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ABSTRAK 

 

“PENGARUH KEPEMIMPINAN, KOMUNIKASI  DAN 

PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA PEGAWAI KANTOR 

DIREKSI PT. PERKEBUNAN NUSANTARA VII (PERSERO) BANDAR 

LAMPUNG” 

 

Oleh 

 

A. YOGI HARSA KUSUMA 

 

Sumber daya manusia menjadi indikator penting dalam mencapai tujuan 

organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi, pegawai dituntut untuk 

memaksimalkan kinerja yang dia miliki.  Kepemimpinan merupakan suatu 

cara pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya yang dinyatakan dalam bentuk 

pola tingkah laku atau kepribadian   sehingga kinerja organisasi dan tujuan 

organisasi dapat dimaksimalkan.  Komunikasi merupakan proses penyampaian 

pesan atau informasi  dari pihak satu ke pihak lain baik secara formal maupun non 

formal.  Komunikasi yang baik dalam suatu organisasi dapat menjadi sarana yang 

tepat dalam meningkatkan kinerja pegawai.  pengembangan karir merupakan 

wadah atau kesempatan yang disiapkan oleh perusahan  atau organisasi kepada 

pegawainya untuk meningkan kinerja dan produktivitas pegawai, menentukan 

arah karirnya.   

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan, 

Komunikasi dan Pengembangan karir terhadap Kinerja pegawai pada Kantor 

Direksi PT. Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandar Lampung.  Metode yang 

digunakan untuk mengumpulkan data pada penelitian in menggunakan kuesioner 

dengan skala likert. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 150 

responden.  Alat analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda dan 

uji t. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, komunikasi memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai serta 

pengembangan karir memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan, Komunikasi , Pengembangan Karir, Kinerja 

Pegawai. 

 



 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

“INFLUENCE OF LEADERSHIP, COMMUNICATION AND CAREER 

DEVELOPMENT ON PERFORMANCE OF THE OFFICE OF THE 

BOARD OF DIRECTORS OF PT. PLANTATION NUSANTARA VII 

(PERSERO) BANDAR LAMPUNG” 

 

By 

 

A. YOGI HARSA KUSUMA 

 

Human resources are an important indicator in achieving organizational 

goals. To achieve organizational goals, employees are required to maximize their 

performance. Leadership is a way for leaders to influence their subordinates 

which is expressed in the form of behavior or personality patterns so that 

organizational performance and organizational goals can be maximized. 

Communication is the process of delivering messages or information from one 

party to another, both formally and informally. Good communication in an 

organization can be the right means in improving employee performance. Career 

development is a forum or opportunity prepared by a company or organization for 

its employees to improve employee performance and productivity, determine the 

direction of their career. 

. 

This study aims to determine the effect of leadership, communication and 

career development on employee performance at PT. Perkebunan Nusantara VII 

(Persero) Bandar Lampung. The method used to collect data in this study used a 

questionnaire with a Likert scale. The sample used in this study was 150 

respondents. The data analysis tool used is multiple linear regression and t test. 

The results of this study indicate that leadership has a positive and significant 

influence on employee performance, communication has a positive and significant 

influence on employee performance and career development has a positive and 

significant influence on employee performance. 

 

Keywords: Leadership, Communication, Career Development, Employee 

Performance. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Dalam mencapai tujuan organisasi, setiap organisasi memerlukan sumber 

daya untuk mencapainya.  Sumber daya itu antara lain sumber daya alam, 

sumber daya finansial, sumber daya ilmu pengetahuan dan teknologi, serta 

sumber daya manusia. Diantara sumberdaya tersebut, sumberdaya yang 

terpenting ialah sumberdaya manusia. Sumberdaya manusia merupakan aset 

organisasi yang paling penting, dan membuat sumberdaya organisasi 

lainnya menjadi bekerja. 

 

Dengan demikian, sumber daya manusia menjadi indikator penting dalam 

mencapai tujuan organisasi karena tanpa ada nya sumber daya manusia yang 

baik tentu suatu organisasi tidak bisa berjalan dengan baik. Untuk mencapai 

tujuan organisasi, pegawai dituntut untuk memaksimalkan kinerja yang dia 

miliki.  

 

Peningkatan kinerja karyawan  memberikan dampak positif dalam 

pencapaian tujuan institusi maka oleh sebab itu manajemen harus 

mempelajari sikap dan perilaku para karyawan dalam perusahaan tersebut. 

Menciptakan kinerja karyawan yang baik itu adalah tidak mudah karena 

kinerja karyawan dapat dapat tercipta apabila variabel-variabel yang 

mempengaruhinya seperti kepemimpinan, komunikasi dan pengembangan 

karir dapat diakomodasikan dengan baik dan diterima oleh semua karyawan 

di dalam suatu perusahaan.  Oleh karena itu, organisasi atau instansi harus 

memahami bahwa Kepemimpinan, Komunikasi dan Pengembangan Karir 

merupakan suatu hal yang penting untuk dibangun sebagai upaya untuk 

menciptakan kemajuan organisasi melalui kinerja pegawai  yang optimal. 
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Hal tersebut dapat dimulai dengan melakukan pengelolaan sumber daya 

manusia yang ada di dalam organisasi dengan seoptimal mungkin.  

 

Pengelolaan sumber daya manusia yang optimal dapat berkontribusi secara 

efektif terhadap kinerja pegawai dan kemajuan organisasi. Untuk 

mendukung perubahan organisasi tersebut, maka diperlukan adanya 

perubahan individu. Proses menyelaraskan perubahan organisasi dengan 

perubahan individu ini tidaklah mudah. Pemimpin sebagai panutan dalam 

organisasi, sehingga perubahan harus dimulai dari tingkat yang paling atas 

yaitu pemimpin itu sendiri. Maka dari itu, organisasi memerlukan pemimpin 

reformis yang mampu menjadi motor penggerak yang mendorong 

perubahan organisasi. 

 

Sampai saat ini, kepemimpinan masih menjadi topik yang menarik untuk 

dikaji dan diteleti, karena fenomena kepemimpinan  di Indonesia menjadi 

sebuah masalah menarik dan berpengaruh besar baik dalam kehidupan 

politik dan bernegara, birokrasi pemerintahan maupun dunia bisnis.. Dalam 

birokrasi pemerintahan, kepemimpinan berpengaruh kuat terhadap jalannya 

organisasi dan kelangsungan hidup organisasi.  

 

Peran kepemimpinan sangat strategis dan penting dalam sebuah organisasi 

sebagai salah satu penentu keberhasilan dalam pencapaian misi, visi dan 

tujuan suatu organisasi.  Untuk itu  peran  pemimpin sangat  penting  dalam  

mengambil keputusan,  baik  atau  buruk  kebijakan  yang  diambil  dan  

dilakukan  serta  tercapai atau  tidaknya  tujuan  organisasi  dipengaruhi  

oleh  faktor  SDM dan  pemimpin  itu sendiri Leng, et al. (2014). 

 

Kepemimpinan merupakan suatu cara pemimpin untuk mempengaruhi 

bawahannya yang dinyatakan dalam bentuk pola tingkah laku atau 

kepribadian   sehingga kinerja organisasi dan tujuan organisasi dapat 

dimaksimalkan.   
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Pemimpin sendiri merupakan seseorang yang memiliki suatu program dan 

yang berperilaku secara bersama-sama dengan anggota kelompok dengan 

mempergunakan cara atau gaya tertentu. Seorang pemimpin harus 

menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena 

seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuannya.  Sunarsih (2011)  mendefinisikan 

kepemimpinan sebagai  model  kepemimpinan dimana  pemimpin 

mempunyai kekuatan  untuk mempengaruhi  bawahan dengan  cara-cara 

tertentu, bawahan merasa percaya, kagum, loyal dan hormat terhadap 

atasannya sehingga bawahan termotivasi untuk berbuat lebih banyak dari 

pada apa yang biasa dilakukan dan diharapkannya (Imran danHaque, 2011).  

 

Komunikasi merupakan proses penyampaian pesan atau informasi  dari 

pihak satu ke pihak lain baik secara formal maupun non formal.  

Komunikasi yang baik dalam suatu organisasi dapat menjadi sarana yang 

tepat dalam meningkatkan kinerja pegawai.  Melalui komunikasi, pegawai 

dapat meminta petunjuk kepada atasan mengenai pelaksanaan kerja. Melalui 

komunikasi juga para pegawai dapat saling bekerja sama satu sama lain.  

 

Menurut Marques (2010) komunikasi organisasi sebagai representasional di 

mana fungsi komunikasi yang diasumsikan adalah untuk mewakili situasi 

dan untuk menyampaikan informasi dalam organisasi. Dalam penelitian 

Marques (2010) menjelaskan bahwa komunikasi organisasi yang baik 

terdapat empat kriteria yaitu, responsible, professional, concise, dan 

sincere. Komunikasi yang baik sangat diperlukan dalam sebuah organisasi 

ataupun instansi untuk mencapai dari tujuan organisasi tersebut.  

