baik dalam menerapkan nilai-nilai organisasi

dalam tindakan sehari-hari.

Tabel 4.12. Penilaian Responden Terhadap Indikator Mengedepankan

Misi Perusahaan (X2-2)

Item Pernyataan
Pimpinan memiliki peran yang Pimpinan efektif dalam
Jawaban jelas dala_m memastika}n mengkom_unikasikaq _
Responden bahwa setiap anggota tim bagalman:_i tujuan organisasi
memahami dan berkontribusi | dapat diwujudkan melalui misi
terhadap misi organisasi yang telah ditetapkan
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 1 2,2
Tidak Setuju 3 6,7 3 6,7
Netral 3 6,7 4 8,9
Setuju 21 46,7 16 35,6
Sangat Setuju 17 37,8 21 46,7
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,1111 4,1778
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)
Indikator  Mengedepankan  Misi  Perusahaan (Tabel 4.12)

direpresentasikan oleh 3 item pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Pimpinan memiliki peran yang jelas dalam

memastikan bahwa setiap anggota tim memahami dan
berkontribusi terhadap misi organisasi”, sebanyak 21 responden
(46,7%) menyatakan setuju, dan 17 responden (37,8%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
4,1111 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
pimpinan memang memiliki peran yang jelas dalam memastikan
bahwa setiap anggota tim memahami dan berkontribusi terhadap
misi organisasi.

Untuk item “Pimpinan efektif dalam mengkomunikasikan
bagaimana tujuan organisasi dapat diwujudkan melalui misi yang

telah ditetapkan”, sebanyak 16 responden (35,6%) menyatakan
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setuju, dan 21 responden (46,7%) menyatakan sangat setuju,
dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,1778 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa pimpinan memang efektif
dalam mengkomunikasikan bagaimana tujuan organisasi dapat

diwujudkan melalui misi yang telah ditetapkan.

Tabel 4.13. Penilaian Responden Terhadap Indikator Proses

Pembelajaran (X2-3)

Item Pernyataan
Pimpinan memastikan bahwa Karyawan melihat upaya yang
pembelajaran dan signifikan dari pimpinan
Jawaban pengembangan karyawan d - .
2 alam memberikan pelatihan
Responden adalah prioritas untuk dan peluang pengembangan
menciptakan budaya kerja k
epada karyawan
yang berkembang
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 1 2,2
Tidak Setuju 3 6,7 4 8,9
Netral 5 11,1 5 11,1
Setuju 19 42,2 21 46,7
Sangat Setuju 17 37,8 14 31,1
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,0667 3,9556

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Proses Pembelajaran (Tabel 4.13) direpresentasikan oleh 3

item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pimpinan memastikan bahwa pembelajaran dan

pengembangan karyawan adalah prioritas untuk menciptakan
budaya kerja yang berkembang”, sebanyak 19 responden (42,2%)
menyatakan setuju, dan 17 responden (37,8%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,0667 (kategori baik).
Jawaban ini  menggambarkan bahwa pimpinan memang
memastikan bahwa pembelajaran dan pengembangan karyawan
adalah prioritas

untuk menciptakan budaya kerja yang

berkembangsudah baik.
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2) Untuk item “Karyawan melihat upaya yang signifikan dari
pimpinan dalam  memberikan pelatihan dan peluang
pengembangan kepada karyawan”, sebanyak 21 responden
(46,7%) menyatakan setuju, dan 14 responden (31,1%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
3,9556 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan memang melihat upaya yang signifikan dari pimpinan
dalam memberikan pelatihan dan peluang pengembangan kepada
karyawan.

Tabel 4.14. Penilaian Responden Terhadap Indikator Budaya
Memotivasi (X2-4)

Item Pernyataan

Karyawan melihat pimpinan

aktif mendorong kerja sama

tim untuk menciptakan solusi

inovatif bagi tantangan yang
dihadapi oleh organisasi

Pimpinan mendukung inisiatif
Jawaban dan ide-ide baru dari

Responden karyawan untuk memecahkan

masalah organisasi

Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 2 4,4
Tidak Setuju 1 2,2 2 4,4
Netral 8 17,8 7 15,6
Setuju 16 35,6 19 42,2
Sangat Setuju 19 42,2 15 33,3
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,1333 3,9556

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Budaya Memotivasi (Tabel 4.14) direpresentasikan oleh 3

item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Pimpinan mendukung inisiatif dan ide-ide baru dari
karyawan untuk memecahkan masalah organisasi”, sebanyak 16
responden (35,6%) menyatakan setuju, dan 19 responden (42,2%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar

4,1333 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
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pimpinan memang mendukung inisiatif dan ide-ide baru dari
karyawan untuk memecahkan masalah organisasi.

2) Untuk item “Karyawan melihat pimpinan aktif mendorong kerja
sama tim untuk menciptakan solusi inovatif bagi tantangan yang
dihadapi oleh organisasi”, sebanyak 19 responden (42,2%)
menyatakan setuju, dan 15 responden (33,3%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,9556 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memang melihat
pimpinan aktif mendorong kerja sama tim untuk menciptakan
solusi inovatif bagi tantangan yang dihadapi oleh organisasi.

c. Disiplin Kerja (Xs)

Variabel Disiplin Kerja (X3) dibentuk oleh 5 (lima) indikator terdiri dari
Absensi (Xs.1), Ketaatan pada Peraturan (Xs.2), Ketaatan pada Standar Kerja
(X3-3), dan Kewaspadaan (Xz.4). Gambaran lengkap tanggapan responden
untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.15
s/d Tabel 4.19 sebagai berikut:

Tabel 4.15. Penilaian Responden Terhadap Indikator Absensi
(X31)

Item Pernyataan
Karyawan hadir tepat waktu di | Karyawan jarang absen tanpa
Jawaban . - . :
R tempat kerja sesuai dengan alasan yang jelas dan sesuai
esponden . .
jadwal yang ditetapkan prosedur
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 1 2,2
Tidak Setuju 6 13,3 1 2,2
Netral 3 6,7 1 2,2
Setuju 22 48,9 20 44,4
Sangat Setuju 13 28,9 22 48,9
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 3,8889 4,3556

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)
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item

1) Untuk item “Karyawan hadir tepat waktu di tempat kerja sesuai

dengan jadwal yang ditetapkan”, sebanyak 22 responden (48,9%)

menyatakan setuju, dan 13 responden (28,9%) menyatakan sangat

setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,8889 (kategori baik).

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memang hadir tepat

waktu di tempat kerja sesuai dengan jadwal yang ditetapkan.

2) Untuk item “Karyawan jarang absen tanpa alasan yang jelas dan

sesuai prosedur”, sebanyak 20 responden (44,4%) menyatakan

setuju, dan 22 responden (48,9%) menyatakan sangat setuju,

dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,3556 (kategori baik).

Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memang jarang

absen tanpa alasan yang jelas dan sesuai prosedur.

