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ABSTRAK

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, KEPUASAN KERJA, DAN
GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA BANK BUMN CABANG PRINGSEWU LAMPUNG

Oleh

KURNIA ADI SAPUTRA

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, kepuasan
kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada Bank BUMN
Cabang Pringsewu Lampung. Metode pengumpulan data pada penelitian ini
menggunakan kuesioner dengan skala likert. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah 136 responden. Alat analisis data yang digunakan adalah
regresi linear berganda dan uji t.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank BUMN cabang Pringsewu
Lampung kinerja karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Bank BUMN cabang Pringsewu Lampung, dan
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

pada Bank BUMN cabang Pringsewu Lampung.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja , Gaya Kepemimpinan,

Kinerja



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE, JOB
SATISFACTION, AND LEADERSHIP STYLE ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AT THE PRINGSEWU LAMPUNG BRANCH OF THE
BUMN BANK

By

KURNIA ADI SAPUTRA

This study aims to determine the effect of organizational culture, job satisfaction,
and leadership style on employee performance at BUMN Bank Pringsewu
Lampung Branch. The data collection method in this study used a questionnaire
with a Likert scale. The sample used in this study were 136 respondents. The data
analysis tool used is multiple linear regression and t test. The results of this study
indicate that organizational culture has a positive and significant effect on
employee performance at the Pringsewu Lampung branch of BUMN Bank
employee performance, job satisfaction has a positive and significant effect on
employee performance at the Pringsewu Lampung branch of BUMN Bank, and
leadership style has a positive and significant effect on employee performance at

the Pringsewu Lampung branch of BUMN Bank.

Keywords: Organizational Culture, Job Satisfaction, Leadership Style,

Performance.
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l. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perubahan lingkungan organisasi yang semakin kompleks dan kompetitif,
menuntut setiap organisasi dan perusahaan untuk bersikap lebih responsif agar
sanggup bertahan dan terus berkembang. Proses menyelaraskan perubahan
organisasi dengan perubahan individu ini tidaklah mudah. Harus dimulai dari
masing-masing anggota organisasi. Keberhasilan suatu organisasi dapat dilihat
dari tercapainya tujuan organisasi tersebut dan kinerja karyawannya. Kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai atau karyawan dalam
melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Teemu et al, 2012).

Perkembangan teknologi informasi yang pesat terutama di sektor perbankan
menyebabkan persaingan yang tinggi dan menuntut perusahaan untuk dapat terus
melakukan inovasi agar tidak tertinggal, dengan demikian sumber daya manusia
yang berada di dalam perusahaan tersebut harus lebih produktif dan melakukan
sesuatu lebih baik. Para karyawan atau sumber daya manusia merupakan salah
satu unsur yang mempunyai peranan yang penting dalam suatu perusahaan.
Karyawan menjadi penggerak dari seluruh aktivitas kerja yang dilakukan. Oleh
karena itu sumber daya manusia harus dapat dikelola dengan baik untuk

menghasilkan kinerja organisasi secara keseluruhan menjadi baik pula.

Bank BUMN Cabang Pringsewu di Provinsi Lampung (Bank BNI, Bank BRI,
dan Bank Mandiri) sebagai Bank BUMN memiliki tugas untuk memberikan
layanan perbankan kepada masyarakat Indonesia. Bank BUMN Cabang
Pringsewu sebagai intitusi keuangan yang telah go-public harus menjalankan

bisnisnya dengan prinsip- prinsip Good Corporate Governance.



Tabel 1.1 berikut ini jumlah karyawan pada Bank BUMN Cabang Pringsewu.
Tabel 1.1 Karyawan Bank BUMN (BNI, BRI, Mandiri) Cabang

Pringsewu

. Jumlah Karyawan (oran
No Bagian BN B)I/?I ( Maggjiri Jumlah
1 | Pemimpin Cabang 1 1 1 3
2 | Wakil Pemimpin Cabang 2 2 2 6
3 | Kredit 14 13 10 37
4 | Administrasi 7 7 7 21
5 | Umum 21 28 18 67
6 | Sales 10 8 9 27
7 | Operasional 15 15 15 45
Total 206

Sumber: Bank BUMN (Bank BNI, BRI, dan Mandiri) Cabang Pringsewu, 2024

Berdasarkan Tabel 1.1 terlihat jumlah karyawan yang cukup banyak dan tersebar
pada 3 bagian terbesar; yaitu bagian umum 67 orang, bagian kredit 37 orang, dan
bagian operasional 45 orang. Jumlah karyawan yang relatif banyak membutuhkan
manajemen yang baik agar karyawan bersinergi untuk mewujudkan tujuan

perusahaan.