 

Robertson dalam marques (2010), komunikasi organisasi yang baik sangat 

di butuhkan di era sekarang ini, antara organisasi dengan anggotanya, 

karyawan dengan manajer, pemimpin dengan pemimpin. Komunikasi yang 

baik yaitu komunikasi yang efektif agar mudah di terima dan dimengerti 

oleh semua orang. Apabila komunikasi berjalan dengan baik maka tujuan 

organisasi akan mudah tercapai.  
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Menurut Supardi dan Anwar (2002),  Komunikasi adalah usaha untuk 

mendorong orang lain untuk menginterpretasikan pendapat seperti apa yang 

dikehendeki oleh orang yang mempunyai pendapat tersebut. Komunikasi 

organisasi diharapkan diperoleh pada titik persamaan, saling pengertian.  

 

Chester Barnard dalam Rajhans (2012) yang menyatakan bahwa komunikasi 

oganisasi adalah "jantung" dari proses manajemen. Dimana komunikasi 

sangat penting didalam organisasi, yang tugas dari kumunikasi tersebut 

membuat oraganisasi tersebut berjalan sesuai yang diinginkan. Komunikasi 

di dalam organisasi itu sangat penting seperti jantungnya oraganisasi apabila 

komunikasi dalam organisas tersebut tidak baik maka keadaan organisasi 

tersebut juga akan tidak baik, maka di dalam organisasi dibutuhkan 

komunikasi organisasi yang baik agar organisasi tersebut berjalan dengan 

baik sesuai dengam tujuan organisasi. 

 

Selain kepemimpinan dan komunikasi organisasi, faktor lain yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan ialah pengembangan karir. Menurut 

Siagian (2015:68) pengembangan karir adalah perubahan perubahan pribadi 

yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir. Menurut 

Rivai dan Sagala (2016:274), mengemukakan bahwa, pengembangan karir 

adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam 

rangka mencapai karir yang diinginkan.   

 

Suatu organisasi seharusnya tidak dipandang sebagai tempat yang 

memperkerjakan seseorang, namun sebaiknya dipandang sebagai tempat 

yang memfasilitasi karir seseorang. Dengan pandangan seperti itu maka 

karir seseorang tidak tergantung dari kemauan organisasi, akan tetapi justru 

tergantung dari keinginan dan kinerja pegawai. Makna ini bukan berarti 

organisasi tidak mendapat apa yang diinginkan, tetapi justru organisasi akan 

memperoleh dua hal sekaligus yaitu bakat yang disesuaikan minatnya dan 

organisasi akan mendapatkan pegawai dengan kinerja yang tinggi.   
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Perencanaan karir dan pengembangan karir akan memberikan keuntungan 

bagi individu dan organisasi. Melalui program pengembangan karir, 

organisasi akan meningkan kinerja dan produktivitas pegawai, serta akan 

meningkatkan kesempatan promosi bagi pegawai.  Bagi Pegawai sendiri, 

perencanaan karir dapat mendorong kesiapan diri mereka untuk 

menggunkan kesempatan karir yang ada.  Caroline    dan    Susan    (2014) 

menjelaskan    bahwa    seorang    pimpinan    yang mengharapkan 

pencapaian kinerja perushaan  yang maksimal harus memperhatikan faktor-

faktor   yang   mempengaruhi   kinerja   karyawan,   salah   satunya   adalah 

pengembangan  karir. 

 

Kinerja sendiri diartikan sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi atau instansi sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing masing dalam upaya pencapaian 

tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak 

bertentangan dengan moral dan etika (Rivai dan Basri, 2004; Harsuko 

2011).  

 

Jika dilihat dari sudut pandang yang lain kinerja adalah banyaknya upaya 

yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya (Robbins, 2011). 

Mangkunegara (2017) menjelaskan, bahwa kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja perlu dijadikan sebagai bahan evaluasi bagi pemimpin 

untuk mengetahui tinggi rendahnya kinerja yang ada pada organisasi. 

Dengan begitu pemimpin dapat mengetahui kapan harus melakukan 

peningkatan kinerja dan berupaya untuk mempertahannya demi mencapai 

tujuan dan kemajuan organisasi.   

 

Adapun sebagai bahan rujukan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

Muizu (2019) dalam penelitiannya tentang Pengaruh Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan.. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  
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Desy Ernika (2016) Pengaruh Komunikasi dan Motivasi Terhadap Kinjerja 

Karyawan Pada PT. Inti Tractors Samarinda komunikasi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Caroline & Susan (2014) yang melakukan 

penelitian di Kenyata University memperoleh hasil bahwa pengembangan 

karir karyawan secara langsung memberikan pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan.  

Selanjutnya Penelitian ini akan dilakukan di Kantor Direksi PT. Perkebunan 

Nusantara VII Bandar Lampung. 

 

PT Perkebunan Nusantara VII (persero) merupakan perusahaan agrobisnis 

yang bergerak dalam bidang budidaya tanaman tahunan dan tanaman 

semusim, pengolahan hasil perkebunan, serta penjualan dan pemasaran hasil 

produk yang meliputi CPO, Karet Spesifikasi Teknis (Technically-Spesified 

Rubber / TSR), teh hitam, serta Gula Kristal Putih. 

 

PT Perkebunan Nusantara VII didirikan berdasarkan Peraturan Pemerintah 

No.12 Tahun 1996, yang telah memperoleh pengesahan dari Menteri 

Kehakiman Republik Indonesia melalui Surat Keputusan No. C2-

8335.HT.01.01.TH.96 tanggal 8 Agustus 1996 dan telah diumumkan dalam 

tambahan Berita Negara Republik Indonesia No. 80 tanggal 4 Oktober 

1996.  Pada tahun 2014 berdasarkan PP Nomor 72 Tahun 2014 tanggal 17 

September 2014, tentang Penambahan Penyertaan Modal Negara Republik 

Indonesia ke- dalam Modal Saham Perusahaan Perseroan (Persero) maka PT 

Perkebunan Nusantara VII (Persero) yang semula merupakan BUMN 

Perkebunan telah beralih menjadi PT Perkebunan Nusantara VII yang 

tunduk sepenuhnya pada UU No. 40 Tahun 2007 tentang Perseroan 

Terbatas. Perubahan tersebut telah disahkan dan diserahkan oleh Menteri 

Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik Indonesia melalui Surat 

Keputusan No.AHU-0056472.AH.01.02.2019 tanggal 23 Agustus 2019. 
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Tabel 1.1 Jumlah Pegawai Yang Terbagi Berdasarkan Unit Kerja Pada 

Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara VII Bandar Lampung tahun 

2021. 

No Unit Kerja 
Jenis Kelamin 

Jumlah 
L P 

1 Bagian Satuan Pengawasan Internal 22 4 26 

2 Bagian Sekretariat Perusahaan 17 8 25 

3 Bagian Tanaman 16 3 19 

4 Bagian Teknik dan Pengolahan 19 1 20 

5 Bagian Pengadaan dan Umum 49 9 58 

6 
Bagian Perencanaan dan Keberlangsungan 

Usaha 
17 3 20 

7 Bagian Aset Dan Support Bisnis 11 6 17 

8 Bagian Akuntansi dan Keuangan 22 5 27 

9 Bagian SDM 18 9 27 

Jumlah 191 48 239 

Sumber : PT. Perkebunan Nusantara VII/2021 

 

Tabel 1.1 menunjukkan jumlah pegawai Kantor Direksi PT. Perkebunan 

Nusantara VII  Bandar Lampung berdasarkan unit kerja dengan total 239  

pegawai yang terdiri dari 48 pegawai laki-laki dan 191 pegawai perempuan 

yang terdiri dari 9 unit kerja. Banyaknya unit kerja dan pegawai yang 

dimiliki Kantor direksi PT. Perkebunan Nusantara VII  Bandar Lampung  

memerlukan adanya pengawasan dalam menyusun program kerja yang lebih 

baik lagi dengan cara mengoptimalkan kinerja yang sudah ditetapkan oleh 

pihak Kantor direksi PT. Perkebunan Nusantara VII  Bandar Lampung. 

Tujuannya yaitu menghasilkan kinerja terbaik untuk kemajuan perusahaan. 

 

Melihat penting nya Kepemimpian, Komunikasi dan Pengembangan Karir 

yang sangat erat kaitannya dengan kinerja dan kemajuan suatu perusahaan 
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atau instansi, membuat penulis tertarik untuk melanjutkan dan membuktikan 

apakah penelitian tersebut bisa diterima.  

Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “PENGARUH KEPEMIMPINAN, 

KOMUNIKASI  DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI KANTOR DIREKSI PT. PERKEBUNAN 

NUSANTARA VII (PERSERO) BANDAR LAMPUNG” 

 

1.2.  Rumusan Masalah 

Dari latar belakang masalah tersebut maka, perumusan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

2. Apakah Komunikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

3. Apakah  Pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian dalam penulisan ini adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Komunikasi terhadap kinerja pegawai. 

3. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 

pegawai. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini adalah : 

 

A. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini memberikan informasi tambahan bagi pihak-pihak yang 

berkepentingan dalam dunia kerja tentang gaya kepemimpinan, komunikasi  

dan pengembangan karir yang ada hubungannya dengan peningkatan kinerja 

pegawai. 

 

B. Manfaat Praktis 

a. Bagi penulis, Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan 

menambah pengalaman dalam menerapkan ilmu yang didapat selama 
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menempuh pendidikan di Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas 

Lampung. 

b. Bagi Akademisi, hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat 

keilmuan yang dijadikan sebagai acuan dan informasi untuk penelitian 

selanjutnya. 