Tabel 4.16. Penilaian Responden Terhadap Indikator Ketaatan pada

Peraturan (Xsz-2)

Item Pernyataan

Pegawai mematuhi peraturan

Karyawan menghindari

Jawaban " .
dan kebijakan yang berlaku di | melanggar norma-norma atau
Responden - : - .
lingkungan kerja etika dalam pekerjaan
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 2 4,4
Tidak Setuju 4 8,9 2 4,4
Netral 1 2,2 4 8,9
Setuju 21 46,7 19 42,2
Sangat Setuju 18 40,0 18 40,0
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,1333 4,0889

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Ketaatan pada Peraturan (Tabel 4.16) direpresentasikan oleh

2 item pernyataan sebagai berikut:
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1) Untuk item “Pegawai mematuhi peraturan dan kebijakan yang
berlaku di lingkungan kerja”, sebanyak 21 responden (46,7%)
menyatakan setuju, dan 18 responden (40,0%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,1333 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai memang mematuhi
peraturan dan kebijakan yang berlaku di lingkungan kerja.

2) Untuk item “Karyawan menghindari melanggar norma-norma atau
etika dalam pekerjaan”, sebanyak 19 responden (42,2%)
menyatakan setuju, dan 18 responden (40,0%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,0889 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memang
menghindari melanggar norma-norma atau etika dalam pekerjaan.

Tabel 4.17. Penilaian Responden Terhadap Indikator Ketaatan pada
Standar Kerja (X3-3)

Item Pernyataan
Karyawan melaksanakan tugas Karyawan cenderung
Jawaban - : . ;
Responden sesuai dengan prosedur kerja menghlr_ldarl Ianglgah-langkah
yang telah ditentukan yang tidak sesuai prosedur
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 0 0,0
Tidak Setuju 2 4,4 1 2,2
Netral 5 11,1 8 17,8
Setuju 23 51,1 24 53,3
Sangat Setuju 14 31,1 12 26,7
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,0444 4,0444

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Ketaatan pada Standar Kerja (Tabel 4.17) direpresentasikan
oleh 2 item pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan melaksanakan tugas sesuai dengan

prosedur kerja yang telah ditentukan”, sebanyak 23 responden

(51,1%) menyatakan setuju, dan 14 responden (31,1%)
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menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
4,0444 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan memang melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur
kerja yang telah ditentukan.

2) Untuk item “Karyawan cenderung menghindari langkah-langkah
yang tidak sesuai prosedur”, sebanyak 24 responden (53,3%)
menyatakan setuju, dan 12 responden (26,7%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,0444 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memang cenderung
menghindari langkah-langkah yang tidak sesuai prosedur.

Tabel 4.18. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kewaspadaan

(X3-4)
Item Pernyataan
Karyawan berhati-hati dalam Karyawan mampu
Jawaban menjalankan tugas agar mengidentifikasi potensi
Responden terhindar dari risiko dan masalah dan mengambil
kesalahan tindakan pencegahan
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 2 4,4
Tidak Setuju 6 13,3 2 4,4
Netral 8 17,8 7 15,6
Setuju 17 37,8 17 37,8
Sangat Setuju 13 28,9 17 37,8
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 3,7778 4,0000

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Kewaspadaan (Tabel 4.18) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

3) Untuk item “Karyawan berhati-hati dalam menjalankan tugas agar
terhindar dari risiko dan kesalahan”, sebanyak 17 responden
(37,8%) menyatakan setuju, dan 13 responden (28,9%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar

3,7778 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
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karyawan memang berhati-hati dalam menjalankan tugas agar
terhindar dari risiko dan kesalahan.

Untuk item “Karyawan mampu mengidentifikasi potensi masalah
dan mengambil tindakan pencegahan”, sebanyak 17 responden
(37,8%) menyatakan setuju, dan 17 responden (37,8%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
4,0000 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan memang mampu mengidentifikasi potensi masalah dan
mengambil tindakan pencegahan

d. Kinerja Karyawan (Y)

Variabel Kinerja Karyawan () dibentuk oleh 4 (empat) indikator yang
terdiri dari Kualitas Kerja (Y1), Kuantitas Kerja (Y12), Jangka Waktu
(Y13), dan Efektivitas Biaya (Y14). Gambaran lengkap tanggapan
responden untuk masing-masing indikator secara lengkap dapat dilihat
pada Tabel 4.19 s/d Tabel 4.22 sebagai berikut:

Tabel 4.19. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kualitas Kerja
(Y1)

Item Pernyataan
Karyawan memberikan hasil
Jawaban Karyayvan berupaya L.thK ker>j/a dengan kualitas yang
Responden me ningkatkan kuallta_s memenuhi standar dan
pekerjaannya secara konsisten ekspektasi yang ditetapkan
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 1 2,2
Tidak Setuju 7 15,6 1 2,2
Netral 3 6,7 1 2,2
Setuju 23 51,1 20 44,4
Sangat Setuju 11 24,4 22 48,9
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 3,8000 4,3556

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Indikator Kualitas Kerja (Tabel 4.19) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:



1)

2)
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Untuk item “Karyawan berupaya untuk meningkatkan kualitas
pekerjaannya secara konsisten”, sebanyak 23 responden (51,1%)
menyatakan setuju, dan 11 responden (24,4%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,8000 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memang berupaya
untuk meningkatkan kualitas pekerjaannya secara konsisten sangat
baik.

Untuk item “Karyawan memberikan hasil kerja dengan kualitas
yang memenuhi standar dan ekspektasi yang ditetapkan”, sebanyak
20 responden (44,4%) menyatakan setuju, dan 22 responden
(48,9%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean)
sebesar 4,3556 (kategori sangat baik). Jawaban ini
menggambarkan bahwa karyawan benar-benar memberikan hasil

kerja dengan kualitas yang memenuhi standar dan ekspektasi yang

ditetapkan.
Tabel 4.20. Penilaian Responden Terhadap Indikator Kuantitas Kerja
(Y1-2)
Item Pernyataan
Karyawan memiliki
Karyawan berusaha untuk kemampuan untuk
Jawaban . : . A
Responden mencapai target I_<uant|tas me_nghasnkan kua_ntltas
pekerjaan yang ditetapkan pekerjaan yang sesuai dengan
tuntutan
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 2 4,4
Tidak Setuju 4 8,9 4 8,9
Netral 4 8,9 6 13,3
Setuju 16 35,6 14 31,1
Sangat Setuju 20 44,4 19 422
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,1111 3,9778

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)
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Indikator Kuantitas Kerja (Tabel 4.20) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Karyawan berusaha untuk mencapai target kuantitas
pekerjaan yang ditetapkan”, sebanyak 16 responden (35,6%)
menyatakan setuju, dan 20 responden (44,4%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,1111 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memang berusaha
untuk mencapai target kuantitas pekerjaan yang ditetapkan.

Untuk item “Karyawan memiliki kemampuan untuk menghasilkan
kuantitas pekerjaan yang sesuai dengan tuntutan”, sebanyak 14
responden (31,1%) menyatakan setuju, dan 19 responden (42,2%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
3,9778 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan memang memiliki kemampuan untuk menghasilkan

kuantitas pekerjaan yang sesuai dengan tuntutan.