Budaya dan Tata Nilai Karyawan Bank BUMN Cabang Pringsewu secara khusus
mengikuti aturan yang di tetapkan oleh Kementerian Badan Usaha Milik Negara
(BUMN) yang mana kementerian BUMN memiliki sebuah core value atau nilai
nilai utama yang harus dimiliki serta di terapkan oleh setiap karyawannya,
adapun nilai nilai tersebut akan dijelaskan secara singkat melalui Tabel 1.2

berikut ini:

Tabel 1.2 Budaya dan Tata Nilai Karyawan Bank BUMN Cabang

Pringsewu
NILAI - NILAI PERILAKU UTAMA SDM BANK BUMN
AMANAH KOMPETEN
Memegang teguh kepercayaan yang Terus belajar dan mengembangkan
diberikan. kapabilitas
e Memenuhi janji dan komitmen e Meningkatkan kompetensi diri
e Bertanggung jawab atas tugas, untuk menjawab tantangan yang
keputusan dan tindakan yang selalu berubah
dilakukan o Membantu orang lain untuk belajar
e Berpegang teguh kepada nilai o Menyelesaikan tugas dengan kualitas
moral dan etika terbaik




Lanjutan Tabel 1.2

NILAI-NILAI PERILAKU UTAMA SDM BANK BUMN
HARMONIS LOYAL
Saling peduli dan menghargai setiap Berdedikasi dan mengutamakan
perbedaan. kepentingan bangsa dan negara
e Menghargai setiap orang apapun e Menjaga nama baik sesama
latar belakangnya karyawan, pimpinan, BUMN , dan
e Suka menolong orang lain negara
¢ Membangun lingkungan kerja e Relaberkorban untuk mencapai
yang kondusif tujuan yang lebih besar
ADAPTIF KOLABORATIF
Terus berinovasi dan antusias dalam Membangun kerjasama yang sinergis
menggerakkan ataupun menghadapi o Memberikan kesempatan kepada
perubahan berbagai pihak yang berkontribusi
e Cepat menyesuaikan diri untuk e Terbuka dalam bekerja sama
menjadi lebih baik untuk menghasilkan nilai tambah
e Terus menerus melakukan perbaikan
mengikuti perkembangan teknologi
o Bertindak positif

Sumber: Bank BUMN Cabang Pringsewu 2024

Sumber daya manusia merupakan bagian yang sangat berperan dalam organisasi
perusahaan maupun suatu instansi pemerintahan. Sumber daya manusia
merupakan kekayaan utama suatu perusahaan, karena tanpa keikutsertaan
mereka, aktivitas suatu perusahaan tidak akan terjadi dan dampaknya tujuan
perusahaan tidak akan tercapai. Seorang karyawan berperan aktif dalam

menetapkan rencana, bagian, proses dan tujuan yang ingin dicapai.

Pimpinan Bank BUMN pada berbagai level telah melalui proses seleksi sesuai
yang di butuhkan Bank BUMN. Setiap pimpinan yang terpilih sudah melalui
tahapan seleksi dan penilaian yang dilakukan oleh Human Capital BUMN dan
konsultan manajemen. Sumber daya manusia yang menjadi konsultan Bank
BUMN. Setiap pemimpin yang terpilih harus mampu mengimplementasikan
Budaya Kerja BUMN dan Perilaku Insan BUMN. Sehingga proses yang
transparan dalam memilih pemimpin dapat menghindari konflik yang mungkin

terjadi.

Bank BUMN memiliki kebijakan setiap pimpinan cabang menjabat paling lama 3

tahun, selanjutnya dilakukan mutasi. Mutasi bisa berupa promosi maupun rotasi



pada level jabatan yang sama. Human Capital Bank BUMN memiliki kriteria
tentang penilaian terhadap sumber daya Bank BUMN. Promosi hanya terjadi
apabila kinerja karyawan selama setahun terakhir minimal bernilai baik sesuai
dengan ketentuan dan penilaian yang berlaku. Hal ini berlaku pada semua jenjang

atau level jabatan yang ada di Bank BUMN.

