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ABSTRACT

Effect of Perception L eader ship Style, Employee Competence and
Organizational Culture on Employee Performance PT Agri Spice Indonesia
Lampung

By

Rahmad Hardiyanto

This study aims to provide empirical evidence on whether the leadership style,
employee competence, organizational culture, affect the performance of
employees of PT Agri Spice Indonesia Lampung, Population in this study are all
employees of PT Agri Spice Indonesia Lampung which amounted to 125 people,
consisting of 60 employees fixed, and 65 daily workers, the size of the sample that
can represent the population to be researched is 123 respondents. The data used is
the primary data with research instruments in the form of questionnaires. Data
analysis technique used in this research is with multiple linear regression.

Based on the results of the research, it can be seen that both partially and
simultaneously all independent variables that exist are leadership style, employee
competence, organizational culture have a positive effect on performance. The
results of prove that based on the description of the respondents clarity of
leadership in giving orders is the leader in explaining for this is clear and the
organization's values are owned by the company not in accordance with the
expected, in order to improve it is expected to pay more attention to employees by
way of rewarding employees who excel eg facilities provided to employees.

Keywords. leadership style, employee competence, organizational culture,
employee perfor mance.



ABSTRAK

Pengar uh Persepsi Gaya Kepemimpinan, Kompetensi Karyawan dan
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
PT Agri Spicelndonesia Lampung

Oleh

Rahmad Hardiyanto

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan bukti empiris mengenai apakah gaya
kepemimpinan, kompetensi karyawan, budaya organisasi, mempengaruhi kinerja
karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung, Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung yang berjumlah 125
orang, yang terdiri dari 60 orang karyawan tetap, dan 65 pekerja borong harian,
besarnya sampel yang dapat mewakili populasi untuk diteliti adalah 123 orang
responden. Data yang digunakan merupakan data primer dengan instrumen
penelitian berupa kuisioner. Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian
ini adalah dengan regresi liniear berganda.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat diketahui bahwa bak
secara pasad maupun smultan sduruh varigbel bebas yang ada yaitu gaya
kepemimpinan, kompetensi karyawan, budaya organisasi berpengaruh secara
positif terhadap kinerja. Hasll perhiungan membuktikan bahwa berdasarkan
deskripsi reponden kejelasan pimpinan dalam memberi perintah adalah pimpinan
dalam menjelaskan selama ini jelas dan nilai-nilai organisasi yang dimiliki oleh
perusahaan belum sesuai dengan yang diharapkan, guna meningkatkan hal
tersebut maka diharapkan perusahaan lebih memperhatikan karyawan dengan cara
memberikan penghargaan terhadap karyawan yang berprestas misalnya fasilitas-
fasilitas yang diberikan kepada karyawan.

Kata Kunci : gaya kepemimpinan, kompetens karyawan, budaya organisasi,
Kinerja karyawan.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah dan Alasan Pemilihan Judul Penelitian

Pada era globalisasi sekarang ini, kemajuan ilmu pengetahuan dan
teknologi berkembang dinamis dan sangat cepat. Perkembangan ini berpengaruh
besar pada berbagai bidang kehidupan masyarakat, diantaranya bidang ekonomi,
politik, pertahanan-keamanan dan sosial-budaya. Pengaruh tersebut ada yang
positif, ada pula yang negatif. Pengaruh positif diantaranya terbukanya peluang
pasar global yang lebih luas, semakin mudah dan cepatnya pergerakan sumber-
sumber ekonomi, berkembangnya teknologi tepat guna dan sebagainya.
Sementara pengaruh negatif yang dihadapi diantaranya kerusakan lingkungan,
pemanasan global, kemerosotan budaya, akibat pemanfaatan sumber daya
ekonomi dan teknologi yang tidak tepat, yang berakibat terganggunya/rusaknya
sendi-sendi  kehidupan masyarakat. Sehingga diperlukan kemauan dan
kemampuan dari individu, masyarakat atau organisasi untuk melakukan
adaptasi/penyesuaian guna merespon dengan tepat, perkembangan tersebut.
Langkah ini perlu diambil agar dampak positif dapat diraih semaksimal mungkin,
dan dampak negatifnya dapat dieliminir seminimal mungkin.

Persoalan yang dihadapi oleh perusahaan adalah bagaimana perusahaan

dapat menciptakan dan mempengaruhi karyawan sehingga mereka dapat



menjalankan tugas-tugasnya dengan sebaik mungkin atau memiliki kinerja yang
baik dan pada akhirnya dapat membantu perusahaan mencapai tujuannya. Bagi
perusahaan, untuk mewujudkan keunggulan kompetitif ini tidak mudah. Banyak
tantangan dan kendala yang harus dihadapi, baik yang bersumber dari
dalam/internal maupun dari luar/eksternal perusahaan. Keterbatasan sumber daya
manusia yang unggul, sumber daya modal dan teknologi, sumber daya alam dan
perubahan tuntutan pasar yang terus berubah dengan cepat menjadi tantangan
tersendiri. Namun dilihat dari sudut pandang yang berbeda, kondisi tersebut
diatas, juga merupakan peluang yang harus dimanfaatkan oleh perusahaan. Daft
(2010:7) menegaskan bahwa, Some specific challenges today’s managers and
organizations face are globalization, intense competition, rigorous ethical
scrutiny, the need for rapid response, the digital workplace, and increasing
diversity. Jadi, disatu sisi terdapat tantangan dan kendala, dan di sisi yang lain
merupakan peluang-kesempatan bagi perusahaan-perusahaan untuk tumbuh dan
berkembang, khususnya yang ada di Indonesia, tidak terkecuali bagi perusahaan-
perusahaan yang bergerak di sektor produksi dan perdagangan ekspor seperti PT
Agri Spice Indonesia.

PT Agri Spice Indonesia (disingkat PT ASI) adalah salah satu perusahaan
di bidang produksi dan perdagangan ekspor komoditi agrobisnis khususnya
rempah-rempah seperti: lada hitam, kayu manis, pala, cengkeh, vanili, dan
sejenisnya. PT ASI berkantor pusat di Klaten, Jawa Tengah. Memiliki kantor
cabang di Lampung, yang beralamat di JIn. Ir Sutami Km 7 Way Laga Sukabumi

Bandar Lampung. PT ASI Lampung, khusus menangani produksi dan ekspor lada



hitam dan kayu manis. Penelitian ini akan fokus di PT ASI Lampung saja. PT ASI
Lampung dalam hal ini, sangat berkepentingan untuk mengidentifikasi,
merumuskan, menciptakan dan meningkatkan keunggulan kompetitif (competitive
advantage) dan keunggulan komparatif, agar kinerja karyawan dan juga
perusahaan lebih meningkat. Contoh ukuran Kkinerja diantaranya volume
penjualan, dan produktivitas. Untuk bagian produksi, perusahaan menargetkan
8000 ton/Musim kepada bagian pembelian, untuk membantu hal tersebut PT ASI
Lampung fokus kepada 4 daerah penghasil lada di Provinsi Lampung. Berikut ini

adalah Target pembelian Lada PT ASI Lampung pada masing-masing daerah:

Tabel 1.1. Target Pembelian Lada pada Juli s/d Oktober 2016.

Target Pembelian Pencapaian
Nama Daerah (Ton) Pembelian (Ton) % Pencapaian
Lampung Utara 4500 3000 66,67%
Lampung Timur 2000 1250 62,50%
Tanggamus 1000 375 37,50%
Lampung Barat 700 375 53,57%
Total 8200 5000 60,98%

Sumber : PT Agri Spice Indonesia, Lampung. 2016

Pada Tabel 1.1 terlihat bahwa dari 8200 Ton target yang telah ditetapkan
PT ASI Lampung hanya mencapai 60,98% pembelian lada pada saat musim
panen. Jumlah total panen lada tiap musim di Provinsi Lampung mengalami
peningkatan yang sangat lambat, meskipun mengalami peningkatan lambat panen
lada akan selalu terjadi persaingan untuk mendapatkannya, karena berapapun
panen yang dihasilkan oleh petani itu pasti akan terbeli, dikarenakan terdapat tiga

perusahaan pesaing di Lampung yang memakai lada sebagai bahan baku



produksinya. Gambar di bawah ini adalah perkembangan panen lada dari Tahun

2010-2015:

25.000 |

20.000 |

15.000 7

10.000 -+

5.000 |
2010 2011 2012 2013 2014 2015
‘ EProduction (Ton) 15.420 18.620 19.880 24.162 23.200 25.654

Gambar 1.1. Jumlah panen Lada Provinsi Lampung Tahun 2010-2015.

Sumber: Badan Pusat Statistik, 2016

Berdasarkan Tabel 1.1 dan Gambar 1.1 pencapaian pembelian lada pada
PT ASI Lampung hanya mencapai 19,49% dari total panen lada di Provinsi
Lampung, hal ini sangat besar pengaruhnya bagi kemajuan PT Agri Spice
Indonesia Lampung, maka perlu diteliti faktor-faktor yang dipandang berpengaruh
besar terhadap kinerja karyawan, terutama faktor-faktor yang berasal dari
dalam/internal perusahaan. Berdasarkan data diatas, dalam penelitian ini peneliti
menggunakan faktor gaya kepemimpinan, kompetensi karyawan, dan budaya
organisasi dalam melihat pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Topik tersebut
menarik, karena peneliti ingin mengetahui secara mendalam deskripsi/gambaran
gaya kepemimpinan yang diterapkan, bagaimana tingkat kompetensi karyawan,
dan bagaimana budaya organisasi yang dianut di PT Agri Spice Indonesia
Lampung. Hal ini penting, mengingat dengan memperhatikan sungguh-sungguh

faktor-faktor yang mempengaruhi terhadap kinerja karyawan, maka kinerja



karyawan dapat ditingkatkan, sehingga perusahaan dapat beroperasi secara
berkesinambungan (sustainable), kebutuhan dan kepuasan para stakeholder
(karyawan, pimpinan, pemegang saham, pelanggan, pemasok, masyarakat, dan
pemerintah) dapat terpenuhi dan terjaga dengan baik.

Hal ini selaras dengan pendapat Daft (2010:83) menyebutkan bahwa,
lingkungan internal perusahaan (internal environment) yang terdiri atas karyawan
yang ada, manajemen, dan terutama budaya perusahaan akan mempengaruhi
operasi dan Kkinerja karyawan. Berdasar alasan tersebut, penelitian ini akan
dibatasi pada pembahasan masalah faktor-faktor yang diduga berpengaruh besar
terhadap kinerja karyawan, khususnya gaya kepemimpinan, kompetensi
karyawan, dan budaya organisasi.