 

c. Bagi Organisasi, Diharapkan hasil penelitian dapat memberikan 

informasi kepada pimpinan akan pengaruh dari gaya kepemimpinan, 

komunikasi dan pengembangan karir  untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. 



 

 

 

 

 

 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

2.1. Kinerja Pegawai 

Sebuah organisasi membutuhkan manusia sebagai sumber daya pendukung 

utama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya manusia 

yang berkualitas akan turut memajukan organisasi sebagai suatu wadah 

peningkatan Kinerja. Peran paling strategis dalam sebuah organisasi dalam 

meningkatkan efektivitas dan kemajuan organisasi adalah pegawai, yaitu 

individu-individu yang bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan.  

 

Koopmans (2014) mendefinisikan kinerja sebagai perilaku atau tindakan 

yang relevan dengan tujuan dari suatu organisasi.  Selanjtnya menurut 

Menurut Robbins (2012) kinerja pegawai adalah hasil kerja baik secara 

kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan 

tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Wibowo (2010) 

mengemukakan bahwa kinerja adalah proses dalam melakukan pekerjaan 

hingga mencapai hasil yang diraih dari suatu pekerjaan.  Menurut Rivai 

(2010) kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

perannya dalam perusahaan.   Dengan begitu kinerja berarti kegiatan yang 

berfokus pada hasil kerjanya. Menurut Mangkunegara (2016) Kinerja 

berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti 

prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. 

Pengertian Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
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Anggakara (2010) menyatakan bahwa kinerja mencakup variabel-variabel 

yang berkaitan dengan input, perilaku (proses), output dan outcome (nilai 

tambah/dampak). Dalam upaya mencapai tujuan organisasi/ instansi ada 2 

Faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain: 

1. Faktor Individu 

a. Faktor kepribadian yaitu kepercayaan diri, dimana semakin tinggi 

kepercayaan diri seorang pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan, 

maka semakin tinggi kinerja pegawai tersebut. 

b. Faktor kemampuan (skill) yaitu kemampuan atau keahlian  dalam 

menyelesaikan tugas sesuai dengan standar kerja diinstansi.  

c. Faktor kepuasan kerja yaitu perasaan atau sikap karyawan terhadap 

pekerjaannya (Ida Ayu Brahmasari dan Agus Suprayetno, 2008) 

d. Faktor pengetahuan pekerjaan yaitu luasnya pengetahuan mengenai 

pekerjaan dan ketrampilan kerja (Ida Ayu Brahmasari dan Agus 

Suprayetno, 2008). 

 

2. Faktor Organisasi 

a. Faktor kepemimpinan yaitu faktor yang mendorong pegawai untuk 

berkomitmen pada organisasinya agar mempunyai kemauan yang kuat 

untuk menjadi anggota organisasi tersebut dan membuang keinginan 

untuk berpindah (Cuk Budihardjo, 2008). 

b. Faktor tim kerja yaitu kualitas dukungan yang di berikan oleh rekan 

kerja.  

c. Fakor komunikasi organisasi yaitu suatu proses penyampaian dan 

penerimaan berita atau informasi dari seseorang ke orang lain (Mifta 

Thoha, 2005). 

d. Faktor teknologi dan fasilitas yaitu dimana perusahaan menggunakan 

teknologi sesuai kebutuhan kerja pegawai dan memfasilitasi kebutuhan 

kerja pegawai (Fred Luthans, 2006).  

e. Faktor pengembangan karir yaitu proses peningkatan kemampuan kerja 

individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan  

(Rivai 2003:290). 
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f. Faktor konteks organisasi yaitu dimana organisasi memberikan 

penghargaan kepada pegawai untuk mencoba memotivasi kinerja 

mereka dan mendorong loyalitas dan retensi (Fred Luthans, 2006). Agar 

mampu menunjukan kinerja yang produktif maka seorang pegawai harus 

memiliki ciri individu yang produktif.  

 

2.1.1. Indikator Kinerja pegawai 

Menurut Koopmans et al. (2014), faktor yang perlu dipertimbangkan dalam 

penilaian kinerja meliputi :  

1) Kinerja tugas 

Mengacu pada kemampuan seorang karyawan melakukan tugas-tugas 

pekerjaan yang utama, yaitu mencakup kualitas kerja, perencanaan dan 

pengorganisasian tugas, berorientasi pada hasil, membuat skala prioritas, 

dan bekerja secara efisien. 

 

2) Kinerja kontekstual 

Mengacu pada perilaku karyawan yang mendukung organisasi, sosial, dan 

lingkungan psikologis di mana tugas-tugas pekerjaan sentral dilakukan, 

misalnya bertanggung jawab terhadap pekerjaan, kreatif, memiliki inisiatif, 

senang mengambil pekerjaan yang menantang, berkomunikasi secara 

efektif, mampu bekerja sama, dan mau menerima dan belajar dari orang 

lain. 

 

3) Perilaku kerja kontraproduktif 

Mengacu pada pada perilaku yang berbahaya bagi kelangsungan organisasi, 

misalnya melakukan halhal yang merugikan organisasi, melakukan hal-hal 

yang merugikan rekan kerja dan atasan, dan sengaja membuat kesalahan. 

 

Berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh organisasi tersebut 

dipengaruhi oleh tingkat kinerja karyawan secara individual maupun secara 

kelompok.  Dengan asumsi semakin baik kinerja karyawan maka 

mengharapkan kinerja organisasi akan semakin baik.   
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Kinerja pegawai secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui tolak 

ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan bagi 

para pegawai untuk mengetahui tingkat kinerja mereka. 

 

2.2. Kepemimpinan 

2.2.1. Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dan bagaimana 

caranya seseorang memimpin hingga dapat membawa kelompok kerja 

kearah keberhasilan yang maksimal. Menurut Gill (2011) dalam Abdul 

(2017) kepemimpinan didefinisikan sebagai  kemampuan mempengaruhi 

bawahan agar  menjadi taat, hormat, setia, dan mudah  bekerja sama.  

Pemimpin yang terlibat dalam perilaku yang berorientasi perubahan  dapat  

meningkatkan  kinerja  organisasi  dengan  membuat  organisasi  mereka  

lebih  adaptif  dan  responsif  terhadap  lingkungan  eksternal  (Ekvall  &  

Arvonen,  1991 dalam  Abdul,  2017).  Teori  yang  paling  mutakhir  

melihat  kepemimpinan  lewat  perilaku organisasi.  

Gibson et al. (2012) mendefinisikan kepemimpinan sebagai upaya untuk 

menggunakan pengaruh untuk memotivasi individu-individu untuk 

mencapai beberapa tujuan (Gibson et al., 2012). Sementara itu, Kreitner dan 

Kinicki (2013) mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses seorang 

individu memengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan bersama (Kreitner 

& Kinicki, 2013). 

 

2.2.2. Teori-Teori dalam Kepemimpinan 

Teori-teori yang membahas kepemimpinan dapat dirangkum ke dalam tiga 

macam: 

1) Teori Bakat 

Teori bakat berusaha mengidentifikasi karakteristik pribadi dari seorang 

pemimpin. Teori ini juga ingin melihat karakteristik-karakteristik apa yang 

membedakan pemimpin yang efektif dengan pemimpin yang tidak efektif. 

Kebanyakan dalam teori bakat tersebut memfokuskan pada sifat-sifat apa 

yang ada pada pemimpin dan yang tidak ada pada pemimpin.  
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Sifat-sifat yang dipunyai seorang pemimpin adalah; lebih cerdas, lebih 

extrovert, lebih percaya diri, lebih bertanggung jawab, dibanding dengan 

sifat bukan para pemimpin. 

 

2) Teori Perilaku 

Teori perilaku kepemimpinan memfokuskan pada perilaku apa yang 

dipunyai oleh pemimpin, yang membedakan dirinya dari non-pemimpin. 

Jika perilaku pemimpin dapat diidentifikasi, maka seseorang yang akan 

menjadi pemimpin dapat mempelajari perilaku tersebut supaya dia menjadi 

pemimpin yang efektif.  

Dari teori di atas terdapat fungsi pemimpin yang mencakup dua hal yaitu: 

a. Fungsi yang berkaitan dengan tugas (task-related functions) fungsi ini 

berkaitan dengan pekerjaan, seperti mengarahkan bawahan atau 

mendorong bawahan agar dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik. 

b. Fungsi yang berkaitan dengan kehidupan sosial (group maintenance 

atau social functions) fungsi ini berkaitan dengan persoalan hubungan 

antar manusia, seperti menjadi penengah, dan menjaga hubungan antar 

anggota. Jika seseorang berhasil melakukan kedua fungsi tersebut, orang 

tersebut  dapat menjadi pemimpin yang efektif. 

 

3) Teori Situasi 

Penelitian-penelitian terdahulu yang mencoba melihat karakteristik dan gaya 

kepemimpinan tidak dapat menemukan karakteristik atau gaya yang berlaku 

untuk semua situasi. Situasi dengan demikian memainkan peran penting 

dalam efektivitas kepemimpinan. Pendekatan situasional (contingency) 

dalam teori kepemimpinan mencakup beberapa faktor yaitu: 

a. Pekerjaan. 

b.  Pengharapan dan perilaku teman sekerja. 

c. Sifat atau karakteristik, pengharapan, dan perilaku karyawan. 

d. Budaya dan kebijaksanaan organisasi. 
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2.2.3. Gaya Kepemimpinan 

Menurut Hasibuan (2012:167) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 

adalah suatu cara pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya, agar mau 

bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan 

organisasi. Regina (2010) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah 

perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, ketrampilan, 

sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba 

mempengaruhi kinerja bawahannya. Putu Sunarcaya (2008) menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan adalah bagaimana cara mengendalikan bawahan 

untuk melaksanakan sesuatu. 