Sebagai Bank BUMN memiliki aturan yang rinci tentang pemberian penghargaan
kepada para karyawannya guna menambah motivasi karyawan. Reward yang
diberikan berupa penghargaan karyawan terbaik, pemberian bonus atas kinerja
yang dicapai para karyawan. Selain itu penghargaan lainnya yang diberikan
kepada karyawan yang memberikan kontribusi terhadap kemajuan antara lain
berupa studi lanjut, melaksanakan ibadah sesuai dengan agama dan kepercayaan
yang dianut. Tujuan pemberian ini agak karyawan merasa dihargai sehingga
menimbulkan motivasi yang kuat untuk bekerja sehingga kinerja individu yang
baik dapat berkontribusi pada kinerja Bank secara keseluruhan. Bentuk motivasi
yang diberikan kepada karyawan Bank BUMN selain gaji yang diterima adalah

1. Bonus tahunan

2. Bonus triwulan, berdasarkan penilaian perkwartal apabila mencapai
target maka karyawa akan diberikan bunus triwulan

3. Uang cuti

4. Tunjangan hari raya

5. Beasiswa pendidikan

Al-Tameemi, dan Alshawi (2014) dalam riset yang dilakukan atas karyawan
bank di Irag menghasilkan faktor yang mempengaruhi kinerja adalah budaya
organisasi, kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan. Rami at al (2019)
menjelaskan budaya organisasi adalah pola dasar yang diterima oleh organisasi
untuk bertindak dan memecahkan masalah, membentuk karyawan yang mampu
beradaptasi dengan lingkungan dan mempersatukan anggota-anggota organisasi.
Untuk itu harus dikenalkan kepada karyawan sehingga karyawan mengetahui

budaya dan tata nilai perusahaan.

Irefin et al (2014) mengidentifikasi variabel yang mempengaruhi kinerja adalah

budaya organisasi. Budaya organisasional adalah makna, nilai-nilai dan



kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang menjadi rujukan
untuk bertindak dan membedakan organisasi satu dengan organisasi lain. Budaya
organisasi selanjutnya menjadi identitas atau karakter utama organisasi yang
dipelihara dan dipertahankan. Suatu budaya yang kuat merupakan perangkat yang
sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku, karena membantu karyawan
untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik sehingga setiap karyawan pada awal
karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut

terimplementasikan.

Budaya dalam suatu organisasi, baik organisasi pemerintahan maupun swasta
mencerminkan penampilan organisasi, bagaimana organisasi dilihat oleh orang
yang berada di luarnya. Organisasi yang mempunyai budaya positif akan
menujukkan citra positif pula, demikian pula sebaliknya apabila budaya
organisasi tidak berjalan baik akan memberikan citra bagi organisasi. Budaya
organisasi perlu dikembangkan sesuai dengan perkembangan lingkungan dan
kebutuhan organisasi. Perkembangan organisasi harus diarahkan pada terciptanya
achievement culture, yaitu tipe budaya yang mendorong dan menghargai kinerja
orang. Achievement culture menekankan pada pekerjaan yang dilakukan daripada
sekedar peran. Orang akan menyilangkan peran untuk membuat pekerjaan
berjalan dan menukar tanggung jawab apabila diperlukan (Teemu et al, 2012).

Budaya organisasi menurut Nnaji-lhedinmah (2015) adalah pola asumsi dasar
bersama yang dipelajari oleh kelompok saat memecahkan masalah-masalah
adaptasi ekstern dan integrasi internal yang telah berfungsi dengan cukup baik
untuk bisa dianggap benar dan untuk bisa diajarkan kepada anggota kelompok
baru sebagai cara yang benar untuk menerima sesuatu, berfikir dan merasakan
dalam hubungannya dengan masalah- masalah tersebut. Budaya organisasi,
berdasarkan definisi tersebut di atas, dapat ditempatkan pada arah nilai
(values) maupun norma perilaku (behavioral norms). Budaya organisasi sebagai
nilai merujuk pada segala sesuatu dalam organisasi yang dipandang sangat
bernilai (highly valued), sedangkan sebagai norma perilaku (behavioral norms)
budaya organisasi mengacu pada bagaimana sebaiknya elemen- elemen (anggota)

organisasi berperilaku (Ranjan dan Mishra, 2017).



Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah kepuasan kerja. Al Tameemi dan
Alshawi (2014) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan
yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan
dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima,
kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan

kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan dan mutu pengawasan.

Studi tentang kepuasan kerja sebagai variabel yang mempengaruhi Kinerja
menghasilkan temuan yang berbeda-beda. Buech et al (2010), Al-Tameemi, dan
Alshawi (2014) dan Teemu et al (2012) menghasilkan pengaruh yang positif
kepuasan kerja terhadap kinerja. Sedangkan Rami et al (2019) dan Ghorbanpour
et al (2014) menghasilkan pengaruh yang positif kepuasan kerja terhadap kinerja.