Tabel 4.21. Penilaian Responden Terhadap Indikator Jangka Waktu

(Y13)
Item Pernyataan
Karyawan memiliki
Karyawar_l mampu kemampuan untuk bekerja
Jawaban menyelesaikan tugas . .
. efisien dan menghormati
Responden pekerjaan dalam_ batas waktu jangka waktu yang telah
yang telah ditetapkan ditetapkan
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 2 4,4 1 2,2
Tidak Setuju 2 4.4 4 8,9
Netral 2 4.4 6 13,3
Setuju 20 44,4 17 37,8
Sangat Setuju 19 42,2 17 37,8
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,1556 4,0000

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)
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Indikator Jangka Waktu (Tabel 4.21) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1)

2)

Untuk item “Karyawan mampu menyelesaikan tugas pekerjaan
dalam batas waktu yang telah ditetapkan”, sebanyak 20 responden
(44,4%) menyatakan setuju, dan 19 responden (42,2%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
4,1556 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan memang mampu menyelesaikan tugas pekerjaan dalam
batas waktu yang telah ditetapkan.

Untuk item “Karyawan memiliki kemampuan untuk bekerja efisien
dan menghormati jangka waktu yang telah ditetapkan”, sebanyak
17 responden (37,8%) menyatakan setuju, dan 17 responden
(37,8%) menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean)
sebesar 4,0000 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan
bahwa karyawan memang memiliki kemampuan untuk bekerja

efisien dan menghormati jangka waktu yang telah ditetapkan.

Tabel 4.22. Penilaian Responden Terhadap Indikator Efektivitas

Biaya (Y1-4)
Item Pernyataan
Karyawan memiliki tanggung
Jawaban jawab untuk memastikan Karyawan m_er_npert_imbangkan
Responden penggunaan sumber daya yang faktor efektivitas biaya dfalam
efisien dalam penyelesaian pelaksanaan tugas pekerjaan
pekerjaan
Frekuensi Persen Frekuensi Persen
Sangat Tidak Setuju 1 2,2 1 2,2
Tidak Setuju 1 2,2 2 4.4
Netral 7 15,6 3 6,7
Setuju 20 44,4 19 42,2
Sangat Setuju 16 35,6 20 44,4
Total 45 100.0 45 100.0
Mean 4,0889 4,2222

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)
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Indikator Efektivitas Biaya (Tabel 4.22) direpresentasikan oleh 2 item

pernyataan sebagai berikut:

1) Untuk item “Karyawan memiliki tanggung jawab untuk
memastikan penggunaan sumber daya yang efisien dalam
penyelesaian pekerjaan”, sebanyak 20 responden (44,4%)
menyatakan setuju, dan 16 responden (35,6%) menyatakan sangat
setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 4,0889 (kategori baik).
Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan memang memiliki
tanggung jawab untuk memastikan penggunaan sumber daya yang
efisien dalam penyelesaian pekerjaan.

2) Untuk item “Karyawan mempertimbangkan faktor efektivitas
biaya dalam pelaksanaan tugas pekerjaan”, sebanyak 19 responden
(42,2%) menyatakan setuju, dan 20 responden (44,4%)
menyatakan sangat setuju, dengan nilai rata-rata (mean) sebesar
4,2222 (kategori baik). Jawaban ini menggambarkan bahwa
karyawan memang mempertimbangkan faktor efektivitas biaya
dalam pelaksanaan tugas pekerjaan.

4. Uji Kualitas Data

Setelah data berhasil dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan
kepada responden, maka data tersebut terlebih dahulu dilakukan uji kualitas data,
untuk mengetahui tingkat kevalidan dan keandalan kuesioner yang digunakan.
Dengan pengujian ini akan diketahui kualitas data yang didapatkan apakah layak
digunakan untuk uji asumsi Kklasik berdasarkan tingkat kevalidan dan

keandalannya, atau tidak layak.
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Tahap pertama dalam pengujian kualitas data adalah uji validitas. Uji

validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

kuesioner. Valid memiliki arti bahwa instrumen/kuesioner yang digunakan

dapat mengukur apa yang hendak diukur. Metode yang digunakan adalah

dengan membandingkan antara nilai korelasi atau rnitung dari variabel

penelitian dengan nilai rwits, di mana nilai dari riiis sebesar 0,3. Aturan

tersebut sebagai berikut:

1) Bila rtaber < rritis dan rming > rritis, Maka butir pernyataan tersebut

valid atau sah.

2) Bila rtapel < riitis dan rmitung < rkritis, Maka butir pernyataan tersebut

tidak valid atau sah.

rhitung dari hasil pengujian dengan SPSS dapat dilihat pada Corrected

Item-Total Correlation pada tabel hasil pengujian SPSS di atas. Hasil

perbandingan rhing dengan rirtis untuk menentukan kevalidan atau

kelayakan pada setiap butir pernyataan dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.23. Hasil Uji Validitas dari Setiap Butir Pernyataan untuk
Variabel Kepemimpinan (X1)

Pernyataan ke - Simbol Ihitung Fritis Keterangan
1 X114 0,609 0,3 Valid
2 X112 0,634 0,3 Valid
3 X121 0,834 0,3 Valid
4 X122 0,880 0,3 Valid
S X131 0,861 0,3 Valid
6 X132 0,509 0,3 Valid
7 X141 0,719 0,3 Valid
8 X142 0,824 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.23 menunjukkan bahwa seluruh nilai

rhitung dari setiap butir pernyataan variabel Kepemimpinan (X1) lebih besar
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dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk digunakan dan dapat
digunakan pengujian selanjutnya yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.24. Hasil Uji Validitas dari Setiap Butir Pernyataan untuk
Variabel Budaya Organisasi (X2)

Pernyataan ke - Simbol Ihitung Mkritis Keterangan
1 Xo-11 0,606 0,3 Valid
2 Xo-12 0,631 0,3 Valid
3 Xo21 0,808 0,3 Valid
4 Xo-22 0,560 0,3 Valid
5 Xo31 0,715 0,3 Valid
6 X232 0,780 0,3 Valid
7 Xo-a1 0,679 0,3 Valid
8 Xo-a2 0,748 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.24 menunjukkan bahwa seluruh nilai
rhitung dari setiap butir pernyataan variabel Budaya Organisasi (X2) lebih
besar dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada
kuesioner terbukti valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh
juga layak untuk digunakan dan dapat digunakan pengujian selanjutnya
yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.25. Hasil Uji Validitas dari Setiap Butir Pernyataan untuk
Variabel Disiplin Kerja (X3)

Pernyataan ke - Simbol Ihitung Mkritis Keterangan
1 X311 0,860 0,3 Valid
2 X312 0,583 0,3 Valid
3 X321 0,745 0,3 Valid
4 X322 0,805 0,3 Valid
5 X331 0,645 0,3 Valid
6 X332 0,468 0,3 Valid
7 X341 0,825 0,3 Valid
8 X3.4.2 0,543 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.25 menunjukkan bahwa seluruh nilai

rhitung dari setiap butir pernyataan variabel Disiplin Kerja (X3) lebih besar
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dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk
digunakan dan dapat digunakan pengujian selanjutnya yaitu uji reliabilitas.