Faktor-faktor kepemimpinan khususnya gaya kepemimpinan didalam
perusahaan, akan sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan perusahaan.
Pimpinan ibarat komandan dalam sebuah pertempuran. Dalam konteks bisnis,
tentu pimpinan perusahaan diharapkan memiliki karakter dan gaya kepemimpinan
yang tepat dalam mengelola bisnis. Sehingga perusahaan yang dipimpinnya
mampu meraih kemenangan dalam persaingan bisnis yang semakin ketat.

Mulyadi dan Rivai (2009:337) memaparkan bahwa pemimpin dalam
kepemimpinannya perlu memikirkan dan memperlihatkan gaya kepemimpinan
yang akan diterapkan kepada karyawannya. Gaya kepemimpinan yaitu norma
perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba

mempengaruhi perilaku orang lain (Handoko, 2003:209).



Beberapa fenomena yang terjadi di PT ASI Lampung tentang masalah
gaya kepemimpinan, jika karyawan melakukan kesalahan ketika melakukan
pekerjaan (spesialis bagian produksi), beberapa pihak pengawas atau supervisior
sering menunjukkan perilaku yang tidak baik saat menegur karyawan yang

melakukan kesalahan dalam pekerjaan.

Terkait dengan kompetensi karyawan, dengan bekal kompetensi yang
diperoleh dari pendidikan, pelatihan, pengembangan, dan pengalaman kerja
karyawan yang memadai, ditunjang dengan sikap yang baik, tentunya juga
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan juga kinerja perusahaan, selain
itu tingkat kehadiran di tempat kerja yang diakibatkan oleh kurangnya disiplin
kerja karyawan serta penggunaan waktu secara tidak efektif dalam melaksanakan
pekerjaan juga dikatakan sebagai rendahnya kinerja karyawan. Untuk mengetahui
besarnya disiplin karyawan dapat dilihat dari tingkat absensi karyawan pada PT

ASI Lampung dapat dilihat pada Tabel 1.2 berikut ini:

Tabel 1.2
Tingkat Absensi Karyawan PT ASI Lampung

Jumlah Jumlah Jumlah | Tingkat | Tingkat
Tahun Bulan hari kerja | Karyawan | absensi | absensi | Tolerir Kategori

(hari) (orang) (orang) (%) Absensi
2016 | Agustus 25 60 12 0,80% 1,00% | Baik
2016 | September 24 60 9 0,63% 1,00% | Baik
2016 | Oktober 25 60 16 1,07% 1,00% | Kurang Baik
Rata-rata 0,83%

Sumber : PT ASI Lampung, 2016
Tabel 1.2, memperlihatkan tingginya tingkat absensi karyawan pada PT
ASI Lampung, dengan tertinggi pada bulan oktober sebesar 1,07% dan rata-rata

selama 3 bulan observasi penelitian, sebesar 0,83%, tingginya tingkat absensi



menyebabkan hasil kerja yang dilakukan kurang maksimal atau bahkan tidak
sesuai yang diharapkan oleh perusahaan. Memperhatikan pentingnya peranan
strategis sumber daya manusia ini, maka organisasi harus memanfaatkan SDM-
nya dengan seefektif mungkin agar memiliki kinerja yang baik. Salah satunya
dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepada budaya
perusahaan yang baik.

Menurut Ivancevich (2006: 46) budaya organisasi yang kuat dicirikan
dengan adanya karyawan yang memiliki nilai inti bersama. Semakin banyak nilai
berbagi dan menerima nilai inti, semakin kuat budaya, dan semakin besar

pengaruhya terhadap perilaku organisasi.

Setiap organisasi memiliki budaya organisasi yang berfungsi untuk
membentuk aturan atau pedoman dalam berfikir dan bertindak untuk mencapai
tujuan yang ditetapkan. Hal ini berarti budaya organisasi yang tumbuh dan
terpelihara dengan baik akan mampu memacu organisasi ke arah perkembangan
yang lebih baik. Selain itu, tekanan utama dalam perubahan dan pengembangan
budaya organisasi adalah mencoba untuk mengubah nilai, sikap dan perilaku dari

anggota organisasi secara keseluruhan.

Berikut adalah tabel yang memperlihatkan perkembangan tujuan kerja
yang berhubungan dengan kinerja karyawan pada PT ASI Lampung dan

pelaksanaanya di tahun 2014 dan 2015.



Tabel 1.3

Perkembangan Realisasi Kinerja PT ASI Lampung

Parameter Realisasi Tahun 2014 Realisasi Tahun 2015 %Perubahan
Pembelian dan 65% dari Target 60,98% dari Target 4,02%
Produksi

Penjualan $41.827.595,12 $39.966.487,07 -4,45%
Keluhan Masih Terdapat karakteristik | Masih Terdapat karakteristik

Pelanggan produk yang dikeluhkan produk yang dikeluhkan

Sumber : PT ASI Lampung, 2016

Dari Tabel 1.3 dapat terlihat bahwa dari tiga parameter kinerja perusahaan
pada tahun 2014 dan 2015, kinerja perusahaan cenderung menurun, hal ini
menunjukan bahwa PT ASI Lampung memerlukan good management artinya
harus mengembangkan sumber daya manusia sebagai good manager dan
organisasi yang baik, maka untuk meningkatkan kinerja perusahaan sangat
dipengaruhi olen kemampuan seorang pemimpin dalam menggerakkan
bawahannya untuk bekerja sama dalam melaksanakan tugasnya secara efektif dan
efisien, serta adanya kompetensi antar karyawan dan juga budaya perusahaan
yang mendukung terhadap kinerja. Menurut Robbins (2006: 296) Hampir tidak
ada keraguan bahwa budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap sikap
karyawan. Maka untuk mencapai profesional kerja, manajemen puncak dan divisi
sumber daya manusia bisa menciptakan budaya kerja organisasi yang berkualitas.
Budaya organisasi dengan penerapan sistem manajemen yang baik adalah cara

yang tepat untuk mencapai tujuan organisasi yang sudah direncanakan.

Berdasarkan kajian teoritis, fenomena yang terjadi dan observasi awal,
serta penelitian-penelitian terkait dengan permasalahan tersebut diatas,
diantaranya dalam bentuk jurnal dan tesis menyimpulkan bahwa budaya

organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan



terhadap kinerja karyawan (Kusumawati, 2008), Alvi, et al. (2014), Ismail, et al.
(2010). Lestari (2012) juga menyatakan bahwa ada pengaruh positif budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan. Purnama (2011) dan Prasetyo (2008) yang
menemukan bahwa ada pengaruh positif gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan. Amanda (2014) yang menyimpulkan pula ada pengaruh positif gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, serta Lusiana
(2011) yang menyimpulkan bahwa ada pengaruh positif kompetensi pegawai
terhadap kinerja pegawai (karyawan).

Berdasarkan latarbelakang yang telah dipaparkan, maka penulis tertarik
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Persepsi Gaya Kepemimpinan,
Kompetensi Karyawan dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

PT Agri Spice Indonesia Lampung”.

1.2 Permasalahan

Dari latar belakang, identifikasi dan batasan masalah tersebut diatas, maka

masalahnya dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Bagaimana persepsi karyawan terhadap gaya kepemimpinan, kompetensi
karyawan, budaya organisasi, dan kinerja karyawan di PT Agri Spice
Indonesia Lampung?

2. Apakah faktor gaya kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan PT Agri
Spice Indonesia Lampung?

3. Apakah faktor kompetensi karyawan mempengaruhi kinerja karyawan PT

Agri Spice Indonesia Lampung?
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4. Apakah faktor budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan PT Agri
Spice Indonesia Lampung?

5. Apakah faktor gaya kepemimpinan, kompetensi karyawan, dan budaya
organisasi, mempengaruhi kinerja karyawan PT Agri Spice Indonesia

Lampung ?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasar rumusan masalah yang disebutkan di atas, maka tujuan penelitian
ini adalah untuk:

1. Mengetahui persepsi karyawan tentang gaya kepemimpinan, kompetensi
karyawan, budaya organisasi, dan Kkinerja karyawan PT Agri Spice
Indonesia Lampung.

2. Mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi karyawan, budaya

organisasi, terhadap kinerja karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung.

1.4 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini kiranya dapat bermanfaat bagi:

1. Manajemen PT ASI Lampung dalam upayanya menemukan, menerapkan,
dan meningkatkan keunggulan-keunggulan kompetitif dan komparatifnya
guna dapat bersaing di pasar global.

2. Manajemen PT ASI Lampung dalam melakukan pembinaan Sumber Daya
Manusia (SDM) nya, mulai dari level manajemen tingkat atas sampai
karyawannya di tingkat bawah agar dapat berkinerja positif dan unggul

yang pada gilirannya meningkatkan pula kinerja perusahaan.
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3. Manajemen PT ASI Lampung dalam usahanya membentuk dan
memelihara budaya organisasi yang adaptif, konstruktif yang berpengaruh
positif pada kinerja karyawan dan perusahaan.

4. Pengembangan ilmu manajemen, khususnya manajemen sumber daya
manusia, baik secara teoritis maupun praktis, utamanya di dunia bisnis.

5. Pengembangan ilmu metodologi riset, khususnya metodologi riset bisnis

di perusahaan yang berorientasi profit.



BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1 Landasan Teori

Teori adalah serangkaian konsep dalam bentuk proposisi-proposisi yang
saling berkaitan, bertujuan memberikan gambaran yang sistematis tentang suatu
gejala (Gaol, 2014). Dengan demikian gambaran yang sistematis tersebut
dijabarkan dengan cara menghubungkan suatu konsep dengan konsep lainnya
dalam satu proposisi, dan menghubungkan suatu proposisi dengan proposisi
lainnya, sehingga dapat menjelaskan suatu gejala tertentu. Berikut disajikan hasil

kajian pustaka yang menjadi landasan teori penelitian tersebut.

2.2. Teori Kepemimpinan.
2.2.1. Definisi Kepemimpinan dan Gaya Kepemimpinan

Menurut Yukl (2015:9), kepemimpinan adalah proses mempengaruhi
orang lain untuk memahami dan menyetujui apa yang dibutuhkan dalam
melaksanakan tugasitu, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu dan
kolektif guna mencapai tujuan bersama. Hughes (2012:6), mendefinisikan
kepemimpinan sebagai proses memengaruhi sebuah kelompok yang terorganisasi
untuk mencapai tujuan kelompok. Sedangkan menurut Daft (2011, buku 2:329)
mendefinisikan kepemimpinan (leadership) sebagai kemampuan untuk

memengaruhi orang lain guna mencapai tujuan organisasi.
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Berdasarkan definisi diatas, ada 3 aspek penting dalam kepemimpinan,
yaitu: manusia/orang, pengaruh, dan tujuan organisasi. Jadi kepemimpinan
dijalankan dan melibatkan manusia, adanya unsur memengaruhi, yang digunakan
untuk mencapai tujuan organisasi-perusahaan. Tujuan (goal) didefinisikan sebagai
hasil-hasil spesifik yang ingin diraih oleh suatu organisasi terkait dengan misi
dasarnya (David, 2009:18). Dengan kata lain, tujuan adalah kondisi di masa depan
yang diinginkan, dan coba diwujudkan oleh organisasi-perusahaan. Oleh
karenanya, kepemimpinan juga berarti menciptakan nilai-nilai dan budaya
bersama, mengkomunikasikan tujuan-tujuan organisasi kepada orang-orang yang
dipimpinnya. Kepemimpinan juga bermakna memberi semangat, mengarahkan
semua sumber daya guna mencapai kinerja terbaik karyawan dan organisasi. Oleh
karena itu, perlu metode pendekatan atau gaya kepemimpinan yang tepat, agar
tujuan organisasi tercapai secara efektif dan efisien. Efektif mengacu pada tingkat
pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Sedangkan efisien mengacu pada
penggunaan biaya dan sumber daya seminimal mungkin guna tercapainya tujuan
organisasi-perusahaan.