 

Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan 

adalah Suatu cara yang dipergunakan oleh seorang pemimpin dalam 

mempengaruhi, mengarahkan, mendorong dan mengendalikan orang lain 

dalam mencapai suatu tujuan. 

 

Anggakara (2010) menyatakan ada macam-macam gaya kepemimpinan 

sebagai berikut: 

1) Gaya Kepemimpinan Karismatik 

Menurut Weber, karisma terjadi bilamana terdapat suatu krisis sosial, yang 

pada krisis itu, seorang pemimpin dengan kemampuan pribadi yang luar 

biasa tampil dengan visi yang radikal yang memberi suatu pemecahan 

terhadap krisis tersebut, dan pemimpin tersebut menarik perhatian para 

pengikut yang percaya pada visi itu dan merasakan bahwa pemimpin 

tersebut sangat luar biasa. 

 

2) Kepemimpinan Transformasional 

Teori kepemimpinan transformasional, pertama kali dikemukakan oleh 

Bernard M. Bass, Yang dibangun di atas gagasan yang dikemukakan lebih 

awal dari Burns. Anggakara (2010) mendefinisikan Kepemimpinan 

transformasional sebagai suatu proses untuk mencapai tujuan kolektif, 

melalui penyatuan motif-motif yang saling menguntungkan yang dimiliki 

pemimpin dan bawahan dalam rangka mencapai perubahan yang diinginkan. 
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3) Kepemimpinan Transaksional 

Seperti halnya dengan Burns dalam Yukl (2005), Bass memandang 

kepemimpinan transaksional sebagai sebuah pertukaran imbalan-imbalan 

untuk mendapatkan kepatuhan. Namun demikian, Bass mendefinisikan 

kepemimpinan transaksional dalam arti yang lebih luas dari pada Burns. 

 

4) Kepemimpinan Partisipasif 

Kepemimpinan partisipasif menyangkut penggunaan berbagai macam 

prosedur keputusan yang memberikan orang lain suatu pengaruh tertentu 

terhadap keputusan-keputusan pemimpin tersebut. Kepemimpinan 

partisipasif dapat dianggap sebagai suatu jenis perilaku yang berbeda dari 

perilaku yang berorientasi kepada tugas dan perilaku yang berorientasi 

kepada hubungan (Yukl, 2005). 

 

2.2.4. Indikator Kepemimpinan 

Indikator kepemimpinan yang diukur berdasarkan teori menurut Abdul 

Kadir Othman (2017) yaitu : 

 

a. Orientasi pekerjaan 

Orientasi   pekerjaan yaitu  pemimpin   peka   terhadap   kebutuhan   

bawahan,  sehingga  fokusnya  adalah  menjaga  hubungan  yang  ramah  

dan  mendukung  melalui persahabatan, rasa saling percaya, dan rasa 

hormat. 

 

b. Orientasi perubahan 

Kepemimpinan orientasi perubahan pemimpin tertarik dalam inovasi, 

kreatif, dan   cara   baru   untuk   menyelesaikan   latihan.   Dengan   

mempelajari   dan beradaptasi  dalam  perubahan  mengganti  menjadi  

status - quo,  pemimpin  juga  pengambil resiko yang baik. 

c. Orientasi produksi 
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Orientasi  produksi yaitu pemimpin  memusatkan  upaya  pada    pencapaian  

tujuan, sehingga melibatkan aktivitas kerja bawahan dalam peran 

pemenuhan  tugas. 

 

2.3. Komunikasi  

2.3.1. Pengertian Komunikasi 

Setiap manusia pasti berkomunikasi, komunikasi adalah proses 

penyampaian informasi, gagasan, dan pesan-pesan secara verbal maupun 

non verbal dari seseorang ke orang lain atau kelompok. Menurut Robbins & 

Coulter (2007) dalam Ramadanty (2014:3) menyatakan bahwa komunikasi 

adalah penyampaian dan pemahaman suatu maksud. Jika tidak ada 

informasi atau ide yang disampaikan, komunikasi tidak terjadi. Agar 

komunikasi berhasil, maksud harus ditanamkan dan dipahami. 

 

Menurut James G. Robbins dan Barbara S. Jones (1982), dalam bukunya, 

bahwa: “Komunikasi adalah suatu tingkah laku, perbuatan, atau kegiatan 

penyampaian atau pengoperan lambang-lambang yang mengandung arti 

atau makna. Komunikasi pada prinsipnya mengadakan hubungan sesuai 

dengan perkataan di atas disebutkan pemindahan atau penyampaian atau 

pengoperan lambang-lambang (biasanya dalam bentuk kata-kata) untuk 

merubah tingkah laku orang lain. 

 

Dari uraian tersebut di atas terlihat adanya cara menyampaikan maksud 

yaitu dengan cara merumuskan komunikasi sebagai tingkah laku, perbuatan 

atau kegiatan penyampaian atau pengoperan lambang-lambang yang 

mengandung arti atau makna. 
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2.3.2. Komunikasi  

Dalam penelitian Marques (2010) menjelaskan bahwa komunikasi 

organisasi yang baik terdapat empat kriteria yaitu, responsible, professional, 

concise, dan sincere. 

 

a. Responsible 

Berasal dari berbagai tanggapan yang diterima dalam penelitian ini, kriteria 

"tanggung jawab" dapat dibagi menjadi dua sub-kategori: Konten dan 

konteks. Mengenai konten, salah satu peserta menyatakan, "Komunikator 

harus bertanggung jawab dengan pesan yang mereka kirim, dan penerima 

harus bertanggung jawab dengan pesan yang mereka terima". Ini tidak 

hanya berkaitan dengan informasi rahasia, tetapi untuk semua pesan yang 

dikomunikasikan dalam pengaturan kerja. Tanggung jawab adalah istilah 

yang dapat ditafsirkan secara luas, tetapi masing-masing interpretasi yang 

mungkin masuk akal dalam konteks ini. Mengenai konteks komunikasi: 

Beberapa peserta mendaftar aspek pelaksanaan atau format pengiriman 

pesan, menekankan bahwa komunikasi harus disampaikan dalam format 

yang bertanggung jawab mengingat kontennya. Tidak setiap pesan cocok 

untuk email, tetapi tidak setiap pesan membutuhkan pengaturan tatap muka 

juga. 

 

b. Conciseness 

Dalam presentasinya tentang kriteria keringkasan, seorang peserta menulis, 

"Terlalu banyak contoh komunikasi organisasi seperti 'udara panas': 

memakan waktu dan tidak penting". Beberapa peserta lain dalam penelitian 

ini menekankan bahwa mereka lebih suka informasi yang dikomunikasikan 

secara langsung dan cepat. Satu kata pendapatnya sebagai berikut: “Saya 

percaya bahwa pesan verbal hanya bisa menguras. Kita harus bisa 

mengumpulkan pemikiran kita dan memasukkannya ke dalam gagasan yang 

sampai pada tujuan ”. 
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c. Professionalism 

Beberapa peserta sepakat bahwa pesan yang ditulis dengan buruk dapat 

merusak reputasi penulis. Meskipun pesan-pesan ini mungkin tepat waktu, 

jelas, akurat, relevan, dan dapat dipercaya, mereka dapat membangun kesan 

biasa-biasa saja tentang pengirim. Seorang penyelia yang mengirimkan 

pesan yang diformulasikan dengan buruk atau dieja dengan buruk ke 

bawahan akibatnya dapat mengalami penurunan rasa hormat. Seorang 

peserta menekankan, “profesionalisme diperlukan dari kelompok kerja 

terendah hingga ruang dewan”. 

 

d. Sincerity 

Individu yang datang dengan kriteria ini secara khusus merujuk pada tren 

kemunafikan di tempat kerja hari ini. Mereka menguraikan fakta bahwa 

pekerja, bahkan mereka dengan tingkat pendidikan yang lebih rendah, 

memiliki kecerdasan emosi dan dapat dengan cepat melihat apakah pesan 

itu asli atau tidak. Begitu mereka merasakan kurangnya ketulusan dalam 

suatu pesan, pengirim pesan akan menghadapi penurunan kepercayaan dan 

rasa hormat dari penerima. 

 

Komunikasi sangat  penting dalam sebuah organisasi. Dengan komunikasi 

dalam organisasi dapat meminimalisir konflik dan hambatan yang ada di 

dalam organisasi tersebut. Redding dan Sanborn mengatakan bahwa 

komunikasi organisasi adalah pengiriman dan penerimaan informasi dalam 

organisasi yang kompleks. (Masmuh, 2010:5).   Deddy Mulyana (2001:75) 

dalam Masmuh (2010:6) menjelaskan tentang komunikasi formal adalah 

komunikasi menurut struktur organisasi, yaitu komunikasi ke bawah, ke 

atas, dan horizontal. Sedangkan Komunikasi informal tidak bergantung pada 

struktur organisasi seperti komunikasi antar sejawat dan gosip.  Organisasi 

merupakan suatu kesatuan atau perkumpulan yang terdiri atas orang-orang 

atau bagian-bagian yang di dalmnya terdapat aktivitas kerja sama 

berdasarkan aturan-aturan untuk mencapai tujuan bersama (Pace & Faules, 

2005).  
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Beberapa penelitian mengungkapkan bahwa komunikasi menunjukan 

korelasi dengan pelaksanaan organisasi secara keseluruhan. Pace & Faules 

(2005) menyatakan bahwa pegawai yang memiliki informasi yang lebih 

baik akan menjadi pegawai  yang baik pula.  