Tabel 4.26. Hasil Uji Validitas dari Setiap Butir Pernyataan untuk
Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Pernyataan ke - Simbol Ihitung Mkritis Keterangan
1 Y111 0,504 0,3 Valid
2 Y112 0,666 0,3 Valid
3 Y121 0,574 0,3 Valid
4 Y122 0,530 0,3 Valid
5 Y131 0,863 0,3 Valid
6 Y132 0,722 0,3 Valid
7 Y144 0,663 0,3 Valid
8 Y142 0,800 0,3 Valid

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil pengujian validitas Tabel 4.26 menunjukkan bahwa seluruh nilai
rnitung dari setiap butir pernyataan variabel Kinerja Karyawan () lebih besar
dari 0,3. Sehingga berdasarkan hasil pengujian validitas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada kuesioner terbukti
valid dan layak digunakan, sehingga data yang diperoleh juga layak untuk
digunakan dan dapat digunakan pengujian selanjutnya yaitu uji reliabilitas.
b. Uji Reliabilitas

Tahap kedua dalam uji kualitas data adalah uji reliabilitas. Uji
reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang digunakan
telah bersifat reliabel atau andal dalam mengukur apa yang hendak diukur.
Reliabilitas atau keandalan merupakan ukuran suatu kestabilan dan
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan
konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan

disusun dalam suatu bentuk kuesioner.
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Uji reliabilitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh
butir pernyataan, atau dilakukan secara individual dari setiap butir
pernyataan. Reliabilitas hasil pengolahan data menggunakan SPSS dari
pernyataan yang telah diberikan kepada responden melalui kuesioner untuk
setiap variabelnya dalam penelitian ini dapat dilihat pada nilai Cronbach's
Alpha, jika nilai Cronbach's Alpha > 0.7 maka pernyataan pada variabel
telah memenuhi syarat untuk dapat dikatakan reliabel atau andal. Hasil uji
reliabilitas untuk setiap variabel yang digunakan dapat dilihat pada tabel-
tabel berikut:

Tabel 4.27. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kepemimpinan (X1)

Reliability Statistics Kepemimpinan (X1)

Cronbach's Alpha N of Items
0,919 8

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil pengujian Tabel 4.27 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha yang dihasilkan sebesar 0,919. Nilai ini lebih besar dari 0,70 sehingga
hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel
Kepemimpinan (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan
dan layak untuk dilakukan uji asumsi Kklasik yaitu uji Normalitas,
Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.

Tabel 4.28. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Budaya Organisasi (X2)
Reliability Statistics Budaya Organisasi (X2)

Cronbach's Alpha N of Items
0,902 8
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil pengujian Tabel 4.28 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s

Alpha yang dihasilkan sebesar 0,902. Nilai ini lebih besar dari 0,70 sehingga
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hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel
Budaya Organisasi (X2) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan
dan layak untuk dilakukan uji asumsi klasik yaitu uji Normalitas,
Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.

Tabel 4.29. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Disiplin Kerja (X3)
Reliability Statistics Disiplin Kerja (Xs)

Cronbach's Alpha N of Items
0,899 8

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil pengujian Tabel 4.29 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha yang dihasilkan sebesar 0,899. Nilai ini lebih besar dari 0,70 sehingga
hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel
Disiplin Kerja (X1) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan dan
layak untuk dilakukan uji asumsi Kklasik yaitu uji Normalitas,
Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.

Tabel 4.30. Hasil Uji Reliabilitas untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Reliability Statistics Kinerja Karyawan (YY)

Cronbach's Alpha N of Items
0,886 8
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil pengujian Tabel 4.30 menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s
Alpha yang dihasilkan sebesar 0,886. Nilai ini lebih besar dari 0,70 sehingga
hasil pengujian memenuhi syarat bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan pada variabel

Kinerja Karyawan (Y) dikatakan telah reliabel atau andal untuk digunakan
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dan layak untuk dilakukan uji asumsi Kklasik yaitu uji Normalitas,
Multikolinearitas, dan Heteroskedastisitas.
Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas Data

Menurut Manullang & Pakpahan (2018) ada dua cara untuk mendeteksi
apakah residual terdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik
yang terdiri dari kurva histogram dan P-P Plot dan analisis statistik yaitu Uji
Kolmogorov-Smirnov.

1) Kurva Histogram

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki
distribusi normal atau tidak. Uji normalitas dengan kurva histogram

sebagai berikut:

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

lean = 1.79
8 ™ Std. Dev. = 0.965

| N

Frequency

o — |

|l

T T
3 -2 -1 2 3

Regression Standardized Residual

Gambar 4.2. Kurva Histogram Normalitas
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan hasil output SPSS Gambar 4.2 Kurva histogram
normalitas menunjukkan gambar pada histogram memiliki grafik yang
cembung di tengah atau memiliki pola seperti lonceng atau data tersebut

tidak miring ke kiri atau ke kanan. Maka dapat disimpulkan model
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regresi memenuhi asumsi uji normalitas data. Normalitas data juga

dapat dilihat dari grafik P-P Plot sebagai berikut:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
1.0

o

Expected Cum Prob
Q

T T T T
00 02 04 0§ 08 1.0
Observed Cum Prob

Gambar 4.3. Grafik Normal P-P Plot of Regression Standarized

Residual
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan gambar 4.3. dapat dilihat bahwa titik-titik data yang
berjumlah 45 buah titik menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal. Tidak hanya mengikuti garis diagonal
tetapi titik-titik data juga banyak yang menyentuh garis diagonal.
Penyebaran titik- titik menggambarkan data-data hasil jawaban
responden telah terdistribusi secara normal, maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas berdasarkan grafik P-P Plot.

2) Uji Kolmogorov-Smirnov

Setelah data diuji dengan histogram dan P-P Plot, maka data dapat
dilakukan pengujian lanjutan untuk normalitas data dengan pendekatan
statistik menggunakan uji Kolmogorov-Sminov. Uji Kolmogorov-
Sminov dilakukan dengan menggunakan nilai residual hasil regresi dari

data.
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Hasil normalitas data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov dapat
dilihat pada Tabel 4.31 berikut:

Tabel 4.31. Normalitas Data dengan Uji Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 45
ab Mean 0,0000000

Normal Parameters Std. Deviation 1,36576460
Absolute 0,068

Most Extreme Differences Positive 0,066
Negative -0,068

Test Statistic 0,068
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200¢¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Sebuah model regresi yang dikatakan memenuhi asumsi normalitas
yakni apabila nilai residual Asymp.Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05.
Hasil uji Kolmogorov-Smirnov menggunakan SPSS pada Tabel 4.31
dapat dilihat bahwa nilai signifikan yang dihasilkan sebesar 0,200. Nilai
signifikan ini dapat dilihat pada nilai Asymp. Sig. (2-tailed) pada hasil
uji Kolmogorov-Smirnov. Nilai signifikan ini lebih besar dari 0,05.
Sehingga berdasarkan uji Kolmogorov-Smirnov, data yang digunakan
telah terdistribusi secara normal karena nilai signifikan dari residual
telah lebih besar dari 0,05. Maka dapat dinyatakan data dalam
penelitian ini secara statistik berdistribusi normal dan telah memenuhi
persyaratan.