Menurut Alimuddin dalam Prasetyo (2008:171), gaya kepemimpinan
didefinisikan sebagai pola perilaku seseorang pemimpin untuk memimpin
bawahan, mengatur dan merumuskan, menerapkan suatu pekerjaan dan tugas yang
dilaksanakan oleh masing-masing bawahan dalam arti kapan dilakukan dan
dimana melaksanakannya, dan bagaimana tugas-tugas itu dicapai.

Menurut Almasdi dan Jusuf (2012), gaya kepemimpinan adalah cara

dalam menghadapi dan melayani staf atau bawahan yang biasanya berbeda pada
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setiap individu dan dapat berubah-ubah, kesemuanya itu adalah untuk terciptanya
kesatuan dan persatuan dalam berpikir serta berbuat dalam rangka mencapai
tujuan organisasi (Prasetyo, 2008).

Maxwell (2004:7) menyebut adanya hukum penutup (The Law of the Lid),
yang menyatakan bahwa: kemampuan kepemimpinan adalah penutup untuk
menetapkan tingkat efektivitas seseorang. Semakin rendah kemampuan individual
untuk memimpin, semakin rendah penutup pada potensialnya. Semakin tinggi
kepemimpinan, semakin besar efektivitasnya, artinya, semakin besar dampak yang
ingin dibuat oleh seorang pemimpin (leader), pengaruhnya harus semakin besar.
Jadi, ukuran sebenarnya dari kepemimpinan adalah pengaruh, tidak lebih-tidak
kurang, sehingga untuk mencapai tingkat paling tinggi dari efektivitas tujuan yang
mau dicapai, seseorang harus meningkatkan penutup dari kemampuan
kepemimpinannya untuk memengaruhi orang lain. Dengan demikian menurut
Mulyadi (2009), seorang pemimpin (leader) sebenarnya memegang kepercayaan
orang lain, yang dapat terdiri dari bawahan, pengikut, staf, rekan kerja lain.
Pengikut mengharapkan leader untuk menafsirkan realitas, menjelaskan kenyataan
sekarang, dan melukiskan gambaran masa depan (visi) yang harus diwujudkan.
Dengan demikian dapat juga dikatakan bahwa, sukses pribadi tanpa kemampuan
kepemimpinan hanya membawa efektivitas pengaruh yang terbatas. Selanjutnya
Maxwell (2004:52) mengutip pendapat Robert Dilenschneider menyebutkan, ada
segitiga kekuatan yang membantu pemimpin melangkah maju yaitu: komunikasi,

pengakuan, dan pengaruh. Seseorang memulai dengan komunikasi yang efektif.
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Keadaan ini membawa pada pengakuan, dan pengakuan membawa pada
pengaruh.

Selain tersebut diatas, Gaol (2014:1) menyebutkan ada beberapa teori
mengenai kepemimpinan, diantaranya adalah teori sosial, dan teori task and
relation. Teori sosial ini menyatakan bahwa, pemimpin tidaklah lahir karena
ditakdirkan atau karena bakat-bakat yang dibawanya sejak lahir, tetapi karena
diciptakan oleh masyarakat (made leader). Seseorang akan berkesempatan untuk
menjadi pemimpin asalkan dilatih dengan pengalaman hidup, disamping
masyarakat memberi peluang baginya untuk menjadi pemimpin. Tegasnya,
pemimpin itu dapat dibentuk, dengan cara dilatih secara tepat, guna meningkatkan
potensi kepemimpinannya. Semakin intensif pelatihannya dan pengalamannya,
semakin berkembang kemampuan kepemimpinannya. Jadi, berlaku hukum proses
dimana kepemimpinan berkembang terus setiap hari, bukan dalam sehari.

Teori task and relation atau teori tugas dan hubungan adalah teori
kepemimpinan yang dikemukakan oleh Paul Hersey dan Blanchard (Daft, 2010).
Teori tersebut menggambarkan hubungan gaya kepemimpinan yang tepat dengan
kematangan para bawahan/karyawan. Kiat kepemimpinan tersebut harus
disesuaikan dengan kemampuan dan kemauan para karyawan dalam
melaksanakan tugas yang menjadi tanggungjawabnya masing-masing. Teori ini
muncul karena tidak ada gaya kepemimpinan yang selalu efektif untuk diterapkan
dalam setiap situasi dan kondisi. Gaya kepemimpinan yang efektif disesuaikan
dengan tingkat kedewasaan (maturity) para karyawan. Ada 2 gaya/perilaku

kepemimpinan utama yaitu (1) gaya kepemimpinan yang berorientasi tugas, dan



16

(2) gaya kepemimpinan yang berorientasi manusia (hubungan). Gaya
kepemimpinan yang berorientasi tugas yaitu sejauh mana sang pemimpin
berorientasi tugas dan mengarahkan pekerjaan bawahannya untuk mencapai
tujuan. Para pemimpin dengan gaya ini biasanya memberikan instruksi,
menggunakan waktu untuk perencanaan, menekankan tenggat waktu, dan
memberikan jadwal pekerjaan yang tegas. Sementara Gaya kepemimpinan yang
berorientasi pada manusia (hubungan) yaitu sejauhmana sang pemimpin
memikirkan bawahan, menghargai pikiran dan perasaan mereka, dan membangun
rasa saling percaya. Pemimpin yang penuh pertimbangan, bersifat ramah,
memberikan komunikasi terbuka, membangun kerjasama, dan berorientasi kepada
kesejahteraan bawahan mereka (Daft, 2010 :337).

Sejalan dengan teori task and relation, adalah pandangan kontingensi dari
Fiedler. Daft (2010:6) memaparkan, pandangan kontingensi menyatakan bahwa
apa yang berhasil di suatu situasi mungkin tidak akan berhasil di situasi lain.
Kontingensi berarti bahwa satu hal bergantung kepada hal-hal lain, dan
caramanajer/pimpinan merespons suatu situasi ditentukan oleh kontingensi utama
dalam situasi tersebut. Tegasnya, suatu situasi dianggap menguntungkan bagi
pemimpin ketika hubungan pemimpin-pengikut bersifat positif, tugas-tugas
sangat terstruktur, dan pemimpin memiliki kewenangan formal atas pengikut.
Sedangakan suatu situasi dianggap sangat tidak menguntungkan bagi pemimpin
jika hubungan pemimpin-pengikut buruk, tugas sangat tidak terstruktur, dan
pemimpin tidak banyak memiliki kewenangan formal (Daft, 2010:343).

Sementara penelitian ini akan berfokus pada teori task and relation tersebut.
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2.2.2. Kepemimpinan dan Indikatornya

Dalam kaitan karakter dan gaya kepemimpinan yang efektif yang
disesuaikan dengan tingkat perkembangan kedewasaan para karyawan ini, berikut
disajikan pendapat dari L. Kohlberg dan Jill W. Graham dalam Daft (2010: 117-
178), menurutnya, ada 3 (tiga) tingkatan yaitu:

1. Tingkat 1: Prekonvensional,
2. Tingkat 2: Konvensional
3. Tingkat 3: Poskonvensional.

Pada tingkat 1: Prekonvensional, setiap karyawan mementingkan
penghargaan dan hukuman, dan mematuhi pihak yang berwenang untuk
menghindari konsekuensi yang akan mengganggu dirinya. Dalam konteks
organisasi perusahaan, tingkat ini dapat diasosiasikan dengan pimpinan yang
menggunakan pendekatan otokrasi atau gaya kepemimpinan yang “memaksa”
dengan karyawan yang diorientasikan ke arah pencapaian tugas dan tujuan
organisasi-perusahaan.

Pada tingkat 2: Konvensional, pada tingkatan ini para karyawan belajar
untuk mengkonfirmasi pengharapan akan perilaku yang baik sebagaimana yang
ditentukan oleh rekan kerja, keluarga, dan lingkungan-masyarakat. Memenuhi
kewajiban sosial dan interpersonal adalah hal yang penting. Kerjasama kelompok
dalam bekerja adalah sikap yang dipilih untuk mencapai tujuan organisasi-
perusahaan. Untuk hal tersebut, pimpinan menggunakan gaya kepemimpinan yang
mendorong hubungan interpersonal dan kerjasama. Sehingga tercipta sinergi yang

positif.
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Pada tingkat 3: Poskonvensional, atau tingkatan dengan dasar yang kuat.
Pada tingkatan ini karyawan diarahkan oleh serangkaian nilai-nilai internal yang
berdasarkan pada prinsip-prinsip keadilan dan hak internasional. Nilai-nilai
internal menjadi lebih penting daripada pengharapan dari kepentingan orang lain.
Para karyawan dikembangkan dan diberdayakan (empowering) dan diberikan
kesempatan untuk melakukan partisipasi yang membangun, untuk kelancaran dan
tercapainya tujuan organisasi-perusahaan. Pada tingkatan ini, pimpinan
menggunakan gaya kepemimpinan berdaya ubah atau kepemimpinan yang
mengabdi, yang memfokuskan diri terhadap kebutuhan karyawannya dan
mendorong orang-orang untuk mandiri dan terlibat, berpartisipasi aktif dalam
tingkatan pemikiran moral yang lebih tinggi. Seperti yang ditegaskan dalam
Maxwell (2004) bahwa, di dasar dari semua kekuatan untuk mempengaruhi adalah
membuat orang lain berpartisipasi.

Sehubungan dengan gaya kepemimpinan yang efektif untuk disesuaikan
dengan tingkat kepemimpinan, Maxwell (2004), mengembangkannya lagi menjadi
5 (lima) tingkatan yaitu: tingkatan posisi/hak, tingkatan izin/hubungan, tingkatan
produksi/hasil, tingkatan pengembangan/reproduksi, dan tingkatan kehadiran
pribadi/respek. Penjelasannya masing-masing adalah sebagai berikut.