Selain dari variabel sumber daya manusia keefektifan organisasi untuk mencapai
visi, misi dan tujuan organisasi tidak terlepas dari peran pemimpin.
Kepemimpinan merupakan tulang punggung pengembangan organisasi karena
tanpa kepemimpinan yang baik akan sulit untuk mencapai tujuan organisasi,
bahkan untuk beradaptasi dengan perubahan yang sedang terjadi di dalam
maupun di luar organisasi (Buech et al, 2010). Kepemimpinan berkaitan dengan
pengarahan kepada karyawan untuk melakukan pekerjaan. Hal ini menjadi bagian
penting dalam memahami perilaku kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Ghorbanpour et al (2014) menjelaskan bahwa
gaya kepemimpinan merupakan sebuah langkah untuk membujuk para
karyawannya termotivasi. Selain kepemimpinan transformasional dan
transaksional, kepemimpinan yang melayani (servant leadership) juga mulai
diperkenalkan lewat penelitian-penelitian kepemimpinan. Servant leadership
didefinisikan sebagai sebuah gaya kepemimpinan yang melayani para
karyawannya. Pemimpin akan menempatkan kebutuhan pengikutnya sebagai
prioritas utama dan memperlakukan bawahan sebagai rekan kerja (Ghorbanpour
etal, 2014).



Selanjutnya Ghorbanpour et al (2014) menjelaskan konsep kepemimpinan yang
melayani adalah suatu konsep kepemimpinan yang paling berkarisma dari segi

moral. Jika peneliti sebelumnya mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah
salah satu variabel yang mampu menciptakan Kkinerja pada karyawannya.
Maka seharusnya servant leadership yang juga merupakan salah satu dari gaya
kepemimpinan, secara teoritis mampu menciptakan kinerja Kinerja para

karyawannya.

Penelitian sebelumya yang dilakukan oleh Buech et al (2010) dan Al-Tameemi
(2014) menghasilkan pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap
kinerja. Sedangkan peneliti yang lain yang dilakukan oleh Widianto dan
Supriyono(2018) menunjukkan hasil berbeda, yaitu variabel budaya organisasi

memiliki pengaruh namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Rami et al (2019), Teemu et al (2012) dan Ghorbanpour et al (2014) melakukan
penelitian mengenai pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja, dengan
hasil variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Wahyudi dan Tupti (2019)
menunjukkan bahwa variabel kepuasan berpengaruh tidak signifikan. Sedangakan
pada penelitian lain yang dilakukan oleh Nabawi (2019) menunjukkan bahwa

variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pada penelitian yang sama Buech et al (2010) dan Al-Tameemi (2014) melakukan
penelitian mengenai pengaruh antara gaya kepemimpinan terhadap Kkinerja
karyawan, dengan hasil penelitian variabel gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun pada penelitian lain
yang dilakukan oleh Trang, D.S (2013) variabel gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang
dilakukan Rosalina, M dan Wati, L.N (2020) menunjukkan bahwa variabel gaya

kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan diatas, penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Budaya Organisasi, Kepuasan
Kerja, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan pada Bank

BUMN Cabang Pringsewu Lampung”.



1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan penjelasan diatas serta perbedaan penelitian yang sudah dilakukan
oleh Buech et al (2010), Al-Tameemi, dan Alshawi (2014) dan Teemu et al
(2012) menghasilkan pengaruh yang positif kepuasan kerja terhadap kinerja, Rami
et al (2019) dan Ghorbanpour et al (2014) menghasilkan pengaruh yang positif
kepuasan kerja terhadap kinerja, Buech et al (2010) dan Al-Tameemi (2014)
menghasilkan pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja,
Widianto dan Supriyono(2018) menunjukkan hasil berbeda, yaitu variabel budaya
organisasi memiliki pengaruh namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan,
Rami et al (2019), Teemu et al (2012) dan Ghorbanpour et al (2014) melakukan
penelitian mengenai pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja, dengan
hasil variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja, Wahyudi dan Tupti (2019) menunjukkan bahwa variabel
kepuasan berpengaruh tidak signifikan, Nabawi (2019) menunjukkan bahwa
variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan
penelitian yang dilakukan oleh Trang, D.S (2013), Rosalina, M dan Wati, L.N
(2020) pada penelitian sebelumnya mengenai pengaruh budaya organisasi,
kepuasan kerja, serta gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, maka
permasalahan penelitian dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank
BUMN Cabang Pringsewu?