 

Komunikasi Dalam Organisasi Dapat Terjadi Dalam Bentuk Kata-Kata 

Yang Tertulis Atau Yang Di Ucapkan, Atau Simbol-Simbol Yang  

Menghasilkan Perubahan Tingkah Laku Dalam Organisasi, Baik Antara 

Manajer Dengan Pegawai Yang Terlibat Dalam Pemberian Atau Pertukaran 

Informasi (Putu Sunarcaya, 2008). 

 

Secara Spesifik Aktivitas Komunikasi Organisasi Ada Tiga Hal Yaitu: 

1. Operasional-Internal, Yakni Menstruktur Komunikasi Yang Dijalankan 

Dalam Sebuah Organisasi Dalam Rangka Mencapai Tujuan Kerja. 

2. Operasional-Eksternal, Yakni Struktur Komunikasi Dalam Organisasi 

Yang Berkosentrasi Pada Pencapaian Tujuan Kerja Yang Dilakukan 

Oleh Orang Dan Kelompok Diluar Organisasi. 

3. Personal, Yakni Semua Perubahan Informasi Dan Perasaan Yang 

Dirasakan Oleh Manusia Yang Berlangsung Kapan Saja. 

 

2.4. Pengembangan Karir 

Pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian dalam peningkatan 

pribadi untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh bagian 

kepegawaian untuk merencanakan karir sesuai dengan jalur atau jenjang 

organisasi agar dapat mengembangkan diri dengan maksimal.  

Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu 

yang dicapai dalam rangka mewujudkan karir yang diinginkan (Rivai, 

2011).  Menurut Handoko (2011: 130), pengembangan karir merupakan 

upaya-upaya pribadi seseorang pegawai untuk mencapai suatu rencana karir. 

Berdasarkan pengertian di atas, dapat dikatakan bahwa pengembangan karir 

adalah peningkatan karir yang diperoleh oleh seorang pegawai melalui 

upaya-upaya peningkatan kemampuan kerja individu karyawan agar 

didukung oleh organisasi.  
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2.4.1. Manfaat Pengembangan Karir  

Menurut Ardana, dkk. (2012: 124), pengembangan karir memiliki manfaat 

sebagai berikut.  

 

1). Meningkatkan kemampuan karyawan.  

Hal ini dicapai melalui pendidikan dan pelatihan dalam proses 

pengembangan karirnya, karyawan yang dengan sungguh-sungguh 

mengikuti pendidikan dan pelatihan, akan mampu meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan mereka, yang dapat diseimbangkan pada 

organisasi atau perusahaan dimana mereka bekerja.  

 

2). Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan. 

Jumlah karyawan yang lebih tinggi kemampuannya dari sebelumnya akan 

menjadi bertambah, sehingga memudahkan pihak pimpinan (manajemen) 

untuk menempatkan dalam job atau pekerjaan yang lebih tepat. Dengan 

demikian suplai karyawan yang berkemampuan bertambah dan organisasi 

dapat memilih karyawan yang berkualitas sesuai dengan kebutuhannya.  

 

2.4.2. Faktor-faktor Pengembangan Karir  

Faktor-faktor yang berkaitan dengan pengembangan karir menurut Siagian 

(2012) sebagai berikut.  

 

1. Perlakuan yang adil dalam berkarir adalah suatu sikap yang memberikan 

kesempatan yang sama kepada pegawai untuk mengembangkan 

karirnya.  

2. Kepedulian atasan adalah perilaku atasan yang mendukung hasil kerja 

dan perkembangan karir karyawannya melalui umpan balik kepada 

karyawan.  

3. Kompetensi adalah kemampuan yang dimiliki karyawan sesuai dengan 

bidang dikuasai.  

4. Informasi peluang promosi adalah akses yang dimilik karyawan untuk 

mengetahui lowongan jabatan yang ada diperusahaan.  

5. Minat untuk dipromosikan adalah keinginan karyawan untuk meraih 

sasaran karir yang lebih tinggi.  
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2.4.3. Sasaran Pengembangan Karir 

Siagian (2012: 221) mengungkapkan terdapat lima sasaran yang akan 

dicapai dari pengembangan karir, yaitu :  

 

1. Membantu para pegawai dalam pengembangan karir masing-masing 

yang pada gilirannya menumbuhkan loyalitas karena dirasa dibantu oleh 

organisasi meraih kemajuan dalam karirnya yang biasanya mengurangi 

keinginan pindah ke tempat pekerjaan lainnya. 

2. Tersedianya sekelompok pegawai yang memiliki potensi dan 

kemampuan untuk dipromosikan di masa yang akan datang.  

3. Membantu para pelatih mengidentifikasikan kebutuhan para pegawai 

dalam pelatihan dan pengembangan tertentu.  

4. Perbaikan dalam prestasi kerja, peningkatan loyalitas dan penumbuhan 

motivasi dikalangan para pegawai.  

5. Meningkatkan produktifitas dan mutu kekaryaan pada pegawai. 

 

2.4.4. Indikator Pengembangan  Karir  

Betapa  baiknya suatu rencana karir yang telah dibuat oleh seorang pekerja 

disertai  tujuan  karir   yang  wajar  dan   realistik,  rencana  tersebut  tidak   

akan   menjadi  kenyataan  tanpa adanya  pengembangan  karir  yang  

sistematik,  meskipun  bagian pengelola    sumber daya    manusia    dapat    

turut    berperan    dalam    kegiatan  pengembangan tersebut. 

 

Menurut  Adekola  (2011)  faktor–faktor  pengembangan  karir  ada  dua  

faktor dan dapat  mempengaruhi pengembangan karir individu, yaitu: 

 

1) Perencanaan karir 

Perencanaan karir merupakan kontrol pribadi atas pilihan karir, informasi 

tentang  pekerjaan,  organisasi  yang  mereka  pilih,  serta  tugas  dalam  

pekerjaan  mereka.  Organisasi  dapat  membantu  dengan  menyediakan  

sarana  bagi perencanaan  karir sebagai  layanan  konseling  baik  melalui  

literatur atau  bekerja  sama  dengan  pusat  sumber  daya  karir  untuk  

membantu  karyawan  dalam  melakukan  analisis  dan evaluasi   pilihan   
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karir   karyawan,   menentukan   tujuan   karir   karyawan   dan 

mempersiapkan diri untuk pengembangan karir perencanaan. 

 

2) Manajemen karir 

Manajemen karir    merupakan    proses    yang    berkesinambungan    mulai    

dari mempersiapkan,  mengembangkan,  melaksanakan  dan memantau  

rencana  dan strategi  karir,  baik  secara  individu  maupun  dalam  

hubungannya  dengan  system karir dalam organisasi 

 

2.5. Penelitian Terdahulu 

Hasil penelitian terdahulu yang digunakan peneliti sebagai landasan 

penelitian agar mendukung penelitian, berikut ini penelitian terdahulu yang 

memuat perincian dan hasil penelitian. 

1. Kusuma (2016) yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, 

Insentif dan Etos Kerja Islami Terhadap Kinerja Karyawan BNI Syariah 

cabang Semarang”. Hasilnya menunjukkan bahwa kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2. Musadad dan Hasyim (2013)  Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. Mitrabuana Jaya Lestari Karawang (Jurnal 

Manajemen Vol.10 No.3)  Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

3. Wijayanti (2014) Pengaruh kepemimpinan,motivasi, dan komitmen 

organisasi terhadap kinerja PNS dilingkungan organisasi Dinas 

Pendidikan Kabupaten Kudus. Hasil penelitian menunjukkanbahwa 

variabel ke pemimpinan berpengaruh positif dan Signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

4. Arifin (2005), dalam studi lapangan 327 perawat rumah sakit, 

menemukan hubungan positif antara komunikasi organisasi dengan 

kinerja karyawan, hubungan komunikasi lebih kuat, khususnya dalam 
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komunikasi supervisor, iklim komunikasi, dan umpan balik personal. 

Hasilnya menunjukan bahwa komunikasi organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

 

5. Desy Ernika (2016) Pengaruh Komunikasi dan Motivasi Terhadap 

Kinjerja Karyawan Pada PT. Inti Tractors Samarinda komunikasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

6. Caroline dan Susan (2014) yang melakukan penelitian di Kenyata 

University memperoleh hasil bahwa pengembangan karir karyawan 

secara langsung memberikan pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. 