1. Tingkat 1: Posisi/hak — orang mengikuti pemimpinnya karena mereka
harus melakukannya. Indikator-indikator yang menjadi karekteristiknya
adalah:

a. Mengetahui uraian pekerjaan Anda secara menyeluruh

b. Menyadari sejarah organisasi-perusahaan
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Menghubungkan sejarah organisasi dengan orang di dalam organisasi
(menjadi pemain tim)

Menerima tanggung jawab

Melakukan tugas Anda dengan baik secara konsisten

Melakukan lebih banyak dari yang diharapkan

Menawarkan ide kreatif untuk perubahan dan perbaikan.

. Tingkat 2: lzin/hubungan — orang mengikuti pemimpinnya karena mereka

ingin. Indikator-indikator yang menjadi karakteristiknya adalah:

a.

b.

g.

Memiliki cinta yang tulus kepada anak buah

Membuat orang yang bekerja dengan anda lebih sukses
Melihat lewat mata (cara pandang) orang lain

Lebih mencintai orang ketimbang prosedur

Melakukan “menang-menang” atau tidak melakukannya
Menyertakan orang lain dalam perjalanan Anda

Menghadapi orang sulit dengan bijaksana

. Tingkat 3: Produksi/hasil — orang mengikuti pemimpin karena telah

melihat apa yang telah pemimpin lakukan untuk organisasinya. Indikator-

indikatornya adalah:

a.

b.

Menimbulkan dan menerima tanggungjawab untuk pertumbuhan
Mengembangkan dan mengikuti pernyataan mengenai tujuan
Membuat uraian pekerjaan dan energi Anda menjadi bagian terpadu

dari pernyataan mengenai tujuan
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Mengembangkan tanggungjawab untuk hasil, mulai dengan diri Anda
sendiri

Mengetahui dan melakukan hal-hal yang memberikan hasil tinggi
Mengkomunikasikan strategi dan visi organisasi

Menjadi agen pengubah dan memahami ketepatan waktu

Membuat keputusan sulit yang akan mendatangkan perbedaan.

. Tingkat 4: Pengembangan manusia/reproduksi—orang  mengikuti

pemimpinnya karena apa yang telah dilakukan oleh pemimpinnya untuk

mereka. Indikator-indikatornya adalah:

a.

b.

Menyadari bahwa manusia adalah aset Anda yang paling berharga
Menempatkan prioritas untuk mengembangkan manusia

Menjadi model untuk ditiru orang lain

Mencurahkan usaha kepemimpinan Anda pada 20 persen anak buah
Anda yang paling atas/potensial.

Memberi kesempatan para pemimpin kunci untuk mengalami peluang
pertumbuhan

Memikat pemenang/produsen yang lain pada sasaran umum
Mengelilingi diri Anda sendiri dengan inti utama yang melengkapi

kepemimpinan Anda

. Tingkat 5: Kehadiran pribadi/respek — orang mengikuti pemimpinnya

karena tahu kepribadian siapa pemimpinnya dan tahu apa yang telah

diperankannya. Indikator-indikatornya adalah:

a.

Pengikut Anda loyal dan bersedia mengorbankan diri
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b. Anda menghabiskan waktu bertahun-tahun membimbing dan mencetak

pemimpin

¢. Anda menjadi negarawan/konsultan, dan dicari-dibutuhkan orang lain

d. Kesenangan Anda yang paling besar adalah mengamati orang lain

tumbuh dan berkembang
e. Anda melewati batas organisasi.

Menurut Noe, etal (2010:542) menyimpulkan

memimpin, yaitu:

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

Kepandaian mengatasi masalah

Melakukan dengan baik tugas dan tanggungjawabnya
Belajar dengan cepat

Membangun dan memperbaiki hubungan

Memimpin bawahan secara efektif

Memiliki rasa belas kasih dan kepekaan

Bersifat tenang dan berterus terang

Menetapkan iklim perkembangan

Menghadapai masalah para bawahan dengan jujur dan berani
Berorientasi pada tim

Seimbang antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
Memiliki ketegasan

Kesadaran diri yang baik

Mampu merekrut karyawan yang tepat dan berbakat

ada 16

untuk mengukur keberhasilan seseorang dalam
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15. Menempatkan orang dengan mudah

16. Bertindak luwes/fleksibel.
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa faktor kepemimpinan menjadi sangat
penting karena berpengaruh positif pada kinerja karyawan. Sementara itu, teori
kepemimpinan yang digunakan dalam penelitian ini mengacu dari Paul Hersey
dan Blanchard (Daft, 2010). Ada 2 gaya/perilaku kepemimpinan utama yaitu (1)
gaya kepemimpinan yang berorientasi tugas, dan (2) gaya kepemimpinan yang

berorientasi manusia (hubungan).

2.3. Kompetensi Karyawan
2.3.1. Definisi kompetensi
Gaol (2014) mengutip pendapat beberapa ahli, diantaranya:

a. A competency refers to an individual’s demonstrated knowledge, skill, or
abilities (KSA’s) performed to a specific standard. Competencies are
observable, behavioral acts that require are combination of KSA4's to
execute. They are demonstrated in a job context and a such, are influenced
by an organization’s culture and work environment. In other words,
competencies consist of a combination of knowledge, skill, and abilities
that are necessary in order to perform a major task or function in the work
setting (JNG Consulting Denver, USA).

b. Competency comprises knowledge and skills and the consistent
aaplication of that knowledge and skill to the standard of performance
required in employment (competency standards). (Body Canberra, 1994).

Menurut definisi di atas, kompetensi adalah kemampuan seseorang yang dapat
diobservasi/diamati, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap-
perilaku dalam menyelesaikan suatu pekerjaan atau tugas sesuai dengan
perform/standar kinerja yang telah ditetapkan perusahaan. Mulyadi (2009:107)
menyatakan kemampuan modal manusia dalam menerapkan ilmu dan

pengetahuan ke dalam pekerjaan merekalah, yang menjadikan suatu perusahaan



23

memiliki keunggulan dalam persaingan. Noe et.al (2010:109) juga menyebutkan,
hasil penelitian para peneliti menemukan bahwa fleksibilitas dari praktek-praktek
manajemen sumber daya manusia, berbagai keterampilan karyawan, dan berbagai
perilaku karyawan berhubungan secara positif dengan kinerja keuangan
perusahaan.

1. Teori Kompetensi Sumber Daya Manusia

Pandangan Berbasis Sumber Daya (Resource-BasedView-RBV) terhadap
keunggulan kompetitif meyakini bahwa sumber daya internal lebih penting bagi
perusahaan daripada berbagai faktor eksternal dalam upaya untuk meraih serta
mempertahankan keunggulan kompetitif (David, 2011:180). Selanjutnya David
menyebutkan, sumber daya internal dapat dikelompokkan ke dalam 3 (tiga)
kategori yaitu: sumber daya fisik, sumber daya manusia, dan sumber daya
organisasional, sedangkan yang termasuk dalam sumber daya manusia mencakup
seluruh karyawan, pelatihan, pengalaman, inteligensi (kecerdasan), pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan.

Sedangkan Noe et.al (2010) menyebutkan bahwa, praktek-praktek dan
gerakan manajemen sumber daya manusia pada awalnya merupakan penerapan
pola pikir manajemen di bidang peternakan, dimana sapi yang kenyang akan
menghasilkan lebih banyak susu, dan pekerja yang puas akan bekerja lebih giat.
Lambat laun pemikiran yang lebih progesif pun berkembang. Perspektif sumber
daya manusia tetap berfokus pada partisipasi pekerja-karyawan dan
kepemimpinan yang bijaksana, namun penekanannya terus bergeser sehingga

mencakup tugas-tugas harian pekerja-karyawan. Perspektif ini menggabungkan
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aturan perencanaan tugas kerja dengan teori motivasi. Perspektif tersebut ini
digagas oleh Abraham Maslow yang terkenal dengan teori motivasinya, dan
Douglas McGregor yang terkenal dengan teori X dan teori Y nya. Selaras dengan
materi penelitian, disini hanya akan diuraikan teori X dan teori Y dari McGregor.
Douglas McGregor dalam Noe etal (2010) dan Daft (2010:157)),
mengemukakan adanya teori X dan teori Y. Teori X, menyatakan bahwa:

1. Pada dasarnya manusia tidak suka bekerja dan akan menghindarinya jika
bisa.

2. Oleh karena pada dasarnya tidak suka bekerja, maka manusia harus
dipaksa, dikendalikan, diarahkan, atau diancam dengan hukuman agar
mereka memberikan upaya yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan
organisasi.

3. Kebanyakan manusia memilih untuk diarahkan, ingin menghindari dari
tanggungjawab, tidak banyak berambisi, dan paling menginginkan
keamanan.

Sedangkan teori Y, menyatakan bahwa:

1. Kerja fisik dan mental merupakan sesuatu yang alamiah, sama halnya
dengan bermain dan beristirahat. Pada dasarnya manusia tidak benci
bekerja.

2. Kontrol eksternal dan ancaman hukuman bukan satu-satunya cara agar
manusia bekerja untuk mencapai tujuan organisasi. Manusia akan
mengarahkan dan mengendalikan diri mereka sendiri jika mereka

berkomitmen untuk mencapai tujuan organisasi.
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3. Dalam kondisi yang tepat, kebanyakan manusia tidak hanya belajar untuk
menerima tanggungjawab, tetapi juga untuk mendapatkannya.

4. Kemampuan untuk memanfaatkan imajinasi, orisinalitas, dan kreativitas
untuk memecahkan masalah-masalah dalam organisasi dimiliki secara
merata oleh semua orang.