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank
BUMN Cabang Pringsewu?

3. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Bank BUM Cabang Pringsewu?

1.3. Tujuan Penelitian

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui:

1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Bank BUMN
Cabang Pringsewu.



2. Pengaruh kepuasan Kkerja terhadap kinerja karyawan Bank BUMN
Cabang Pringsewu.
3. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan Bank BUMN

Cabang Pringsewu.

1.4. Manfaat Penelitian

1. Bagi Perusahaan:
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan
bagi perusahaan dalam mengambil kebijakan-kebijakan yang berkaitan
dengan pengembangan sumber daya mausia.

2. Bagi Akademisi:
Hasil dari penelitian ini diharapkan bisa menjadi bahan acuan untuk
melakukan penelitian-penelitian  selanjutnya, khususnya penelitian
mengenai pengaruh budaya organisasi, kepuasan kerja dan tipe
kepemimpinan untuk mengukur Kkinerja.

3. Bagi Peneliti:
Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan dan memperluas
pengetahuan serta wawasan mengenai budaya organisasi, kepuasan kerja

dan tipe kepemimpinan untuk mengukur Kinerja.



1. TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori

2.1.1. Kinerja Karyawan
Mathis and Jackson (2006) menyatakan bahwa Kinerja pada dasarnya
adalah apa yang dilakukan dan apa yang tidak dilakukan oleh karyawan.
Menurut Robbins (2016) kinerja adalah suatu hasil yang dicapai oleh
pegawai dalam pekerjaan menurut kriteria tertentu yang berlaku dalam
suatu pekerjaan. Sedangkan Wibowo (2010) mengemukakan bahwa
kinerja adalah proses dalam melakukan pekerjaan hingga mencapai hasil

yang diraih dari suatu pekerjaan.

Menurut Koopmans, et al (2014) mengemukakan bahwa kinerja adalah
ukuran hasil yang relevan dari prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang dicapai oleh seorang pegawai. Kinerja karyawan merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2013).Berdasarkan beberapa definisi
diatas maka dapat disimpulkan bahwa Kkinerja merupakan suatu
keberhasilan yang dicapai oleh seorang karyawan atas pekerjaan yang
mereka lakukan serta kontribusi yang tinggi dari karyawan kepada

perusahaan.

Menurut Prawirosentono (2008) kinerja merupakan hasil kerja yang
dicapai seseorang atau sekelompok orang di dalam organisasi. Hasil kerja
tersebut di peroleh karena adanya faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan di perusahaan. Prawirasentono (2008) mengatakan
bahwa ada 4 faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu

sebagai berikut :



a. Efektivitas dan efisiensi

Efektivitas sendiri merupakan suatu kemampuan untuk memilih tujuan
yang tepat atau peralatan yang tepat untuk pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan dalam perusahaan. Efisiensi merupakan suatu kemampuan
untuk menyelesaikan pekerjaan dengan benar sesuai dengan tujuan

yang telah ditetapkan dalam perusahaan.
b. Otoritas (wewenang)

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam
organisasi formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada
anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja yang sesuai

dengan kontribusinya.
c. Disiplin

Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku di dalam
suatu organisasi. Jika disiplin karyawan adalah kegiatan yang

bersangkutan sesuai dengan perjanjian kerja organisasi tersebut.
d. Inisiatif

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas karyawan
dalam membentuk sebuah ide untuk merencanakan sesuatu yang

berkaitan dengan tujuan dan sasaran organisasi tersebut.

Menurut Koopmans, et al. (2014) terdapat 3 indikator yang digunakan untuk
mengukur Kinerja, yaitu sebagai berikut :

a. Kinerjatugas

Kinerja tugas mengacu pada kemampuan seorang karyawan untuk
melakukan tugas yang utama, yang meliputi kualitas kerja, perencanaan
dan tugas pengorganisasian, berorientasi pada hasil, memprioritaskan

pekerjaan, dan bekerja secara efisien.
b. Kinerja kontekstual

Kinerja kontekstual mengacu pada perilaku karyawan yang mendukung



organisasi, lingkungan sosial dan lingkungan psikologis tempat mereka

bekerja.
c. Perilaku kerja kontra produktif

Mengacu pada perilaku yang dapat mengganggu atau membahayakan

kesejahteraan dan keberlangsungan hidup suatu organisasi.