7. Bett Chepkosgey Charity (2015) Effect Of Training And Career 

Development On Employee Performance: A Case Of Kcb Branches In 

The North Rift Region, Kenya. Hasil nya menunjukkan bahwa 

Pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

8. Ammar Balbed dan Desak Ketut Sintaasih (2019) Pengaruh 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Pemediasi 

Motivasi Kerja Karyawan (E-Jurnal Manajemen, Vol. 8, No. 7, 2019) 

menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2.6. Kerangka Pemikiran 

Kerangka pikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai 

masalah yang penting. Kerangka pikir menjelaskan secara teoritis pertautan 

antar variable yang akan diteliti (Sugiyono, 2013). 

Berdasarkan Latar Belakang Masalah, Tinjauan Pustaka dan Penelitian Terdahulu 

maka kerangka penelitian dirumuskan sebagai berikut : 
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Kepemimpinan  (X1) 
 

1. Orientasi pekerjaan 

2. Orientasi perubahan 

3. Orientasi produksi 
 

Abdul Kadir Othman (2017) 

 
Komunikasi  (X2) 

 
1. Responsible 

2. Professional 

3. Concise 

4. Sincere. 
1.  

Marques (2010) 

 
 

 

 

 

 

    

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

GAMBAR 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

2.7. Perumusan Hipotesis 

2.7.1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dan bagaimana 

caranya seseorang memimpin hingga dapat membawa kelompok kerja 

kearah  keberhasilan yang maksimal.  Miftah Thoha (1999) menyatakan 

gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang dipergunakan oleh seorang 

pemimpin dalam mempengaruhi perilaku orang lain. Regina (2010) 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, 

sebagai hasil kombinasi dari falsafah,ketrampilan, sifat, sikap, yang sering 

diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja 

bawahannya. Berdasarkan uraian di atas, maka dirumuskan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1: Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

2.7.2. Pengaruh Komunikasi Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins (1996) menyatakan bahwa komunikasi merupakan sebuah 

pentransferan makna maupun pemahaman makna kepada orang lain dalam 

Pengembangan  Karir  (X3) 
 

1. Perencanaan karir 

2. Manajemen karir 
 

Adekola (2011) 

 

KINERJA PEGAWAI (Y) 
 

1. Kinerja Tugas 

2. Kinerja Kontekstual 

3. Perilaku Kerja  

Kontraproduktif 
 

Koopmans, et al. (2014) 
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bentuk lambang-lambang, simbol, atau bahasa-bahasa tertentu sehingga 

orang yang menerima informasi memahami maksud dari informasi tersebut. 

Pace & Faules (2005) mengungkapkan bahwa karyawan yang memiliki 

informasi yang lebih baik akan menjadi karyawan yang lebih baik pula. 

Berdasarkan pendapat di atas dapat diketahui bahwa komunikasi yang baik 

akan membuat karyawan menjadi karyawan yang baik pula. Berdasarkan 

uraian di atas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Komunikasi Organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

2.7.3. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan. 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang. Salah satunya 

adalah pengembangan karir, sehingga karyawan berupaya dapat 

menyelesaikan pekerjaannya dengan lebih baik (Rivai dalam Febriansyah, 

2016). Pengembangan karir merupakan proses peningkatan kemampuan 

kerja seorang karyawan yang mendorong meningkatnya kinerja dalam 

rangka mencapai karir yang diinginkan. Pengembangan karir yang didukung 

oleh perusahaan, mengharapkan adanya umpan balik dari karyawanberupa 

kinerja yang baik.Menurut Marwansyah (2014:208) pengembangan karir 

adalah kegiatan-kegiatan pengembangan diri yang ditempuh oleh seseorang 

untuk mewujudkan rencana karier pribadinya. Penelitian yang dilakukan 

oleh Pratiwi (2015) mendapatkan hasil bahwa pengembangan karir 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

H3: Pengembangan Karir  berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Menurut   Oei   (2010:83),   salah   satu      jenis   riset   atau   penelitian   

yang penggunaannya  disesuaikan  dengan  informasi  yang  dicari  dalam  

riset  Sumber Daya  Manusia  adalah  penelitian kausal.  Penelitian  kausal  

merupakan  desain penelitian   yang   tujuan   utamanya   memberikan   

hubungan   sebab-akibat   atau hubungan  memengaruhi  dan  dipengaruhi  

variabel-variabel  yang  diteliti.  Variabel yang   memengaruhi   disebut   

variabel   independen,   sedangkan   variabel yang dipengaruhi disebut 

variabel dependen. Penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausal  

karena  membuktikan  hubungan  sebab-akibat  atau  hubungan  

memengaruhi dan dipengaruhi. 

 

3.2. Objek Penelitian 

Menurut Sugiyono (2013) objek penelitian adalah suatu atribut, sifat atau 

nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk mempelajari lalu ditarik kesimpulanya. 

Penelitian ini dilakukan di PT PERKEBUNAN NUSANTARA VII Kantor 

Direksi : Jalan Teuku Umar No.300 Kedaton Bandar Lampung - 35141 

Provinsi Lampung – Indonesia dan dalam penelitian ini terdapat 4 variabel, 

yakni sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan (variabel independen) 

2. Komunikasi (variabel independen) 

3. Pengembangan Karir (variabel independen) 

4. Kinerja Pegawai (variabel dependen) 
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3.3.  Identifikasi Variabel dan Definisi Operasional 

Penelitian ini menggunakan dua variabel yang terdiri dari variabel 

independen dan variabel dependen. Variabel independen terdiri dari 

komunikasi organisasi dan motivasi (X). Variabel dependen yaitu kinerja 

perawat. Berikut adalah table definisi operasional dalam penelitian ini: 

 

Tabel 3.1 Definisi Operasional 

Variabel Indikator Skala 

Kepemimpinan 

(X1) 

 

 

1. Orientasi pekerjaan 

2.  Orientasi perubahan 

3.  Orientasi produksi 

 

Abdul Kadir Othman 

(2017) 

Skala Likert Merupakan 

respon erhadap sejumlah 

pertanyaan yang berkaitan 

dengan variabel tertentu 

untuk menelaah seberapa 

kuat subjek setuju atau tidak 

setuju dengan penyataan 

pada lima skalatitik 

(STS,TS,N,S,ST). 

 

(Sekaran, 2006) 

Komunikasi 

(X2) 

1.  Responsible 

1. 2.  Professional 

3.  Concise 

2. 4.  Sincere. 

 

(Marques 2010) 

Pengembangan 

Karir  (X3) 

1. Perencanaan karir 

2. Manajemen karir 

 

Adekola (2011) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

1. Kinerja Tugas 

2. Kinerja Kontekstual 

3. Perilaku kerja kontra      

produktif 

 

(Koopmans, et al 

2014) 
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Dalam penelitian ini teknik skala likert yang digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang 

fenomena sosial. Variabel yang diukur menjadi sub variable, kemudian 

dijabarkan menjadi komponen-komponen yang terukur, yang kemudian 

dijadikan sebagai titik  tolak untuk penyusunan item instrument yang dapat 

berupa pertanyaan yang kemudian dijawab oleh responden. Jawaban setiap 

item instrument yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari 

sangat positif menjadi sangat negative. Berikut contoh table skala likert. 

Tabel  3.2 Tabel Skala Likert 

No Jawaban Kode Bobot Likert Bobot Rivers 

1 Sangat tidak setuju STS 1 5 

2 Tidak setuju TS 2 4 

3 Netral N 3 3 

4 Setuju S 4 2 

5 Sangat setuju SS 5 1 

Sumber : Sugiyono (2013) 

 

3.4. Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Populasi  adalah  kelompok  subjek  yang  hendak  dikenai  generalisasi  

hasil Dari penelitian.  Populasi  adalah  keseluruhan subjek  penelitian.   

Populasi dalam Penelitian ini pegawai Kantor Direksi PT. PERKEBUNAN 

NUSANTARA VII yang berjumlah 284 orang pegawai.  
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3.4.2. Sampel 

Sampel  adalah  sebagian  dari  populasi  yang  akan  diteliti.  Teknik 

pengambilan sampel  dalam  penelitian  ini  adalah  teknik  probability  

sampling dengan  jenis metode  simple   random   sampling atau   

pengambilan   sampel   secara   acak sederhana. Penentuan  ukuran  sampel  

pada  penelitian  ini  menggunakan  rumus  Slovin  (Sanusi,2017): 

n = 
N

1+Ne2 

Keterangan: 

N = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan        

sampel  

 

Dalam rumus slovin ada ketentuan sebagai berikut: 

Nilai e = 0,05 (5%) untuk populasi dalam jumlah kecil 

Nilai e = 0,1 (10%) untuk populasi dalam jumlah besar 

Jumlah sampel yang akan diteliti oleh peneliti berdasarkan rumus Slovin 

yaitu:  n = 
239

1+239 (0,052) 

n = 
239

1+239 (0,0025)
 = 149,60 

Hasil  perhitungan  diatas dibulatkan menjadi 150, sehingga diperoleh 

besarnya  sampel  sebanyak  150 orang. 

 

3.5. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

 

3.5.1. Data Primer 

Data  primer  adalah  data  yang  diperoleh  langsung  dari  sumber  dan  

bersifat mentah  atau  belum  diolah.  Data  primer  dapat  langsung  

diperoleh  dari  responden dengan  cara  pembagian  kuesioner  (angket  

penelitian)  kepada  objek  penelitian yang   diisi   langsung   oleh responden   

dan   juga   melalui   wawancara   kepada responden (Wijaya, 2013: 88). 
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3.5.2. Data Sekunder 

Data  sekunder  adalah  data  yang  digunakan  untuk  mendukung  data  

primer. Data   sekunder   adalah   data   yang   diperoleh   dari   instansi   

tempat dilakukannya penelitian. Sumber informasi lainnya dapat diperoleh 

dari penelitian terdahulu,  literatur,  dan  jurnal  yang  berhubungan  dengan  

permasalahan  yang sedang di teliti (Wijaya, 2013: 88). 