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan grafik Histogram, grafik
P-P Plot dan Kolmogorov-Smirnov dapat disimpulkan bahwa data yang
digunakan telah terdistribusi normal dan dapat dilakukan pengujian

selanjutnya yaitu uji Multikolinearitas.
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b. Uji Multikolinearitas

Model regresi pada Uji multikolinearitas berguna untuk mengetahui
seberapa kuat korelasi antar variabel independen, gejala nya dapat dilihat
dari nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Kedua nilai ini
akan menjelaskan setiap variabel independen manakan yang dijelaskan oleh
variabel dependen lainnya. Nilai yang dipakai untuk Tolerance > 0,10 dan
VIF < 10, jika kedua nilai tersebut terpenuhi, maka tidak terjadi
multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas pada model regresi dalam
dilihat pada tabel 4.32 sebagai berikut:

Tabel 4.32. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 (Constant)
Kepemimpinan (Xy1) 0,220 4,553
Budaya Organisasi (X2) 0,160 6,239
Disiplin Kerja (Xs) 0,214 4,678

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan Tabel 4.32 hasil pengolahan data menggunakan SPSS di
atas menunjukkan bahwa:

1) Variabel Kepemimpinan (X1) memiliki nilai tolerance sebesar
0,220 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai
VIF sebesar 4,553 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Kepemimpinan (X1)
terbebas dari masalah multikolinearitas

2) Variabel Budaya Organisasi (X2) memiliki nilai tolerance sebesar
0,160 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai

VIF sebesar 6,239 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10.
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya Organisasi
(X2) terbebas dari masalah multikolinearitas.

3) Variabel Disiplin Kerja (X3) memiliki nilai tolerance sebesar 0,214
di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,10 dan memiliki nilai VIF
sebesar 4,678 di mana nilai tersebut lebih kecil dari 10. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel Disiplin Kerja (X3) terbebas dari
masalah multikolinearitas.

Berdasarkan uji multikolinearitas dapat disimpulkan bahwa variabel
bebas yang digunakan pada penelitian ini yang terdiri dari Kepemimpinan
(X1), Budaya Organisasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3) telah terbebas dari
masalah multikolinearitas sehingga dapat dilakukan pengujian selanjutnya,
yaitu uji Heteroskedastisitas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Manullang & Pakpahan (2018) menjelaskan bahwa uji
heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain.
Gejala heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan melihat grafik scatterplot.
Pengujian heteroskedastisitas secara visual bisa dilihat pada grafik

scatterplot dibawah ini:
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Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Regression Studentized Residual
3
o ®°
Q
[e]
o
o

T T T T T T T
-4 -3 -2 -1 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.4. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Gambar 4.4 di atas menunjukkan titik-titik data yang berjumlah 45 buah
titik data menyebar secara acak, tidak membentuk pola tertentu yang jelas,
tidak bergumpal di satu tempat, serta titik-titik data tersebar baik di atas
maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini menunjukkan bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas pada model regresi.

Uji heteroskedastisitas juga dapat dilakukan uji uji Glejser dengan
meregresikan variabel bebas terhadap absolute residual dari hasil regresi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji Glejser dilakukan untuk
meningkatkan keyakinan bahwa model regresi benar-benar terbebas dari
masalah  heteroskedastisitas. Dasar pengambilan  keputusan  uji
heteroskedastisitas dengan uji Glejser adalah:

1) Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi

masalah heteroskedastisitas.

2) Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka terjadi masalah

heteroskedastisitas.
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Hasil pengujian heteroskedastisitas dengan uji Glejser menggunakan

aplikasi SPSS 24.0 dapat dilihat pada tabel 4.33 berikut:

Tabel 4.33. Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Uji Glejser

Coefficients?

Model t Sig.
1 (Constant) 3,330 0,002
Kepemimpinan (X1) 0,104 0,918
Budaya Organisasi (X2) 1,289 0,204
Disiplin Kerja (Xs) 0,508 0,614

a. Dependent Variable: Absolute Residual

Sumber: Hasil Pengolahan Data dengan SPSS Ver. 24 (2019)

Berdasarkan Tabel 4.33 hasil uji Glejser untuk mendeteksi gejala

Heteroskedastisitas di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Nilai signifikan dari variabel bebas Kepemimpinan (X1) sebesar
0,918 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat
disimpulkan variabel bebas Kepemimpinan (X;) tidak terdapat
gejala heteroskedastisitas dan bersifat homokedastisitas.

Nilai signifikan dari variabel bebas Budaya Organisasi (X2) adalah
0,204 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat
disimpulkan variabel bebas Budaya Organisasi (Xz) tidak terdapat
gejala heteroskedastisitas dan bersifat homokedastisitas.

Nilai signifikan dari variabel bebas Disiplin Kerja (X3) adalah
0,614 di mana nilai tersebut lebih besar dari 0,05. Maka dapat
disimpulkan variabel bebas Disiplin Kerja (X2) tidak terdapat

gejala heteroskedastisitas dan bersifat homokedastisitas.

Hasil uji Heteroskedastisitas menggunakan grafik Scatterplot dan Uji

Glejer menunjukkan bahwa Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X>),
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dan Disiplin Kerja (Xa3) tidak memiliki gejala Heteroskedastisitas sehingga

dapat dilakukan pengujian selanjutnya, yaitu Uji Regresi Linear Berganda.
6. Uji Regresi Linear Berganda

Model analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat adalah model ekonometrik dengan
teknik analisis menggunakan model kuadrat terkecil biasa. Uji kesesuaian yang
digunakan adalah uji regresi linier berganda yang bertujuan untuk menghitung
besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat
dan memprediksi variabel terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel
bebas dengan rumus:

Y =a+ B1X1 + 32Xz + B3X3 + e

Hasil pengujian regresi linear berganda yang dilakukan dengan bantuan

aplikasi SPSS dapat dilihat pada tabel 4.34 di bawah ini:

Tabel 4.34. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients?