2.1.2. Budaya Organisasi

Chrisnanda (2017) menyatakan budaya organisasi sebagai sistem yang
dipercayai dan nilai yang dikembangkan oleh organisasi dimana hal itu
menuntun perilaku dari anggota organisasi itu sendiri. Selanjutnya
Chrisnanda (2017) menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan
falsafah, nilai-nilai, anggapan, keyakinan, harapan, sikap dan norma-
norma Yyang dimiliki secara bersama serta mengikat dalam suatu
komunitas tertentu. Secara spesifik budaya dalam organisasi akan
ditentukan oleh kondisi kerjasama tim, pemimpin, karakter organisasi dan
proses administrasi yang terjadi di perusahaan.

Buech et al (2010) menyatakan bahwa proses pembentukan budaya
organisasi melalui 4 tahapan, yaitu tahap pertama terjadinya interaksi
antar pemimpin atau pendiri organisasi dengan kelompok/perorangan
dalam organisasi. Pada tahap kedua adalah dari interaksi menimbulkan ide
yang ditransformasikan menjadi artifak, nilai dan asumsi. Tahap ketiga
adalah bahwa artifak, nilai dan asumsi akan diimplementasikan sehingga
membntuk budaya organisasi. Tahap terakhir adalah bahwa dalam
mempertahankan budaya organisasi dilakukan pembelajaran (learning)
kepada anggota baru dalam organisasi. Menurut Ghorbanpour et al (2014)

budaya organisasi umumnya disebabkan oleh adanya:

1. Keinginan untuk membuat hal yang baik di organisasi sehingga
dapat memberi semangat bersama dalam rangka mendukung
tercapainya tujuan organisasi. Budaya ini biasanya diciptakan oleh
pihak pimpinan atau karyawan yang memiliki komitmen baik

terhadap organisasi.
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2. Keinginan untuk mempengaruhi yang lain dalam hal berpola,
bersikap dan berperilaku sesuai yang dikehendaki pengajak atau yang

mempengaruhi.

Biasanya hal ini berunsur variabel karena kebiasaan variabel yang
dimiliki diharapkan dapat diikuti yang lain. Budaya yang demikian
biasanya ada di tiap organisasi karena besarnya peluang untuk
ditumbuhkembangkannya budaya yang berunsur variabel tersebut. Agar
budaya organisasi dapat berfungsi secara optimal, maka budaya organisasi
harus diciptakan, dipertahankan dan diperkuat bahkan diubah oleh
manajemen, serta diperkenalkan kepada karyawan melalui proses
sosialisasi agar nilai karyawan dan nilai organisasi dapat bersatu. Melalui
sosialisasi ini karyawan diperkenalkan tentang tujuan, strategi, dan nilai-
nilai dan standar perilaku organisasi, serta informasi yang berkaitan

dengan pekerjaan (I1lham,2018).

Budaya organisasi pada konsep yang paling dasar adalah pola-pola asumsi
yang dimiliki bersama tentang bagaimana pekerjaan diselesaikan dalam
sebuah organisasi. Fungsi budaya organisasi (Ghorbanpour et al, 2014)

adalah sebagai berikut:

1. Sebagai proses integrasi internal dimana anggota-anggota organisasi
dapat bersatu padu sehingga mereka akan mengerti bagaimana
berinteraksi satu dengan yang lainnya.

2. Sebagai proses adaptasi eksternal di mana budaya akan menentukan
bagaimana organisasi memenuhi tujuan-tujuannya dan berhubungan
dengan pihak luar. Budaya ini akan menentukan tingkat adaptasi
organisasi dalam merespon perubahan zaman, persaingan, inovasi, dan

pelayanan terbaik bagi konsumen.

Menurut Rami et al (2019) budaya organisasi harus selalu diwujudkan
sebaik mungkin. Bila dirasa ada budaya yang tidak baik, harus ada
perbaikan dengan dukungan segenap SDM organisasi. Termasuk
pimpinan yang tegas agar bukan saja membuat lebih baiknya kinerja

karyawan, tetapi juga bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi.
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2.1.3.

Semua harus diawali dengan mengevaluasi segala hal yang ada di
organisasi, khususnya menyangkut budaya organisasi demi percapainya

bersama tujuan organisasi.

Untuk perbaikan budaya organisasi, segala hal yang tidak baik dalam
organisasi, mulai dari variabel hingga proses pengembangan SDM
organisasi harus diperbaiki secara berkesinambungan. Budaya kerja yang
kuat dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif, sehingga kualitas
kerja akan tertingkatkan, yang merupakan kunci keberhasilan bagi suatu
organisasi atau perusahaan. Budaya kerja yang dimiliki akan sangat

berharga bagi perusahaan maupun bagi karyawan.