5. Dalam kehidupan industri modern, potensi intelektual dari kebanyakan
manusia, baru dimanfaatkan sebagian kecil saja.

Kedua teori tersebut masih berlaku hingga sekarang. Jika zaman-zaman
sebelumnya banyak organisasi-perusahaan yang menerapkan teori X, namun Kini
sudah banyak bergeser, lebih menekankan penerapan teori Y dalam organisasi-
perusahaannya. Poin penting dari teori Y adalah, organisasi-perusahaan dapat
memanfaatkan semua potensi dan kompetensi seluruh karyawannya. Disisi lain,
jika diberi kesempatan, penghargaan dan kepercayaan oleh pimpinan organisasi-
perusahaan, karyawan akan mengatur, mengontrol diri mereka sendiri dan
berkontribusi positif melalui berbagai potensi dan kompetensinya untuk berkinerja
unggul demi tercapainya tujuan organisasi-perusahaan. Terkait juga dengan hal ini
hasil penelitian Podsakoff et.al, dalam Yukl (2015:191), berkesimpulan bahwa
pemberian penghargaan yang tergantung pada kinerja bawahan menghasilkan
kepuasan dan kinerja bawahan yang tinggi, dan Arvey et.al, hasil penelitiannya
menyimpulkan bahwa penerapan hukuman yang tergantung pada situasi akan
memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja bawahan ketika penggunaannya

dikombinasikan dengan penghargaan.
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2. Dimensi Kompetensi dan indikatornya
Kompetensi merupakan faktor kunci penentu bagi seseorang/karyawan
dalam menghasilkan kinerja yang unggul bagi diri karyawan sendiri maupun
organisasi-perusahaan. Dengan demikian tantangan bagi setiap organisasi-
perusahaan adalah bagaimana mengidentifikasi dan merumuskan kompetensi-
kompetensi yang dibutuhkan untuk dapat menghasilkan kinerjaunggul bagi
karyawan dan organisasi-perusahaan. Dari definisinya sebagaimana telah
dipaparkan oleh Noe et.al (2010) dan Gaol (2014) di atas, Kompetensi minimal
mencakup 3 (tiga) dimensi pokok yaitu:
1. Pengetahuan
Pengetahuan ini mencakup ilmu-ilmu yang diperoleh melalui jenis dan
tingkat pendidikan formal (pendidikan sekolah dasar sampai dengan
pendidikan tinggi) maupun nonformal (pendidikan di luar sekolah).
2. Keterampilan-keahlian
Keterampilan-keahlian ini mencakup kemampuan yang diperoleh melalui
berbagai jenis pelatihan dan pengembangan, serta pengalaman kerja.
3. Sikap-perilaku
Sikap-perilaku yang berhubungan dengan penciptaan Kkinerja tinggi
mencakup dua unsur yaitu kepuasan terhadap pekerjaan (job satisfaction)
seseorang, dan komitmen pada organisasi-perusahaan (organizational

commitment). (Daft, 2010:286-287).

Sedangkan menurut McClelland dalam Rivai dan Mulyadi (2012), seorang

professor dari Harvard University, kompetensi bisa dianalogikan seperti “gunung
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es”, dimana keterampilan-keahlian dan pengetahuan membentuk puncaknya yang

berada di atas air. Sedangkan bagian yang ada dibawah permukaan dan didalam

air tidak terlihat dengan mata telanjang. Namun bagian didalam tersebut menjadi

fondasi dan memiliki pengaruh besar terhadap bentuk dari bagian yang berada di

atas air. Menurutnya, peran sosial dan citra diri berada pada bagian

‘sadar’seseorang, sedangkan trait/sifat dan motif seseorang berada pada ‘alam

bawah sadar’nya. Jadi, menurut pendapat David McClelland ada 6 (enam)

dimensi kompetensi, yaitu:

1.

Pengetahuan: ilmu atau informasi yang dimiliki dan dikuasai seseorang
dalam bidang tertentu. Contoh: mengerti ilmu manajemen sumber daya
manusia.

Keterampilan: keahlian atau kecakapan melakukan sesuatu dengan baik.
Contoh: keahlian mengoperasikan komputer.

Peran sosial: gambaran yang diproyeksikan seseorang kepada orang lain
(theouter self). Contoh: menjadi seorang pengikut atau menjadi oposan.
Citra diri: persepsi individu tentang dirinya (the inner self). Contoh:
melihat/ memposisikan dirinya sebagai pemimpin.

Trait: sifat/karakteristik yang yang relatif konstan pada tingkah laku
seseorang. Contoh: seorang pendengar atau pengikut yang baik.

Motif: yaitu niat dasar atau pemikiran yang relatif konstan yang
mendorong, mengarahkan individu untuk bertindak atau berperilaku.

Contoh: ingin selalu berprestasi.
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Untuk dapat mengidentifikasi dan merumuskan kompetensi-kompetensi
karyawan yang dibutuhkan untuk dapat menghasilkan kinerja unggul bagi
karyawan dan organisasi-perusahaan, dapat ditempuh dengan cara berikut ini.
Pertama-tama, mengerti tujuan atau visi-misi organisasi-perusahaan dan langkah-
langkah strategis apa yang hendak dilakukan untuk mencapai tujuan tersebut.
Kedua, mengidentifikasi pekerjaan-pekerjaan kunci yaitu pekerjaan-pekerjaan
dengan jabatan yang mempunyai dampak paling besar terhadap kinerja organisasi-
perusahaan. Hal ini bukan berarti mengabaikan pekerjan-pekerjaan lainnya dalam
organisasi. Ketiga, menentukan kompetensi-kompetensi yang disyaratkan untuk
jabatan-jabatan tersebut. Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa faktor
kompetensi karyawan berpengaruh positif bagi kinerja karyawan dan organisasi-
perusahaan. Penelitian ini akan mendasarkan teori/pendapat Noe et al (2010)

terkait faktor kompetensi yang telah dikemukakan di atas.

2.4 Teori Budaya Organisasi
2.4.1. Definisi Budaya

Menurut Joanne Martin dalam Daft (2010), Budaya (culture) adalah
seperangkat nilai, kepercayaan, pemahaman, serta horma inti yang dipegang oleh
anggota organisasi. Menurut V. Sate (Noe, etal, 2010), Budaya adalah
serangkaian asumsi penting (sering tidak terucap) yang dipegang oleh anggota
suatu komunitas. Suatu komunitas atau organisasi banyak jenisnya, dan
perusahaan adalah salah satu jenis organisasi. Sedangkan definisi perusahaan
adalah setiap bentuk usaha yang berbadan hukum atau tidak, milik orang

perseorangan, milik persekutuan, atau milik badan hukum, baik milik swasta
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maupun milik negara yang mempekerjakan pekerja/buruh dengan membayar upah
atau imbalan dalam bentuk lain (UU Ketenagakerjaan No. 13 tahun 2003).
Definisi lain yang lebih lengkap, Budaya organisasi (organizational culture)
adalah sebuah pola perilaku yang telah dikembangkan sebuah organisasi manakala
organisasi belajar untuk mengatasi persoalan adaptasi eksternal dan integrasi
internal dan yang telah terbukti cukup berhasil untuk dianggap sahih dan diajarkan
kepada para anggota baru sebagai cara yang benar untuk memandang, berpikir,
dan merasa (David, 2001:182). Sedangkan menurut Gibson (1997) dalam
Murtanto dan Melva Djasmin (2005) budaya organisasi adalah sesuatu yang
dipercaya oleh karyawan dan kepercayaan ini dapat membentuk keyakinan, nilai
nilai dan ekspektasi. Selain itu, organizational culture has been defined by
Furnham and Gunter as ‘the commonly held beliefs, attitudes, and values
thatexist in an organization, put more simply, culture is “the way we do things
aroundhere” (Michael Amstrong, 2006:100).

Budaya sebagai salah satu faktor yang sangat penting bagi organisasi-
perusahaan. Budaya internal perusahaan harus sesuai(adaptif) dengan kebutuhan
lingkungan eksternal dan strategi perusahaan. Ketika kesesuaian ini terjadi,
karyawan yang benar-benar tekun, kompeten, akan menciptakan organisasi yang
berkinerja sangat baik yang akan sulit ditandingi. Demikian pernyataan Yoash
Wiener dalam Daft (2013:98).

Selain itu, Lorch menemukan bahwa para eksekutif di banyak perusahaan
yang sukses, secara emosional berkomitmen terhadap budaya organisasi (David,

2011:182). Mengingat, organisasi mempunyai sifat bawaan: mudah tercerai berai.
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Oleh karena itu, dalam pengelolaan organisasi, manajemen perlu merumuskan
sesuatu yang menjadi pengikat kebersamaan modal manusia yang menjadi
anggota organisasi. Visi, misi, keyakinan dasar, nilai dasar, dan strategi
merupakan perekat kebersamaan sekelompok manusia yang tergabung dalam
suatu organisasi (Mulyadi, 2009:117). Lebih tegas lagi David (2011:182)
menyatakan, budaya sebuah organisasi harus mendukung komitmen Kolektif
anggota-anggotanya pada satu tujuan bersama. Budaya organisasi harus mampu

memelihara kompetensi dan antusiasme di kalangan manajer dan karyawannya.

2.4.2 Jenis-jenis Budaya dan Indikatornya
Dalam rangka mempertimbangkan nilai-nilai budaya apa yang penting

bagi organisasi, pimpinan harus mempertimbangkan lingkungan eksternal dengan
berbagai dimensinya, juga strategi dan tujuan organisasi-perusahaan. Kecocokan
yang pas antara budaya, strategi, dan lingkungan, itu berhubungan dengan
beberapa jenis budaya. Pembagian jenis/kategori budaya ini didasarkan pada 2
(dua) dimensi. Pertama, sejauhmana lingkungan eksternal mengharuskan adanya
fleksibilitas atau stabilitas. Kedua, sejaunmana fokus strategi perusahaan bersifat
internal atau eksternal. Budaya perusahaan dibedakan ke dalam budaya yang
adaptif dan tidak adaptif (Daft, 2010:388). Berdasar pendapat Denison dan Mishra
dalam Daft (2010:104), disebutkan ada empat jenis budaya perusahaan, yaitu:

1. Budaya penyesuaian (Adaptability culture)

2. Budaya pencapaian (Achievement culture/Mission culture)

3. Budaya keterlibatan (Involvement culture/Clan culture)

4. Budaya konsistensi (Consistency cultur/Bureaucratic culture)
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Budaya penyesuaian (adaptability culture), adalah budaya yang muncul di
lingkungan yang mengharuskan adanya respon cepat dan pengambilan keputusan
yang beresiko tinggi. Pimpinan mendorong nilai-nilai yang mendukung
kemampuan perusahaan untuk dengan cepat mengenali, memahami, dan
mengartikan sinyal-sinyal dari lingkungan ke dalam respons perilaku yang baru.
Karyawan di dalam perusahaan yang berbudaya demikian, memiliki otonomi
untuk membuat keputusan dan bertindak secara bebas-bertanggungjawab untuk
memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang baru. Selain itu, kemampuan merespons

dengan cepat-tepat terhadap kebutuhan pelanggan, benar-benar sangat dihargai.