Model UnStandardized Coefficients Sctigg?(:idelrzﬁg
B Std. Error Beta
1 (Constant) 1,353 1,217
Kepemimpinan (X1) 0,381 0,067 0,431
Budaya Organisasi (Xz) 0,340 0,089 0,341
Disiplin Kerja (X3) 0,250 0,078 0,249

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan Tabel 4.34 di atas, maka diperoleh persamaan regresi linear
berganda sebagai berikut:
Y =1,353 + 0,381X1 + 0,340X2 + 0,250X3 + e
Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda di atas adalah sebagai

berikut:
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a. Jikasegala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol atau tidak
ada atau tidak dianggap, baik pada Kepemimpinan (Xi), variabel
Budaya Organisasi (X2), maupun ada variabel Disiplin Kerja (X3),
maka Kinerja Karyawan () telah memiliki nilai sebesar 1,353. Artinya
tanpa kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja maka
kinerja karyawan telah ada sebesar 1,353 satuan.

b. Nilai koefisien regresi untuk variabel kepemimpinan menunjukkan
nilai positif searah sebesar 0,381 yang berarti bahwa jika variabel
Kepemimpinan (Xi) sebesar 1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y)
akan meningkat sebesar 0,381 satuan atau 38,1%.

c. Nilai koefisien regresi untuk variabel budaya organisasi menunjukkan
nilai positif searah sebesar 0,340 yang berarti bahwa jika variabel
Budaya Organisasi (X2) sebesar 1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y)
akan meningkat sebesar 0,340 satuan atau 34,0%.

d. Nilai koefisien regresi untuk variabel disiplin kerja menunjukkan nilai
positif searah sebesar 0,250 yang berarti bahwa jika variabel Disiplin
Kerja (X2) sebesar 1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan
meningkat sebesar 0,250 satuan atau 25,0%.

Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda maka dapat dilihat bahwa
variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi Kinerja adalah variabel
Kepemimpinan (X1) karena memiliki nilai regresi terbesar yaitu sebesar
0,381. Berdasarkan uji regresi linear berganda telah diketahui arah pengaruh
setiap variabel bebas terhadap variabel terikat yaitu variabel Kepemimpinan

(X1), Budaya Organisasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3) berpengaruh positif
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terhadap Kinerja Karyawan (Y), maka dapat dilakukan pengujian

selanjutnya, yaitu uji hipotesis dengan uji t (parsial) dan uji F (simultan).
7. Uji Hipotesis

Dalam analisis dan melakukan pengujian hipotesis, maka data diolah
dengan alat bantu statistik yaitu Statistical Product and Service Solution (SPSS)
versi 24.0. Data-data yang telah diperoleh kemudian diuji dengan melakukan uji
t (parsial) dan uji F (simultan).

a. Uji-t (Uji Parsial)

Uji parsial pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh
masing-masing variabel independen Kepemimpinan (Xi), Budaya
Organisasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3) terhadap variabel dependen Kinerja
Karyawan (Y). Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat
signifikansi 5% atau dengan membandingkan thitung dengan traner. Jika nilai
signifikansi t < 0,05 atau thitung > tave, Maka terdapat pengaruh yang
signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. Jika
nilai signifikansi t > 0,05 atau thitung < trabel, artinya tidak terdapat pengaruh
antara variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial. twnie dapat
dicari dengan menggunakan daftar tabel t atau menggunakan aplikasi MS.
Excel dengan melihat nilai degree of freedom (df) dimana df = n—k = 454
= 41. Maka ketikkan =tinv(0,05;41) pada aplikasi Ms. Excel sehingga
diperoleh besar twnie Sebesar 2,020. Hasil uji-t dengan menggunakan aplikasi

SPSS dapat dilihat pada tabel 4.35 berikut:
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Tabel 4.35. Hasil Uji-t (Parsial)
Coefficients?

Model t Sig.

1 (Constant) 1,112 0,273
Kepemimpinan (X1) 5,665 0,000
Budaya Organisasi (X2) 3,834 0,000
Disiplin Kerja (Xs3) 3,226 0,002

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Berdasarkan hasil uji-t pada Tabel 4.35 di atas, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa:
1) Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel
Kepemimpinan (Xi) sebesar 5,665 dengan nilai twner Sebesar 2,020
maka diketahui bahwa nilai thitung > tiaber. Hal ini dikarenakan 5,665 lebih
besar dari 2,020. Nilai signifikan t dari variabel Kepemimpinan (X1)
juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 maka tolak Ho dan terima
Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari Kepemimpinan (Xq) terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT
Tri Anugerah Fashion.

2) Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja

Karyawan (Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel
Budaya Organisasi (X2) sebesar 3,834 dengan nilai tiner Sebesar 2,020
maka diketahui bahwa nilai thitung > travel. Hal ini dikarenakan 3,834 lebih
besar dari 2,020. Nilai signifikan t dari variabel Budaya Organisasi (X>)
juga lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 maka tolak Ho dan terima

Ha. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan



111

signifikan dari Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

PT Tri Anugerah Fashion.

3) Pengaruh Disiplin Kerja (Xs) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Hasil uji-t menunjukkan bahwa thitung yang dimiliki untuk variabel

Disiplin Kerja (X3) sebesar 3,226 dengan nilai tine Sebesar 2,020 maka

diketahui bahwa nilai thitung > tanel. Hal ini dikarenakan 3,226 lebih besar

dari 2,020. Nilai signifikan t dari variabel Disiplin Kerja (X3) juga lebih
kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,002 maka tolak Ho dan terima Ha.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan

signifikan dari Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT

Tri Anugerah Fashion.

Berdasarkan hasil uji t (parsial) diketahui bahwa variabel
Kepemimpinan (X1) juga menjadi variabel yang paling mempengaruhi
Kinerja Karyawan (YY) karena memiliki nilai thiuung terbesar yaitu sebesar
5,665. Berdasarkan hasil uji t (parsial) juga diketahui bahwa variabel
Kepemimpinan (X:), Budaya Organisasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3)
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (), sehingga dapat dilakukan pengujian selanjutnya, yaitu uji
hipotesis dengan uji F (Simultan).

b. Uji F (Uji Simultan)

Setelah pengujian secara parsial (uji-t) maka selanjutnya menentukan
pengujian secara simultan/simultan atau disebut uji-F. Dalam uji-F ini
bertujuan untuk menguji secara simultan pengaruh variabel Kepemimpinan

(X1), Budaya Organisasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3) terhadap variabel
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dependen Kinerja Karyawan (). Hasil pengujian hipotesis penelitian
secara simultan dapat dilihat pada Tabel 4.36 berikut:

Tabel 4.36. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares df | Mean Square F Sig.
1| Regression 1493,171| 3 497,724 | 248,638 0,000°
Residual 82,074 | 41 2,002
Total 1575,244 | 44

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan (X1) , Budaya Organisasi (Xz), Disiplin Kerja
(X3)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

Hasil Uji-F dengan menggunakan SPSS pada Tabel 3.36 di atas
diketahui bahwa, nilai signifikan yang diperoleh sebesar 0,000. Nilai ini
jauh lebih kecil dari 0,05, sehingga terima Ha dan tolak Ho. Berdasarkan
nilai Fritung, besar nilai Fritung Yang dihasilkan adalah sebesar 248,638. Nilai
Fhitung INi akan dibandingkan dengan nilai Franer, jika Fnitung > dari Fiane maka
terima Ha dan tolak Ho. Oleh karena itu, maka terlebih dahulu harus dicari
nilai dari Frabel. Franer dapat dicari dengan melihat daftar tabel F.