Kepuasan Kerja

Robbins dan Judge (2018) berpendapat bahwa kinerja merupakan suatu
hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut Kriteria
tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Kepuasan kerja sangat
penting diperhatikan oleh perusahaan, karena kepuasan kerja merupakan

salah satu variabel pengukuran kesejahteraan karyawan.

Rami et al (2019) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah cara
individu merasakan pekerjaannya yang dihasilkan dari sikap individu
tersebut terhadap berbagai aspek yang terkandung dalam pekerjaan.
Cara individu merasakan pekerjaan juga dipengaruhi oleh karakteristik
individu serta situasi-situasi baik di dalam maupun di luar lingkungan
pekerjaannya. Kepuasan kerja bersifat individual, setiap orang memiliki
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku
pada dirinya. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaannya yang
sesuai dengan keinginan individu, semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakan, begitu juga sebaliknya bila semakin sedikit aspek- aspek dalam
pekerjaan yang sesuai keinginan individu maka semakin rendah tingkat

kepuasan yang dirasakan.

Irefin et al (2014) mendefiniskan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana
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para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan Kkerja

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.

Sedangkan Nnaji-lhedinmah (2015) berpendapat bahwa kepuasan kerja
adalah suatu keadaan emosi seseorang Yyang positif maupun
menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian suatu pekerjaan atau
pengalaman kerja. Kepuasan kerja menunjukkan adanya kesesuaian antara

harapan seseorang yang timbul dengan imbalan yang disediakan.

Tingkat kepuasan kerja seseorang tentu berbeda-beda, Faktor-faktor
tersebut terdapat dalam diri karyawan maupun pekerjaannya. Menurut
Ranjan dan Mishra (2017), faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja seperti berikut ini:

1. Pekerjaan itu sendiri, yang termasuk pekerjaan yang memberikan
kepuasan adalah pekerjaan yang menarik dan menantang, pekerjaan
yang tidak membosankan, serta pekerjaan yang dapat memberikan

status.

2. Upah/Gaji, upah dan gaji merupakan hal yang signifikan, namun
merupakan yang kompleks dan multi dimensi dalam kepuasan.

3. Promosi, kesempatan dipromosikan nampaknya memiliki pengaruh
yang beragam terhadap kepuasan kerja, karena promosi dalam bentuk

yang berbeda-beda dan bervariasi pula imbalannya.

4. Supervisi, merupakan sumber kepuasan kerja lainnya yang cukup

penting pula.

5. Kelompok Kerja, pada dasarnya kelompok kerja akan berpengaruh
pada kepuasan kerja. Rekan kerja yang ramah dan kooperatif

merupakan sumber kepuasan kerja bagi karyawan individu.

6. Kondisi Kerja/Lingkungan Kerja, Jika kondisi kerja bagus
(lingkungan sekitar bersih dan menarik) misalnya, maka pekerja akan
lebih bersemangat mengerjakan pekerjaan mereka.
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Ranjan dan Mishra (2017), berpendapat bahwa karyawan yang tidak

memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan

psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Kepuasan kerja

berkaitan dengan prospek pekerjaannya, apakah memberikan harapan

untuk berkembang atau tidak. Semakin aspek-aspek harapan terpenuhi,

maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja. Kepuasan kerja menurut

Robbins dan Judge (2018) diukur dengan menggunakan lima hal, yaitu:

a.

Kepuasan dengan gaji, Yyaitu upah yang diperoleh seseorang
sebanding dengan usaha yang dilakukan dan sama dengan upah yang

diterima oleh orang lain dalam posisi kerja yang sama.

Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri, yaitu sejauh mana pekerjaan
menyediakan kesempatan seseorang untuk belajar memperoleh
tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu dan tantangan untuk

pekerjaan yang menarik.

Kepuasan dengan promosi, yaitu kesempatan seseorang untuk meraih

atau dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi dalam organisasi.

Kepuasan dengan sikap atasan, yaitu kemampuan atasan untuk
memberikan bantuan teknis dan dukungan terhadap pekerjaan yang

menjadi tanggung jawab para bawahan.

Kepuasan dengan rekan kerja, yaitu sejauh mana rekan Kkerja secara

teknis cakap dan baik dalam mendukung tugas rekan kerja lainnya.

Robbins dan Judge (2018) menguraikan beberapa dampak yang

disebabkan karena kepuasan kerja, antara lain:

1.

Dampak terhadap produktivitas, kepuasan kerja dalam organisasi
menghasilkan kinerja yang baik karena dapat meningkatkan
produktivitas seseorang.