Budaya pencapaian (achievement culture), adalah budaya yang
berorientasi pada hasil. Budaya ini menghargai persaingan, keagresifan, inisiatif
perorangan, dan kerelaan untuk bekerja keras dalam waktu lama untuk mencapai
tujuan organisasi-perusahaan. Perhatian kepada pertumbuhan volume penjualan,
perluasan pangsa pasar, dan pencapaian tingkat keuntungan yang tinggi, menjadi
ciri dalam budaya ini. Hal ini tiada lain adalah penerapan Management by
Objective/MBO atau manajemen yang berbasis pada pencapaian hasil/tujuan.
Pimpinan mendorong para karyawannya untuk mencapai tingkat kinerja yang
tinggi dengan reward yang tinggi pula. Sebaliknya, karyawan yang berkinerja
rendah akan dipecat. Promosi (naik jabatan) dan demosi (turun jabatan) diterapkan
dengan tegas sebagai salah satu wujud reward and punishment. Dalam budaya
tersebut, pengukuran atas kinerja karyawan dan perusahaan dievaluasi secara rutin

dalam setiap pertemuan.
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Budaya keterlibatan (involvement culture), adalah jenis budaya perusahaan
yang menempatkan nilai yang tinggi terhadap keterlibatan dan partisipasi aktif
karyawannya. Budaya tersebut menekankan pada pencapaian kinerja yang tinggi
sekaligus terpenuhinya kebutuhan karyawan. Atmosfir kasih sayang dan suasana
kekeluargaan/ kekerabatan sangat menonjol. Pimpinan perusahaan menekankan
pada nilai-nilai seperti kerjasama, perhatian kepada karyawan dan pelanggan,
serta tidak memandang perbedaan status dalam perusahaan. Karyawan merasa
bertanggungjawab dan turut memiliki perusahaan, sehingga muncul tingkat
komitmen yang tinggi karyawan terhadap semua upaya pencapaian tujuan
perusahaan. Dalam budaya ini, terbentuk komitmen seluruh anggota perusahaan
untuk menanamkan kualitas ke dalam setiap aktivitas dengan cara melakukan
perbaikan terus menerus menuju tercapainya tujuan perusahaan. Inilah yang

disebut dengan Total Quality Management-TQM (Manajemen Kualitas Total).

Budaya konsistensi (consistency culture), adalah jenis budaya perusahaan
yang menekankan pada kondisi internal dan berorientasi pada konsistensi guna
menjaga kondisi perusahaan tetap stabil. Patuh terhadap aturan yang ada dan
cermat dalam kegiatan operasional perusahaan adalah ciri dari budaya ini. Dalam
budaya konsistensi, cara kerja yang metodis, rasional, teratur dengan baik, sangat
dijunjung tinggi. Simbol-simbol, menonjolnya peranan tokoh/pimpinan panutan,
adanya karyawan-karyawan teladan, cerita-cerita heroik pimpinan maupun
karyawan di dalam membawa perusahaan menuju puncak kesuksesan, juga

merupakan ciri khas dari budaya konsistensi.
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2.4.3. Tingkat-tingkat Budaya Organisasi

Sebagai seperangkat nilai-nilai, kepercayaan, pemahaman yang
membentuk dalam wujud perilaku dan kebiasaan anggota organisasi-perusahaan,
maka budaya dapat dianalisis pada 3 (tiga) tingkatan, yaitu:

1. Yang terlihat/artifak, seperti: pakaian seragam, penataan kantor, simbol-
simbol, slogan, seremoni, upacara organisasi dan sejenisnya.

2. Yang tidak terlihat, yaitu nilai-nilai yang dipegang teguh seluruh anggota
organisasi dalam berperilaku.

3. Yang tidak terlihat dan lebih mendalam, yaitu asumsi-asumsi yang
menjadi landasan dan keyakinan yang mendalam.

Sebagaimana dikemukakan di atas bahwa perusahaan yang sukses dalam
dunia yang penuh tantangan adalah perusahaan yang memperhatikan dengan teliti
terhadap nilai-nilai budaya dan kinerja bisnisnya. Nilai-nilai budaya dapat
memberi tenaga dan memotivasi karyawan serta mempersatukannya dengan
mengacu kepada pencapaian cita-cita dan tujuan organisasi yang lebih tinggi.
Selain itu nilai-nilai budaya dapat memacu kinerja dengan cara membentuk dan
membimbing perilaku karyawan, sehingga tindakan setiap karyawan diselaraskan
dengan prioritas strategis perusahaan. Dengan demikian budaya Kinerja tinggi
(high performance culture) menjadi hal yang sangat penting.

Menurut Rosental dan Masarech yang dikutip oleh Daft (2010)
menyebutkan bahwa, budaya kinerja tinggi yaitu sebuah budaya yang memiliki

ciri-ciri:
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1. Budaya yang bekerja berdasarkan misi atau tujuan organisasi yang solid
2. Mewujudkan nilai-nilai adaptif yang dianut dalam pengambilan keputusan
dan praktek-praktek bisnis
3. Mendorong kepemilikan karyawan, dan pengembangan individu yang
baik, untuk hasil-hasil mendasar dan tulang punggung budaya organisasi.
Oleh karenanya, salah satu yang paling penting dilakukan oleh pimpinan adalah
menciptakan dan mempengaruhi budaya organisasi guna memenuhi tujuan-tujuan
strategis, karena budaya memberikan dampak yang sangat besar terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini menggunakan indikator yang mengacu dari Denison dan

Mishra dalam Daft (2010:104) terkait indikator budaya organisasi.

2.5. Kinerja Karyawan
2.5.1. Definisi Kinerja

Menurut Maarif (2012) Kinerja berarti kemampuan, penampilan, prestasi,
dan kapasitas. Menurut Gaol (2014), Kinerja merupakan suatu fungsi dari
motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, dimana
seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.
Jadi kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam
perusahaan (2014:273). Menurut Mangkunegara (2005:67), Kinerja (prestasi
kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan kepadanya. Menurut Hughes, et al. (2012:311), kinerja adalah berkaitan

dengan perilaku ke arah pencapaian tujuan atau misi organisasi, atau produk dan
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jasa yang dihasilkan dari perilaku tersebut. Kinerja atau prestasi kerja biasa juga
disebut performansi kerja. Menurut Schemerhorn, et al. (1982) dalam Harini
Agustina (2002), terdapat 3 faktor utama yang berpengaruh terhadap performansi
kerja karyawan yaitu individu (kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan untuk
bekerja), dan dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja). Dengan
demikian Kinerja atau performansi kerja karyawan merupakan hal yang sangat

penting dalam upaya perusahaan mencapai tujuannya.

2.5.2. Pentingnya Kinerja

Berdasar definisi diatas diketahui bahwa tujuan organisasi dijadikan
sebagai standar/ukuran konkrit dari kinerja organisasi dengan seluruh karyawan
perusahaan tersebut. Tujuan dan rencana sangat penting dimiliki oleh setiap
organisasi-perusahaan, karena tujuan (goal) adalah kondisi atau keadaan di masa
depan yang diinginkan dan coba diwujudkan oleh organisasi-perusahaan.
Sedangkan rencana (plan) adalah cetak biru yang digunakan perusahaan untuk
mencapai tujuan, dan mengalokasikan sumber daya, waktu, tugas, serta tindakan
lain yang diperlukan. Tujuan menentukan sasaran di masa depan, sedangkan
rencana menentukan usaha-usaha dan sarana yang digunakan tahap demi tahap di
masa sekarang.

Tujuan dan rencana perusahaan memiliki manfaat dan pengaruh yang
besar terhadap pihak internal maupun eksternal perusahaan, diantaranya:

1. Lambang Legitimasi, yaitu menggambarkan maksud dan alasan

keberadaan atau eksistensinya.
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Sumber motivasi dan komitmen, dimana tujuan memberi tahu kita tentang
‘mengapa’ harus melakukan, sedangkan rencana memberi tahu Kita
tentang ‘bagaimana’ kita melakukannya. Dengan demikian menimbulkan
motivasi dan komitmen yang kuat untuk mencapainya.

Alokasi sumber daya, artinya membantu pimpinan dan karyawan dalam
memutuskan untuk bidang apa mereka harus mengalokasikan sumber
daya, termasuk pegawai, modal, dan peralatan.

Panduan tindakan, artinya memberi arahan dengan memfokuskan
perhatian kepada target-target tertentu dan mengarahkan upaya pegawai
untuk mencapai sasaran penting.

Dasar pengambilan keputusan, artinya mereka mengambil keputusan
untuk memastikan bahwa kebijakan internal, peranan, Kinerja, struktur,
produk, dan pengeluaran disesuaikan dengan hasil yang diinginkan.
Seluruh keputusan harus sesuai dengan tujuan dan rencana perusahaan.
Standar kinerja, inilah fungsi dan manfaat utamanya yaitu sebagai kriteria
kinerja dan standar penilaian. Sejauhmana tingkat kinerja perusahaan,

diukur dari sejaunmana tujuan yang ditetapkan perusahaan dapat dicapai.

Metode Pendekatan Mengukur Kinerja Karyawan

Menurut Noe et.al (2010:467), ada 4 metode pendekatan untuk mengukur

kinerja kayawan, yaitu (1) Pendekatan Perbandingan, (2) Pendekatan Atribut, (3)

Pendekatan Perilaku, (4) Pendekatan Hasil.
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Pertama, pendekatan perbandingan, mensyaratkan penilai untuk
membandingkan Kkinerja seseorang dengan orang lain, misalnya dengan cara
pemeringkatan, dan perbandingan pasangan.

Kedua, pendekatan atribut, berfokus pada sejauh apa para
individu/karyawan memiliki sifat-sifat tertentu atau karakteristik yang berdaya
tarik bagi keberhasilan perusahaan, misalnya inisiatif, daya saing, kerjasama tim,
kreatifitas dan kualitas hasil kerja. Pengukuran biasanya dilakukan dalam bentuk
skala. Metode atribut ini merupakan metode yang paling populer pada berbagai
organisasi.

Ketiga, pendekatan perilaku, metode ini berusaha menjabarkan berbagai
perilaku karyawan yang harus ditunjukkan secara efektif pada pekerjaan.
Kemudian para manajer menilai sejauh apa para karyawan menunjukkannya.

Keempat, Pendekatan Hasil, metode ini berfokus pada pengelolaan tujuan,
hasil-hasil kerja atau kelompok kerja yang dapat diukur. Diantaranya melalui
manajemen berdasarkan sasaran/management by objectives (MBO), serta
pengukuran produktivitas. Sementara penelitian ini akan menggunakan
pendekatan yang sudah populer digunakan di berbagai organisasi yaitu
pendekatan atribut.

Berdasarkan beberapa pendapat mengenai indikator kinerja yang telah
dipaparkan sebelumnya, ditemukan persamaan yang menyatakan bahwa kinerja
karyawan ditunjukkan dari kualitas dan kuantitas hasil pekerjaan, pengetahuan

tentang pekerjaan serta kemampuan bekerjasama. Sedangkan indikator kinerja
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yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah kuantitas dari hasil, kualitas dari

hasil, dan perilaku kerja mengacu dari Hughes, et al. (2012:311).

2.6 Penelitian Terdahulu

Babatunde (2015) dengan judul penelitian The Impact of Leadership Style
on Employee’s Performance in an Organization, membuktikan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan dalam
pencapaian tujuan organisasi dan tujuan.

Zaim et al (2013) melakukan penelitian dengan tujuan untuk menganalisis
pengaruh kompetensi individu pada kinerja dalam industri jasa di Turki. Hasil
penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan positif kompetensi antar inividu
terhadap kinerja.