 

3.6. Teknik Pengumpulan Data 

3.6.1. Studi kepustakaan 

Penelitian dilakukan dengan mempelajari literatur dan buku yang 

berhubungan dengan penulisan skripsi. Contohnya karya ilmiah, jurnal, 

buku serta hal-hal yang berhubungan dengan penelitian. 

 

3.6.2. Kuesioner 

Kuesioner  adalah  pertanyaan  formal secara  konsisten,  terangkai  dan  

tertulis yang  ditujukan  untuk  memperoleh  informasi  dari  responden, 

Menurut  Sekaran  dan  Bougie  (2010:66),  kuesioner  adalah  daftar  

pertanyaan tertulis yang dirumuskan sebelumnya dan akan dijawab oleh 

responden. Skala  pengukuran  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  

adalah  skala  Likert dengan  interval  1-5.   

 

3.7. Uji Instrumen Penelitian 

Uji instrumen penelitian dilakukan untuk mengetahui validitas dan  

reliabilitas data  yang  diperoleh  peneliti  melalui  kuesioner  yang  telah  

disebar  sebelumnya. Data yang diperoleh akan dalam bentuk angka 

nantinya akan diolah menggunakan metode statistik. 

 

3.7.1. Uji validitas 

Validitas  menunjukkan  sejauh  mana  suatu  alat  pengukur  tersebut  

mengukur apa   yang   seharusnya   diukur. Menurut   Ghozali   (2013: 86)   

suatu   kuesioner dikatakan  valid  jika  pertanyaan  pada  kuesioner  mampu  

untuk  mengungkapkan sesuatu  yang  akan  diukur  oleh  kuesioner  
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tersebut.  Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

teknik analisis faktor dengan bantuan software SPSS yang digunakan untuk 

mengukur tingkat intrakolerasi antar variabel yang dapat atau tidaknya 

dilakukan analisis faktor menggunakan Kaise-Mayer-Olin Measure of 

Sampling Adequecy (KMO MSA), apabila nilai KMO MSA lebih besar dari 

0,5 maka proses analisis dapat dilanjutkan. Validitas suatu butir kuesioner 

dapat diketahui jika nilai factor loading > 0,5, apabila terdapat nilai factor 

loading kecil maka harus dikeluarkan begitu seterusnya sampai tidak ada 

lagi nilai factor loading yang kurang dari 0,5. 

 

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas 

Variabel Item 

Kaise-Mayer-

Olin Measure of 

Sampling 

Adequecy (KMO 

MSA) 

Loading 

Factor 

(MSA) 

Keterangan 

KEPEMIMPINAN 

(X1) 

X1.1 

0,85 

0,87 Valid 

X1.2 0,827 Valid 

X1.3 0,857 Valid 

X1.4 0,897 Valid 

X1.5 0,815 Valid 

X1.6 0,816 Valid 

X1.7 0,753 Valid 

X1.8 0,895 Valid 

X1.9 0,844 Valid 

X1.10 0,858 Valid 

X1.11 0,876 Valid 

X1.12 0,821 Valid 

X1.13 0,803 Valid 

X1.14 0,86 Valid 

X1.15 0,883 Valid 

X1.16 0,884 Valid 

X1.17 0,876 Valid 

X1.18 0,845 Valid 



33 

 

 

 

Variabel Item 

Kaise-Mayer-

Olin Measure of 

Sampling 

Adequecy (KMO 

MSA) 

Loading 

Factor 

(MSA) 

Keterangan 

KOMUNIKASI (X3) 

X2.1 

0,839 

0,764 Valid 

X2.2 0,843 Valid 

X2.3 0,814 Valid 

X2.4 0,861 Valid 

X2.5 0,880 Valid 

X2.6 0,842 Valid 

X2.7 0,871 Valid 

X2.8 0,843 Valid 

X2.9 0,895 Valid 

X2.10 0,772 Valid 

X2.11 0,825 Valid 

X2.12 0,787 Valid 

PENGEMBANGAN 

KARIR (X3) 

X3.1 

0,856 

0,848 Valid 

X3.2 0,902 Valid 

X3.3 0,834 Valid 

X3.4 0,823 Valid 

X3.5 0,859 Valid 

X3.6 0,83 Valid 

X3.7 0,866 Valid 

X3.8 0,848 Valid 

X3.9 0,899 Valid 

X3.10 0,843 Valid 

X3.11 0,804 Valid 

X3.12 0,986 Valid 

X3.13 0,858 Valid 

X3.14 0,865 Valid 

X3.15 0,865 Valid 
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Variabel Item 

Kaise-Mayer-

Olin Measure of 

Sampling 

Adequecy (KMO 

MSA) 

Loading 

Factor 

(MSA) 

Keterangan 

KINERJA 

PEGAWAI (Y) 

Y1 

0,848 

0,882 Valid 

Y2 0,858 Valid 

Y3 0,882 Valid 

Y4 0,885 Valid 

Y5 0,854 Valid 

Y6 0,831 Valid 

Y7 0,912 Valid 

Y8 0,839 Valid 

Y9 0,874 Valid 

Y10 0,85 Valid 

Y11 0,639 Valid 

Y12 0,845 Valid 

Y13 0,692 Valid 

Y14 0,827 Valid 

Y15 0,7 Valid 

Sumber : Lampiran data diolah, 2021  

 

Tabel 3.3 menunjukkan hasil uji validitas terhadap variabel kepemimpinan, 

komunikasi, pengembangan karir dan kinerja dengan nilai KMO > 0,5 dan 

MSA juga > 0,5, yang berarti bahwa semua indkator yang digunakan dalam 

penelitian adalah valid dan bisa diproses untuk langkah selanjutnya. 

 

3.7.2. Uji reliabilitas 

Uji  reliabilitas  adalah  ketepatan,  ketelitian  atau  keakuratan  yang  

ditunjukkan oleh  instrumen  pengukuran  (Umar,  2000:84).  Istilah  

reliabilitas  dipakai  untuk menunjukkan sejauh mana suatu pengukuran 

relatif konsisten apabila pengukuran diulangi  dua  kali  atau  lebih.  Uji  

reliabilitas  digunakan  untuk  mengetahui  apakah alat  pengumpulan  data  

telah  menunjukkan  tingkat  ketepatan,  keakuratan  atau konsistensi  alat  



35 

 

 

 

tersebut  dalam  mengungkapkan  gejala  tertentu  dari  sekelompok 

individu. Penghitungan   reliabilitas   dilakukan   dengan menggunakan   

program statistik  SPSS  dan  uji  reabilitas  menggunakan  teknik 

pengukuran Chronbach Alpha,  hasil pengujian  dapat  dikatakan  reliabel  

apabila Chronbach  Alpha >  0,6.  

Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Item 
Cronbach 

Alpha 

Cronbach Alpha 

If Item 

Deleted 

Keterangan 

KEPEMIMPINAN 

(X1) 

X1.1 

0,873 

0,867 Reliabel 

X1.2 0,865 Reliabel 

X1.3 0,867 Reliabel 

X1.4 0,865 Reliabel 

X1.5 0,867 Reliabel 

X1.6 0,864 Reliabel 

X1.7 0,872 Reliabel 

X1.8 0,863 Reliabel 

X1.9 0,867 Reliabel 

X1.10 0,868 Reliabel 

X1.11 0,868 Reliabel 

X1.12 0,869 Reliabel 

X1.13 0,867 Reliabel 

X1.14 0,867 Reliabel 

X1.15 0,866 Reliabel 

X1.16 0,867 Reliabel 

X1.17 0,867 Reliabel 

X1.18 0,866 Reliabel 

KOMUNIKASI 

(X2) 

X2.1 

0,814 

0,812 Reliabel 

X2.2 0,797 Reliabel 

X2.3 0,798 Reliabel 

X2.4 0,787 Reliabel 

X2.5 0,792 Reliabel 

X2.6 0,800 Reliabel 

X2.7 0,794 Reliabel 

X2.8 0,803 Reliabel 

X2.9 0,794 Reliabel 

X2.10 0,814 Reliabel 

X2.11 0,805 Reliabel 

X2.12 0,809 Reliabel 
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Variabel Item 
Cronbach 

Alpha 

Cronbach Alpha 

If Item 

Deleted 

Keterangan 

PENGEMBANGAN 

KARIR (X3) 

X3.1 

0,86 

0,85 Reliabel 

X3.2 0,846 Reliabel 

X3.3 0,849 Reliabel 

X3.4 0,85 Reliabel 

X3.5 0,854 Reliabel 

X3.6 0,854 Reliabel 

X3.7 0,848 Reliabel 

X3.8 0,852 Reliabel 

X3.9 0,849 Reliabel 

X3.10 0,849 Reliabel 

X3.11 0,854 Reliabel 

X3.12 0,854 Reliabel 

X3.13 0,852 Reliabel 

X3.14 0,853 Reliabel 

X3.15 0,851 Reliabel 

KINERJA 

PEGAWAI (Y) 