Ftaber dapat diketahui dengan terlebih dahulu mengetahui nilai dari dfl
dan df2. Nilai df1 didapatkan dengan rumus:

dfl=k-1

Sedangkan nilai df2 didapatkan rumus:

df2=n-k

Di mana k adalah jumlah variabel, dan n adalah banyak sampel.
Sehingga n = 45 dan k = 4. Maka:

dfl=k-1=4-1=3

df2=nk=454=41
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Ftaber yang dihasilkan dengan dfl sebesar 3 dan df2 sebesar 41 adalah
2,833. Nilai ini dihasilkan dengan melihat daftar tabel F atau dengan aplikasi
MS, Excel dengan mengetikkan rumus =FINV(0,05;3;41) sehingga
dihasilkan Faper Sebesar 2,833, maka bandingkan nilai Fhitung dengan nilai
Ftaber. Diketahui bahwa Fnitung lebih besar dari Franel, karena 248,638 lebih
besar dari 2,833. Oleh karena itu, maka terima Ha dan tolak Ho.

Maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini yaitu
Kepemimpinan (X:), Budaya Organisasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3)
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) PT Tri Anugerah Fashion. Oleh karena itu, dapat dilakukan
pengujian selanjutnya, yaitu uji Determinasi (R2).

8. Uji Determinasi (R?)

Pengujian Koefisien determinan digunakan untuk mengukur seberapa besar
kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat. Selain itu juga, uji
determinasi digunakan untuk melihat keeratan atau kekuatan hubungan dari
variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika determinan (R?) semakin
mendekati satu, maka pengaruh variabel bebas semakin besar terhadap variabel
terikat. Hal ini berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan
pengaruh variabel bebas yang diteliti terhadap variabel terikat. Derajat pengaruh
variabel Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (Xz), dan Disiplin Kerja (X3)
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y) dapat dilihat pada hasil uji determinasi

dengan menggunakan aplikasi SPSS pada Tabel 4.37 berikut ini:
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Tabel 4.38. Hasil Uji Determinasi

Model Summary®

Model

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

1

0,9742 0,948 0,944 1,41485

Predictors: (Constant), Kepemimpinan (X1) , Budaya Organisasi (Xz2), Disiplin Kerja (Xs)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 24.0 (2024)

berikut:

Hasil uji determinasi berdasarkan tabel 4.37 dapat dijelaskan sebagai

a.

Angka Adjusted R Square yang dihasilkan sebesar 0,948 yang
mengindikasikan bahwa 94,4% kinerja karyawan dapat diperoleh dan
dijelaskan oleh kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja.
Sedangkan sisanya 5,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang
tidak dibahas seperti kemampuan, motivasi kerja, semangat kerja,
kepribadian, keadilan organisasi, pengembangan Kkarir, lingkungan
kerja, dan lain sebagainya.

Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,974 yang mengindikasikan hubungan
yang sangat kuat atau sangat erat antara Kepemimpinan (X1), Budaya
Organisasi (Xz), dan Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan
(Y). Hal ini dikarenakan nilai R yang dihasilkan berada pada range nilai
0,8-0,99. Semakin besar nilai R yang dihasilkan maka semakin erat
pula hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat seperti
yang ditunjukkan pada tabel 4.38 sebagai berikut:

Tabel 4.38. Tipe Hubungan pada Uji Determinasi

Nilai Interpretasi
0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
0,2-0,39 Tidak Erat
0,4-0,59 Cukup Erat
0,6-0,79 Erat
0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber: Sugiyono (2016: 287)
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Karena nilai R yang dihasilkan sebesar 0,974 yang berada pada range
nilai 0,8-0,99, maka hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat

adalah sangat erat.

B. Pembahasan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka akan dilakukan
pembahasan terhadap hipotesis yang telah diajukan untuk melihat kebenaran dari
hipotesis yang telah diajukan sebelumnya. Pembahasan terhadap hipotesis yang telah
diajukan dibahas pada sub-bab berikut:
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
penulis telah mengajukan Hipotesis Hi yang berbunyi bahwa: “kepemimpinan
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT Tri Anugerah Fashion”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa
kepemimpinan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion. Hal ini terlihat dari analisis regresi
linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar 0,381 dengan nilai
thitung Sebesar 5,665 dengan nilai twaner Sebesar 2,020 maka diketahui bahwa nilai
thitung > ttaber dan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis Hi yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif
menunjukkan bahwa jika kepemimpinan meningkat, maka kinerja karyawan
akan meningkat pula dan sebaliknya jika kepemimpinan menurun maka kinerja
karyawan juga akan menurun. Dengan kata lain ketika kepemimpinan yang
terdiri dari komunikasi, perilaku, kemampuan, dan pengembangan diri

meningkat, maka kinerja karyawan juga akan meningkat pula. Hasil penelitian
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ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kusumadewi, Razak,
& Muchlis (2023), Harmayanto, Rimboko, & Mistariah (2023), Hagiqi et al.
(2022), dan Khabir et al (2022) menunjukkan bahwa kepemimpinan secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Kasmir (2018)
yang menjelaskan bahwa terdapat setidaknya 13 faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan dimana salah satunya adalah kepemimpinan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk mengetahui apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion dan tujuan
tersebut telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan
yang ada pada identifikasi masalah point nomor 1, yaitu: Pimpinan tidak
menginspirasi karyawan untuk berkontribusi dengan maksimal dalam mencapai
visi organisasi. Hasil penelitian ini juga telah menjawab rumusan masalah point
nomor 1, yaitu: Apakah kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion, sehingga
dapatkah meningkatkan kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion
melalui kepemimpinan telah terjawab.

2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
penulis telah mengajukan Hipotesis Hz yang berbunyi bahwa: “budaya
organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion”. Hasil penelitian ini menjelaskan

bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
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terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion. Hal ini terlihat dari
analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif sebesar 0,340
dengan nilai thitung Sebesar 3,834 dengan nilai twnel Sebesar 2,020 maka diketahui
bahwa nilai thitung > ttaver dan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig. < 0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis H, yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah
positif menunjukkan bahwa jika budaya organisasi meningkat, maka kinerja
karyawan akan meningkat pula dan sebaliknya jika budaya organisasi menurun
maka kinerja karyawan juga akan menurun. Dengan kata lain ketika budaya
organisasi yang terdiri dari perilaku pemimpin, mengedepankan misi
perusahaan, proses pembelajaran, dan budaya memotivasi meningkat, maka
kinerja karyawan juga akan meningkat pula. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Haqiqi et al (2023), Khabir et al
(2023), dan Paramitha & Sanjaya (2023) yang memberikan hasil penelitian
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap tingkat
peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, hasil penelitian ini sejalan dengan teori
yang dikemukakan oleh Kasmir (2018) yang menjelaskan bahwa terdapat
setidaknya 13 faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dimana salah
satunya adalah budaya organisasi.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk mengetahui apakah budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion dan
tujuan tersebut telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab
permasalahan yang ada pada identifikasi masalah point nomor 2, yaitu:

Pimpinan tidak mendukung inisiatif dan ide-ide baru dari karyawan untuk
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memecahkan masalah organisasi. Hasil penelitian ini juga telah menjawab
rumusan masalah point nomor 2, yaitu: Apakah budaya organisasi secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri
Anugerah Fashion, sehingga dapatkah meningkatkan kinerja karyawan pada PT
Tri Anugerah Fashion melalui budaya organisasi telah terjawab.
3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
penulis telah mengajukan Hipotesis Hz yang berbunyi bahwa: “disiplin kerja
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT Tri Anugerah Fashion”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa disiplin kerja
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT Tri Anugerah Fashion. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda
melalui uji t yang bertanda positif sebesar 0,250 dengan nilai thitung Sebesar 3,226
dengan nilai tibel Sebesar 2,020 maka diketahui bahwa nilai thitung > tiaber dan nilai
signifikan sebesar 0,002 (sig. < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis Hz
yang diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika
disiplin kerja meningkat, maka kinerja karyawan akan meningkat pula dan
sebaliknya jika disiplin kerja menurun maka kinerja karyawan juga akan
menurun. Dengan kata lain ketika disiplin kerja yang terdiri dari absensi,
ketaatan pada peraturan, ketaatan pada standar kerja, dan kewaspadaan
meningkat, maka kinerja karyawan juga akan meningkat pula. Hasil penelitian
ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Basuk & Sari (2023),
Sugiarto et al (2023), dan Paramitha & Sanjaya (2023) yang memberikan hasil

penelitian bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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kinerja karyawan. Selain itu, hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang
dikemukakan oleh Kasmir (2018) yang menjelaskan bahwa terdapat setidaknya
13 faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dimana salah satunya adalah
disiplin kerja.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk mengetahui apakah disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion dan tujuan
tersebut telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga telah menjawab permasalahan
yang ada pada identifikasi masalah point nomor 3, yaitu: Karyawan tidak hadir
tepat waktu di tempat kerja sesuai dengan jadwal yang ditetapkan. Hasil
penelitian ini juga telah menjawab rumusan masalah point nomor 3, yaitu:
Apakah disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion, sehingga dapatkah
meningkatkan kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion melalui disiplin
kerja telah terjawab.

4. Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi, dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka
penulis telah mengajukan Hipotesis Hs yang berbunyi bahwa: “kepemimpinan,
budaya organisasi, dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion”. Hasil
penelitian ini menjelaskan bahwa kepemimpinan, budaya organisasi, dan
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja

karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion. Hal ini terlihat dari analisis regresi
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linear berganda melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai Fhiwung Sebesar
248,638 sedangkan Fpnel Yang dimiliki hanya sebesar 2,833 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis Ha yang diajukan
teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada
peningkatan kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja akan
menyebabkan meningkatnya kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion
secara bersamaan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk mengetahui apakah kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT Tri Anugerah Fashion dan tujuan tersebut telah terlaksana. Hasil
penelitian ini juga telah menjawab permasalahan yang ada pada identifikasi
masalah point nomor 4, yaitu: Karyawan tidak mampu menyelesaikan tugas
pekerjaan dalam batas waktu yang telah ditetapkan. Hasil penelitian ini juga
telah menjawab rumusan masalah point nomor 4, yaitu: Apakah kepemimpinan,
budaya organisasi, dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion, sehingga
dapatkah meningkatkan kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion
melalui kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja telah terjawab.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Kasmir
(2018) yang menjelaskan bahwa terdapat banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan baik hasil maupun perilaku kerja yaitu: kemampuan dan
keahlian, pengetahuan, rancangan Kkerja, kepribadian, motivasi Kkerja,

kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan Kerja,
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lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja.. Sehingga berdasarkan
teori ini, setidaknya terdapat tiga faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan,
yaitu kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja. Dengan adanya
ketiga faktor ini, maka kinerja karyawan akan terbentuk dan mempengaruhi

besar dan kecilnya kinerja karyawan tersebut.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis data yang telah dilakukan, maka dalam

penelitian ini dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion.

2. Budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion.

3. Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada PT Tri Anugerah Fashion.

4. Kepemimpinan, budaya organisasi, dan disiplin kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Tri
Anugerah Fashion.

B. Saran

Berdasarkan beberapa kesimpulan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka

terdapat beberapa saran yang dapat penulis ajukan, yaitu:

1.

Disarankan agar pimpinan perlu fokus pada komunikasi yang lebih baik
dengan karyawan dengan melakukan pendekatan yang terbuka dan terarah
dalam berkomunikasi. Selain itu, pimpinan dapat mengadakan sesi reguler
seperti pertemuan tim, briefing, forum diskusi, dan feedback terbuka secara

rutin untuk mendorong karyawan untuk berpartisipasi aktif dalam
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komunikasi dua arah dengan pimpinan dan mendengarkan secara aktif serta
memberikan umpan balik yang konstruktif.

Disarankan agar memperkuat budaya kolaborasi dan inovasi di perusahaan
dengan pimpinan yang dapat mendorong partisipasi aktif dalam sesi
brainstorming, workshop inovasi, dan pembentukan tim lintas departemen,
memberikan insentif untuk ide-ide inovatif yang mengatasi tantangan
organisasi, menyediakan platform atau forum untuk berbagi ide secara
terbuka, mendorong pimpinan dan manajer untuk menjadi contoh dalam
kerja sama tim, mendorong kreativitas, dan memberikan ruang bagi
eksperimen dan perubahan positif.

Disarankan agar membangun budaya disiplin yang mengedepankan
kesadaran akan risiko akibat kesalahan kerja dengan menyediakan pelatihan
terkait penanganan risiko dan pentingnya kehati-hatian dalam menjalankan
tugas, membangun lingkungan yang mendukung pertukaran ide dan
pengalaman terkait mitigasi risiko, memberikan insentif bagi karyawan
yang menunjukkan kehati-hatian dan solusi preventif, dan melakukan
promosikan kolaborasi antar tim untuk menciptakan proses kerja yang lebih
aman dan efisien dalam menghindari kesalahan.

Disarankan agar melakukan program pelatihan secara kontinu dengan
mengimplementasikan program pelatihan reguler yang menargetkan
peningkatan keterampilan dan pengetahuan karyawan, memberikan umpan
balik rutin dan evaluasi kinerja yang jelas serta tujuan yang terukur,
menyediakan insentif atau penghargaan untuk pencapaian kualitas kerja

yang tinggi dan mendorong budaya pembelajaran dengan berbagi
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pengetahuan antar karyawan dengan membuka ruang bagi karyawan untuk
mengemukakan saran perbaikan dan ide-ide inovatif yang dapat

meningkatkan kualitas kerja secara berkelanjutan.
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