Alvi et al. (2014) meneliti pengaruh budaya organisasional terhadap
komitmen organisasional dan kepuasan kerja pada sektor kimia di Karachi
Pakistan. Hasil penelitiannya menunjukan bahwa budaya mendukung dan budaya
birokrasi dari variabel budaya organisasional berpengaruh secara signifikan
terhadap komitmen oragnisasional dan kepuasan kerja, sedangkan budaya inovasi
mempunyai pengaruh tidak signifikan terhadap komitmen organisasional dan
kepuasan kerja, karena budaya inovatif, para karyawan kurang loyal dan kurang
puas dengan pekerjaannya.

Habib et al. (2014) meneliti pengaruh budaya organisasional pada
kepuasan kerja, komitmen karyawan dan penolakan karyawan (employee’s

retention) di Pakistan. Penelitian ini menemukan bahwa budaya organisasional
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berhubungan positif dan signifikan terhadap komitmen karyawan, kepuasan kerja
dan penolakan karyawan.

Kusumawati (2008) meneliti pengaruh budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan di Rumah Sakit Roemani Semarang,
menyimpulkan budaya organisasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Lusiana (2011) meneliti tentang pengaruh kompetensi, sikap dan tindakan
terhadap kinerja pegawai bagian keuangan UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta,
menyimpulkan ada pengaruh positif kompetensi, sikap dan tindakan terhadap
Kinerja pegawai.

Purnama (2011) meneliti pengaruh kepemimpinan, motivasi kerja, dan
lingkungan kerja terhadap kinerja PNS pada Badan Ketahanan Pangan dan
Penyuluhan Pertanian kabupaten Lampung Tengah, menyimpulkan ada pengaruh
positif kepemimpinan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai.

Guritno dan Waridin (2005) bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan dan tidak signifikan.

Lestari (2012) yang meneliti pengaruh budaya organisasi dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan organisasi pelayanan publik di RSUD Menggala
kabupaten Tulang Bawang, menyimpulkan ada pengaruh positif budaya organisasi
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Amanda (2014) meneliti pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi

terhadap Kkinerja karyawan sekretariat DPRD kabupaten Pringsewu,
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menyimpulkan ada pengaruh positif kepemimpinan dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan.

Hakim (2015) meneliti pengaruh budaya organisasional terhadap kinerja
karyawan di rumah sakit Konawe Sulawesi Selatan, menyimpulkan bahwa
budaya organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

2.7 Pengembangan Hipotesis
2.7.1 Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Kepemimpinan pada dasarnya adalah proses mempengaruhi orang lain.
Selain itu kepemimpinan juga berarti kemampuan untuk mempengaruhi,
menggerakkan, dan mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau
sekelompok orang untuk tujuan tertentu. Dalam upaya mempengaruhi tersebut
seorang pemimpin menerapkan gaya yang berbeda-beda dalam setiap situasi.
Gaya kepemimpinan (leadership styles) merupakan berbagai pola tingkah laku
yang disukai oleh pemimpin dalam proses mengarahkan dan mempengaruhi
pekerja. Dari pengertian tersebut terungkap bahwa apa yang dilakukan oleh atasan
mempunyai pengaruh terhadap bawahan, yang dapat membangkitkan semangat
dan kegairahan kerja maupun sebaliknya.

Seorang atasan harus mampu menggunakan gaya kepemimpinan yang
dapat diterima karyawan sehingga karyawan dapat menjalankan tugasnya dengan
baik. Apabila tugas yang diberikan dapat dikerjakan dengan baik maka kinerja
karyawan dapat meningkat dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Hasil penelitian

Babatunde (2015), Kusumawati (2008) dan Amanda (2014) memberi hasil bahwa
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gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Berdasarkan uraian di atas maka dapat dirumuskan hipotesisnya
sebagai berikut:
H:. Ada pengaruh positif gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT
Agri Spice Indonesia Lampung.
2.7.2 Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompetensi secara sederhana, merupakan Kkarakteristik yang dimiliki
karyawan terbaik untuk membantu mereka menjadi berhasil. Perusahaan
membutuhkan orang yang kompeten untuk mencapai hasil secara efisien dan
efektif, dalam dunia yang didominasi oleh sektor jasa, pentingnya modal manusia
tidak dapat dipungkiri. Untuk mendapatkan pengembalian atas investasi, sumber
daya fisik dan teknologi, Kita sangat tergantung pada kompetensi seseorang.
Dalam lingkup yang luas, modal manusia yang didefinisikan sebagali
Pengetahuan, Kemampuan berpikir Analitis, keterampilan dalam berkomunikasi,
keberanian dalam pengambilan keputusan merupakan penentu utama sebuah
perusahaan. Oleh karena itu, organisasi perlu melakukan pemetaan kompetensi
dan pengembangan kompetensi secara sistematis.

Kompetensi tinggi yang dimiliki karyawan dapat menghasilkan prestasi
kerja sehingga karyawan akan merasa puas dengan apa yang mereka dapat dari
perusahaan, pada dasarnya kepuasan dapat memacu semangat kerja karyawan
untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuan baik untuk diri sendiri

maupun untuk perusahaan.
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Hasil penelitian Zaim et al (2013) dan Lusiana (2011) menyimpulkan ada
pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uraian di atas
maka dapat dirumuskan hipotesisnya sebagai berikut:

H>. Ada pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja karyawan PT Agri
Spice Indonesia Lampung.
2.7.3 Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi menjadi salah satu pedoman kerja untuk meningkatkan
kinerja karyawan menjadi lebih optimal. Menurut Robbins (2006: 296) Hampir
tidak ada keraguan bahwa budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap sikap
karyawan. Maka untuk mencapai profesional kerja, manajemen puncak dan divisi
sumber daya manusia bisa menciptakan budaya kerja organisasi yang berkualitas.
Budaya organisasi dengan penerapan sistem manajemen yang baik adalah cara
yang tepat untuk mencapai tujuan organisasi yang sudah direncanakan.

Budaya organisasi merupakan bentuk bagaimana orang-orang dalam
organisasi berperilaku dan melakukan sesuatu hal yang berbeda dengan organisasi
lainnya. Luthans (2006) mengemukakan bahawa budaya organisasi berpengaruh pada
Kinerja pegawai. Budaya organisasi yang kuat dapat membantu pegawai belajar juga
beradaptasi dengan lingkungannya yang mana mempengaruhi pada kinerja pegawai.
Hasil penelitian Lestari (2012) dan Amanda (2014) memberi hasil bahwa terdapat
pengaruh positif budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian
di atas maka dapat dirumuskan hipotesisnya sebagai berikut:

Hs:. Ada pengaruh positif budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT Agri
Spice Indonesia Lampung.
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274 Gaya Kepemimpinan, Kompetensi Karyawan, Dan Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Dalam konteks penelitian ini akan difokuskan pada 3 (tiga) faktor saja,
yaitu gaya kepemimpinan (sebagai variabel bebas/X1), kompetensi karyawan
(sebagai variabel bebas/X2), budaya organisasi (sebagai vareabel bebas/X3), dan
kinerja karyawan (sebagai vareabel terikat/Y). Dari penelitian terdahulu dan
uraian yang telah dipaparkan diatas, maka dapat dipahami bahwa Kkinerja
karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, baik faktor internal maupun ekternal
karyawan, hipotesis yang sesuai dengan penelitian ini adalah

Hs. Ada pengaruh positif gaya kepemimpinan, kompetensi karyawan, dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT Agri Spice Indonesia
Lampung.

2.8 Kerangka Penelitian

Kerangka konsep atau model penelitian ini adalah sebagai berikut:

Gaya Kepemimpinan (X1) \

Kompetensi Karyawan (X2)

Kinerja Karyawan (YY)

Budaya Organisasi (X3)

Gambar 2.1.
Kerangka Penelitian
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METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Penelitian ini menggunakan rancangan penelitian kausalitas yang
bertujuan untuk memahami variabel yang mempengaruhi (independen) dan
variabel yang merupakan akibat (dependen) serta menentukan sifat antara variabel
independen dan pengaruh yang diperkirakan. Jenis penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif-deskriptif. Desain penelitiannya menggunakan pendekatan kausal.
Dengan demikian penelitian ini merupakan kombinasi antara deskriptif dan
kausal. Desain deskriptif digunakan dalam rangka mendeskripsikan hasil
pengolahan dan analisis data dari tiap-tiap variable penelitian yaitu faktor gaya
kepemimpinan, kompetensi karyawan, budaya organisasi, dan kinerja karyawan
perusahaan. Desain kausal digunakan untuk mengukur kuatnya hubungan dan
pengaruh antara variabel penelitian tersebut di atas, yaitu faktor gaya
kepemimpinan, kompetensi karyawan, dan budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan perusahaan PT ASI Lampung.

3.2 Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di kantor PT Agri Spice Indonesia Lampung yang
beralamat di Jin. Ir. Sutami Km 7 Sukabumi Bandar Lampung. Direncanakan

penelitian ini akan dilaksanakan pada bulan Desember 2016 — bulan Mei 2017.
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3.3 Populasi dan Subjek Penelitian

Menurut Ferdinand (2011) populasi adalah gabungan dari seluruh elemen
yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa
yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai
sebuah semesta penelitian. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT
Agri Spice Indonesia Lampung yang berjumlah 125 orang, yang terdiri dari 60
orang karyawan tetap, dan 65 pekerja harian, seluruh populasi menjadi sampel

dalam penelitian ini.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data primer untuk variabel-variabel penelitian yaitu
gaya kepemimpinan, kompetensi karyawan, dan budaya organisasi, serta Kinerja
karyawan dilakukan dengan cara membagikan kuisioner kepada seluruh subyek
penelitian serta mengadakan pengamatan dan penelitian secara langsung keadaan

perusahaan dengan segala aspek kegiatan yang berhubungan dengan penelitian.