Y1 

0,693 

0,645 Reliabel 

Y2 0,659 Reliabel 

Y3 0,649 Reliabel 

Y4 0,644 Reliabel 

Y5 0,642 Reliabel 

Y6 0,657 Reliabel 

Y7 0,655 Reliabel 

Y8 0,661 Reliabel 

Y9 0,671 Reliabel 

Y10 0,646 Reliabel 

Y11 0,711 Reliabel 

Y12 0,682 Reliabel 

Y13 0,738 Reliabel 

Y14 0,745 Reliabel 

Y15 0,723 Reliabel 

Sumber : Lampiran data diolah, 2022 

 

Tabel 3.4 menunjukkan nilai Cronbach Alpha untuk setiap variabel 

kepemimpinan, komunikasi, pengembangan karir dan kinerja memiliki nilai 

lebih besar dari 0,6. Maka dapat disimpulkan bahwa masing-masing 

variabel tersebut reliabel, sehingga layak untuk digunakan sebagai alat ukur 

untuk pengukuran data selanjutnya. 
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3.7.3. Uji normalitas 

Uji  normalitas  bertujuan  untuk  menguji  apakah  dalam  model  regresi, 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji t dan F 

mengasumsikan bahwa  nilai  residual  mengikuti  distribusi  normal,  ketika  

asumsi  ini  dilanggar maka  uji  statistik  menjadi  tidak  valid  untuk  

jumlah  sampel  kecil.  Ada  dua  cara untuk  mendeteksi  apakah  residual  

berdistribusi  normal  atau  tidak  yaitu  dengan analisis   grafik   dan   uji   

statistik.   Normal   atau   tidaknya   data   dilihat   dengan menggunakan  uji  

statistik.  Residual  berdistribusi  normal  jika  memiliki  nilai signifikansi > 

0,05 (Ghozali, 2013:98). 

 

Tabel 3.5 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 150 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. 

Deviation 

5,75852918 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,056 

Positive ,056 

Negative -,042 

Test Statistic ,056 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Tabel 3.5 menunjukan bahwa nilai signifikansi untuk uji normalitas 

Kolmogorov smirnov sebesar 0,200 yang berarti lebih besar dari 0,05. Maka 

dapat disimpulkan bahwa distribusi data penelitian yang diperoleh dari 

responden berdistribusi normal. 
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3.8. Metode Analisis Data 

Data yang diperoleh peneliti baik itu dari kuesioner dan sumber lain 

kemudian diolah   dan   dilakukan   analisis.   Metode   analisis   data   yang   

digunakan   dalam penelitian ini adalah: 

 

3.8.1. Deskriptif 

Analisis deskriptif merupakan pemaparan deskripsi hasil survei yang 

dilakukan untuk  mendeskripsikan  dan  menginterpretasikan sesuatu,  

misalnya  kondisi  atau hubungan yang ada, pendapat yang berkembang, 

proses yang sedang berlangsung, akibat   atau   efek   yang   terjadi,   atau   

tentang kecenderungan   yang   tengah berlangsung. 

 

3.8.2. Kuantitatif 

Teknik  analisis  data  yang  diterapkan  dalam penelitian  ini  adalah 

kuantitatif dengan penekanan data yang bersumber dari data primer, yang 

mana data tersebut akan  diolah  kemudian  dianalisis.  Analisis  data  akan 

dilakukan  secara  kuantitatif dengan  menerapkan  landasan  teori  yang  

kuat  melalui  studi  pustaka  sehingga diharapkan   akan   memperoleh   

kesimpulan   yang   berbobot   ilmiah. Analisis kuantitatif  ini  digunakan  

untuk  mengetahui  pengaruh  konflik  terhadap  kinerja pegawai.  

 

3.9. Uji Hipotesis 

Fungsi  hipotesis  adalah  untuk  memberi  suatu  pernyataan  berupa   

dugaan tentang hubungan  tentatif  antara  fenomena-fenomena  dalam  

penelitian.  Secara umum hipotesis  dapat  diuji dengan  dua  cara,  yaitu  

mencocokkan  dengan  fakta, atau dengan mempelajari  konsistensi  logis,  

Nazir  (2009:182). Analisis  regresi kemudian  muncul  sebagai  studi  

mengenai  ketergantungan  variabel  dependen dengan   satu   atau   lebih   

variabel   independen.   Menurut   Ghozali   (2013: 87) ketepatan  fungsi  

regresi  sampel  dalam  menaksir  nilai aktual  dapat  diukur  dari Goodness  

of  fit-nya. Goodness  of  fit secara  statistik  dapat diukur  dari  nilai 

koefisien  determinasi  dan  nilai  statistik t.   
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3.9.1. Analisis regresi 

Analisis  regresi digunakan  untuk  memprediksikan  seberapa  jauh  

perubahan nilai variabel dependen  ketika nilai variabel independen 

dimanipulasi (Sugiyono, 2011 : 134). Teknik perhitungan dan analisis data 

dilakukan dengan menggunakan Uji Regresi Linier Berganda. Digunakan 

untuk menguji pengaruh antara variabel independen (kepemimpinan, 

motivasi dan pengembangan SDM) dengan variable dependen (kinerja 

pegawai). Perhitungan akan dilakukan dengan bantuan program IBM SPSS 

26. Rumus yang digunakan dalam penelitian sebagai berikut :  

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+…..+Ԑi  

Keterangan : 

 • a = Konstanta  

• b = Koefisien regresi  

• X1 = Kepemimpinan  

• X2 = Komunikasi  

• X3= Pengembangan Karir  

• Ԑi = Standard Error  

• Y = Kinerja Pegawai. 

 

3.9.2. Uji t (parsial) 

Pengujian   ini   dimaksudkan   untuk   mengetahui   secara   parsial    

variabel independen berpengaruh    terhadap    signifikan    terhadap    

variabel    dependen. Dikatakan berpengaruh  apabila  sig  <  a  (0,05).  

Pengujian  ini  dilakukan  dengan tingkat keyakinan 95% dengan ketentuan 

sebagai berikut: 

a. Jika t hitung > t tabel (0,05), maka hipotesis didukung. 

b. Jika t hitung < t tabel (0,05), maka hipotesis tidak didukung. 

Rumus yang digunakan : 

tℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔  = 
b

σb
 

Keterangan: 

b = koefisien regresi variabel dependen. 

𝜎b = standar deviasi koefisien regresi variabel independen 



 

 

 

 

 

 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan 

mengenai pengaruh kepemimpinan, komunikasi dan pengembangan karir 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara 

VII, maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung hipotesis 

yang diajukan yaitu sebagai berikut :  

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara VII. 

Kemampuan pemimpin dalam memimpin bawahan akan meningkatkan 

kinerja pegawai. 

2. Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan kinerja pegawai pada 

Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara VII. Hal ini menunjukkan 

semakin baik, Komunikasi antar atasan dan bawahan, komunikasi antar 

pegawai dan antar bagian maka semakin baik kinerja yang akan 

dihasilkan.  

3. Pengembangan Karir berpengaruh secara positif signifikan terhadap 

kinerja kinerja pegawai pada Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara 

VII , maka dapat disimpulkan dengan adanya dukungan dari organisasi 

yang memberikan peluang terhadap setiap karyawan untuk 

mengembangkan karir maka setiap karyawan dapat termotivasi bekerja 

lebih giat lagi, dan menghasilkan kinerja yang maksimal. 
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5.2.  Saran 

Setelah penulis melakukan penelitian serta menarik kesimpulan, penulis 

memberikan saran sebagai berikut :  

1. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan di PT. Perkebunan Nusantara 

VII (Persero) Bandar Lampung, pada variabel  Kepemimpinan (X1) 

terdapat item pernyataan responden, pemimpin saya membela bawahannya 

yang memiliki nilai total rata-rata terendah yaitu sebesar 3,37. Maka dari 

itu, pihak manajemen/ pimpinan dari PT. Perkebunan Nusantara VII 

(Persero) Bandar Lampung, perlu untuk lebih membela pegawai/bawahan 

nya. 

2. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan di PT. Perkebunan 

Nusantara VII (Persero) Bandar Lampung, pada variabel  Komunikasi 

(X2) terdapat item pernyataan responden, komunikasi yang baik dengan 

karyawan bagian lain mempermudah saya untuk mendapatkan informasi 

dengan cepat, yang memiliki nilai total rata-rata terendah yaitu sebesar 

3,82. Maka dari itu, pihak manajemen/ pimpinan dari PT. Perkebunan 

Nusantara VII (Persero) Bandar Lampung, perlu untuk mastikan 

hubungan komunikasi pegawai antar bagian terjalin dengan baik. 

3. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan di PT. Perkebunan 

Nusantara VII (Persero) Bandar Lampung, pada variabel  Pengembangan 

Karir (X3) terdapat item pernyataan responden, saya telah 

mengidentifikasi area dimana saya perlu meningkatkan keterampilan dan 

tingkat pengetahuan saya, yang memiliki nilai total rata-rata terendah 

yaitu sebesar 3,44. Maka dari itu, pihak manajemen/ pimpinan dari PT. 

Perkebunan Nusantara VII (Persero) Bandar Lampung, perlu untuk  

memberikan pemahaman kepada pegawainya mengenai area-area yang 

dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan pegawainya.  
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