3.5 Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian berupa kuisioner disusun berdasarkan variabel-
variabel penelitian secara berurutan, yaitu: gaya kepemimpinan, kompetensi
karyawan, budaya organisasi, dan kinerja karyawan perusahaan. Dari variabel
penelitian dikembangkan ke dalam sub variabel atau dimensi. Sub variabel atau
dimensi dikembangkan lagi ke dalam indikator-indikator yang selanjutnya disusun
Kisi-kisi instrumen penelitian berupa pernyataan maupun pertanyaan.Pernyataan

atau pertanyaan disusun berdasarkan dengan skala interval (skala likert 1 - 5).
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Tabel 3.1
Identifikasi dan Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Dimensi Skala
Gaya Pola perilaku seorang pemimpin |- Berorientasi Likert
Kepemimpinan | untuk  memimpin  bawahan, tugas
mengatur  dan  merumuskan, (- Berorientasi
menerapkan suatu pekerjaan & hubungan-
tugas yang dilaksanakan oleh manusia
masing-masing bawahan dalam
arti kapan dilakukan dan dimana
melaksanakannya dan bagaimana
tugas itu dicapai. (Paul Harsey &
Blanchard (Daft, 2010) dan
Prasetyo (2008))
Kompetensi Kemampuan seseorang Yyang |- Pengetahuan Likert
karyawan dapat diamati mencakup, |- Keterampilan
keterampilan, dan sikap/ perilaku |-  Sikap
dalam  menyelesaikan  suatu
pekerjaan atau tugas sesuai
dengan standar kerja yang telah
ditetapkan. (Noe, et.al, 2010) dan
Gaol (2014)
Budaya Seperangkat nilai, kepercayaan, |- Keterlibatan Likert
Organisasi pemahaman, serta norma inti yang (- Penyesuaian diri
dipegang oleh anggota organisasi. |- Pencapaian
Daniel R. Denison & Aniel K [- Konsistensi
Mishra (Daft, 2010)
Kinerja Hasil kerja secara kualitas dan |- Kuantitas Kerja Likert
Karyawan kuantitas yang dicapai oleh |- Kualitas Kerja
seorang pegawai dalam |- Perilaku Kerja
melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.
(Prabunegara, 2005)
3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Sebelum instrumen penelitian dalam bentuk kuisioner digunakan,

sebelumnya harus di uji validitas dan reliabilitasnya. Uji validitas digunakan untuk

mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
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pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan alat
analisis Product Moment dan perhitungannya menggunakan bantuan program
SPSS versi 19.0.

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Cara yang digunakan untuk menguji reliabilitas

kuesioner adalah dengan menggunakan rumus koefisien Cronbach Alpha.

3.7 Teknik Analisis Data
Dalam menganalisis data, digunakan alat-alat analisis sebagai berikut:
1. Alat analisis yang digunakan untuk mendeskripsikan masing-masing
variabel akan dilakukan secara statistik dengan rata-rata dan proporsi.
2. Alat analisis untuk menguji pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat melalui uji regresi linear berganda dengan rumus:

Y =a+ biX1 + baXo + b3Xs

Keterangan:
Y = variabel kinerja karyawan (variabel terikat)
a = parameter konstanta

bibobs = lereng garis yang berkaitan dengan variabel X1, X>, dan Xa.
X1 = variabel gaya kepemimpinan (variabel bebas)
X2 = variabel kompetensi karyawan (variabel bebas)

X3 = variabel budaya organisasi (variabel bebas)
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3. Alat analisis secara kualitatif dilakukan dengan mendasarkan pada teori-
teori yang telah disajikan dimuka, yang berkaitan dengan gaya
kepemimpinan, kompetensi karyawan, budaya organisasi, dan kinerja

karyawan.

3.8 Pengujian Hipotesis
3.8.1 Uji Secara Keseluruhan
Pengujian secara keseluruhan dilakukan untuk mengetahui apakah model
regresi layak atau tidak untuk digunakan. Pengujian ini menggunakan uji statistik
F yang terdapat pada tabel Anova.Langkah pengambilan keputusan adalah sebagai
berikut:
1. Jika probabilitas lebih kecil dari tingkat signifikansi (Sig. < 5%), maka
model penelitian dapat digunakan atau model tersebut sudah layak.
2. Jika probabilitas lebih besar dari tingkat signifikansi (Sig. > 5%), maka

model penelitian tidak dapat digunakan atau model tersebut tidak layak.

3.8.2 Uji Koefisen Determinasi (R?)

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan varian variabel dependen. Nilai koefisien determinasi
adalah nol atau satu. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi varian variabel dependen (Ghozali, 2013). Nilai yang mendekati satu

berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
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dibutuhkan untuk memprediksikan varian variabel dependen. Bila terdapat nilai

adjusted R? bernilai negatif, maka adjusted R? dianggap nol.

3.8.3 Uji Statistik t
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel penjelas/ independen secara individual dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan:
1. Jika t hitung lebih kecil dari t-tabel, maka Ho didukung,

2. sedangkan jikat hitung lebih besar dari t tabel, maka Ho tidak didukung.

Uji t dapat juga dilakukan dengan hanya melihat nilai signifikansi t

masing-masing variabel. Langkah pengambilan keputusan adalah sebagai berikut:

1. Jika tingkat signifikasi (a) lebih kecil dari o = 5% / 0,05, maka Ho tidak
didukung dan Ha didukung

2. Jika tingkat signifikasi (o) lebih besar dari a = 5% / 0,05, maka Ho

didukung dan Ha tidak didukung.



V. SIMPULAN DAN SARAN

51 Simpulan

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan bukti empiris mengenai apakah
persepsi gaya kepemimpinan, kompetensi karyawan, budaya organisasi,
mempengaruhi kinerja karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung
yang berjumlah 125 orang, yang terdiri dari 60 orang karyawan tetap, dan 65
pekerja borong harian, besarnya sampel yang dapat mewakili populasi untuk diteliti
adalah 123 orang responden. Berdasarkan hasil pembahasan, maka dapat ditarik
beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan keseluruhan pernyataan yang diajukan kepada responden,
mayoritas menyatakan setuju atau memberikan persepsi baik terhadap
pernyataan dari variabel gaya kepemimpinan yang diukur melalui persepsi
responden terhadap dua indikator yaitu gaya kepemimpinan yang berorientasi
tugas dan gaya kepemimpinan yang berorientasi manusia (hubungan), dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan di PT Agri Spice Indonesia Lampung

lebih mengacu kepada indikator ber-orientasi tugas.
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2. Kesimpulan atas seluruh pernyataan yang diajukan terhadap pernyataan dari
variabel kompetensi karyawan, sebagian besar responden memberikan persepsi
setuju yang diukur menggunakan tiga indikator yaitu pengetahuan,
keterampilan, dan sikap, meskipun terdapat beberapa responden yang
memberikan pernyataan sangat tidak setuju, tetapi sebagian besar responden
menjawab setuju terhadap pernyataan kompetensi karyawan berada pada
kategori baik.

3. Hasil dari seluruh pernyataan yang diajukan terhadap variabel budaya
organisasi, sebagian besar responden memberikan persepsi rata-rata skor 4 atau
menyatakan setuju mengenai pernyataan yang mewakili 4 indikator yaitu
budaya penyesuaian, budaya pencapaian, budaya keterlibatan dan budaya
konsistensi yang artinya perilaku dari sebagian besar responden yang
merupakan karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung mencerminkan nilai
budaya yang dapat memberi tenaga dan memotivasi karyawan serta
mempersatukannya dengan mengacu kepada pencapaian cita-cita dan tujuan
organisasi yang lebih tinggi.

4. Berdasarkan hasil dari keseluruhan atas pernyataan variabel kinerja karyawan,
dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden memberikan persepsi
setuju. Artinya, karyawan pada PT Agri Spice Indonesia Lampung telah
menjalankan fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi sehingga
dapat dikatakan bahwa persepsi responden terhadap kinerja berada pada
kategori baik

5. Hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif gaya kepemimpinan

terhadap kinerja karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung, terbukti.
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6. Hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif kompetensi karyawan
terhadap Kkinerja karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung, terbukti.

7. Hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan PT Agri Spice Indonesia Lampung, terbukti.

8. Hipotesis yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif gaya kepemimpinan,
kompetensi karyawan, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT
Agri Spice Indonesia Lampung, terbukti. Dengan pengaruh terbesar secara
parsial dimiliki oleh variabel kompetensi karyawan, diikuti oleh variabel gaya

kepemimpinan dan budaya organisasi.

5.2 Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan antara lain sebagai berikut :

1. Variabel yang diteliti masih dirasa belum cukup untuk mengukur variabel yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan maka diharapkan penelitian yang
selanjutnya dapat menambah variabel yang benar — benar dapat mempengaruhi
kinerja karyawan.

2. Penelitian ini hanya dilakukan dengan metode survey melalui kuesioner
sehingga peneliti tidak dapat mengkontrol jawaban responden, dimana
responden bisa saja tidak jujur dalam responnya.

3. Penelitian ini hanya membahas mengenai persepsi gaya kepemimpinan,
kompetensi karyawan, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,
banyak variabel lain yang dapat diteliti seperti tingkat kepuasan kerja, produktivitas
kerja dan tingkat stres kerja yang dapat dijadikan acuan bagi peningkatan

profesionalisme karyawan.
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5.3 Saran

Berdasarkan simpulan di atas maka penulis memberikan saran sebagai berikut:
1. Hasil penelitian membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap
variabel kinerja karyawan, hendaknya manajemen sebaiknya melihat apakah
gaya kepemimpinan yang dijalankan dalam pekerjaan karyawan sudah sesuai
dengan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan tersebut atau tidak, karena
secara deskriptif hasil menyimpulkan bahwa tidak sepenuhnya karyawan PT
Agri Spice Indonesia Lampung terpenuhi kebutuhan dengan baik, selain itu
manajemen sebaiknya lebih memperhatikan dan memberikan arahan tentang
deskripsi pekerjaan yang harus dilakukan oleh karyawan, agar karyawan jelas

apa yang harus dilakukan sesuai aturan atau sesuai dengan kemauan pemimpin.

2. Mengacu pada persepsi responden, bahwa gaya kepemimpinan di PT Agri
Spice Indonesia Lampung lebih mengacu kepada indikator ber-orientasi tugas,
untuk itu diharapkan manajemen PT Agri Spice Indonesia Lampung harus
memelihara hubungan dengan para pekerja mereka, dalam memelihara
hubungan dengan para pekerja tidak lepas pada budaya yang ada diperusahaan

itu sendiri serta gaya kepemimpinan yang dilaksanakan.

3. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner masih terdapat responden yang
menjawab tidak setuju pada variabel budaya organisasi, hasil ini perlu
diperhatikan kembali oleh manajemen PT Agri Spice Indonesia Lampung

sebagai pembuat kebijakan karena kebijakan yang ditetapkan dalam organisasi
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beserta praktiknya mempengaruhi perilaku kelompok maupun individu

didalam tubuh organisasi.

Hasil penyebaran kuesioner mayoritas responden sebagai karyawan
mempunyai tingkat penddikan SD dan SMTP, sebaiknya PT Agri Spice
Indonesia Lampung dalam melakukan perekrutan karyawan disarankan
memiliki standar operasional prosedur layaknya rekrutmen dan seleksi yang
lebih baik lagi. Hal ini bertujuan agar alternatif rekrutmen dapat pula

memberikan kontribusi nyata yang optimal bagi perusahaan.

Bagi penelitian yang akan datang disarankan agar mempertimbangkan faktor-
faktor lain yang turut berpengaruh terhadap kinerja karyawan, seperti usia,

masa kerja, dan jenis kelamin responden.
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