Dampak terhadap kepuasan stakeholder, kepuasan kerja seseorang

dapat membuat kepuasan stakeholder meningkat. Karena pelayanan
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sangat tergantung pada bagaimana seseorang berurusan dengan
stakeholder.

3. Dampak terhadap kepuasan hidup, kepuasan kerja memiliki korelasi
positif cukup kuat dengan kepuasan hidup secara keseluruhan
seseorang. Tampaknya bagaimana seseorang merasa dan atau berpikir
tentang suatu pekerjaan seseorang cenderung untuk mempengaruhi
bagaimana kita merasa dan atau berpikir lebih luas.

4. Dampak terhadap absensi, ketidakpuasan seseorang dalam bekerja
dapat diungkapkan dalam sejumlah cara, misalnya yaitu mengeluh,
tidak disiplin, sering membolos dan menjadi tidak patuh.

5. Dampak terhadap turnover, dampak dari tingginya ketidakpuasan
seseorang pada organisasi bisa dengan cara keluar atau meninggalkan
organisasi. Keluar dari organisasi besar kemungkinannya

berhubungan dengan ketidakpuasan kerja.

2.1.4. Gaya Kepemimpinan

Seorang pemimpin organisasi dapat melakukan berbagai cara dalam
kegiatan mempengaruhi atau memberi motivasi orang lain atau bawahan
agar melakukan tindakan-tindakan yang selalu terarah terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Cara ini mencerminkan sikap dan
pandangan pemimpin terhadap orang yang dipimpinnya, dan merupakan
gambaran gaya kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan menurut Robbins
dan Judge (2018) merupakan norma perilaku yang digunakan seseorang
pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi orang lain seperti yang
ia lihat. Selanjutnya Robbins dan Judge (2018) mengatakan bahwa
perilaku pemimpin dalam proses pengambilan keputusan dan pemecahan
masalah sesuai dengan gaya kepemimpinan seseorang. Gaya tersebut

adalah sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan Direktif, dicirikan oleh:

a. Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan berkaitan dengan

seluruh pekerjaan menjadi tanggung jawab pemimpin dan ia hanya
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memberikan perintah kepada bawahannya untuk

melaksanakannya.

b. Pemimpin menentukan semua standar bagaimana bawahan

menjalankan tugas.
c. Pemimpin melakukan pengawasan kerja dengan ketat.

d. Pemimpin memberikan ancaman dan hukuman kepada bawahan
yang tidak berhasil melaksanakan tugas-tugas yang telah

ditentukan.

e. Hubungan dengan bawahan rendah, tidak memberikan motivasi
kepada bawahannya untuk dapat mengembangkan dirinya secara
optimal, karena pemimpin kurang percaya dengan kemampuan
bawahannya.

2. Gaya kepemimpinan Konsultatif, dicirikan oleh:

a. Pengambilan keputusan dan pemecahan masalah dilakukan oleh

pemimpin setelah mendengarkan keluhan dan bawahan.

b. Pemimpin menentukan tujuan dan mengemukakan berbagai
ketentuan yang bersifat umum setelah melalui proses diskusi dan

konsultasi dengan para bawahan.

c. Penghargaan dan hukuman diberikan kepada bawahan dalam

rangka memberikan motivasi kepada bawahan.

d. Hubungan dengan bawahan baik.

3. Gaya Kepemimpinan Partisipatif, dicirikan oleh:

a. Pemimpin dan bawahan sama-sama terlibat dalam pengambilan
keputusan dan pemecahan masalah atau dengan kata lain apabila
pemimpin akan mengambil keputusan, dilakukan setelah adanya

saran dan pendapat dari bawahan.

b. Pemimpin memberikan keleluasaan bawahan untuk melaksanakan

pekerjaan.



c. Hubungan dengan bawahan terjalin dengan baik dan dalam

suasana yang penuh persahabatan dan saling mempercayai.

d. Motivasi yang diberikan kepada bawahan tidak hanya didasarkan
atas pertimbangan-pertimbangan ekonomis, melainkan juga
didasarkan atas pentingnya peranan bawahan dalam melaksanakan
tugas-tugas organisasi.

4. Gaya Kepemimpinan Delegatif, dicirikan oleh:

a. Pemimpin mendiskusikan masalah-masalah yang dihadapi dengan
bawahan dan selanjutnya mendelegasikan pengambilan keputusan

dan pemecahan masalah kepada bawahan.

b. Bawahan memiliki hak untuk menentukan langkah-langkah
bagaimana keputusan dilaksanakan dan hubungan bawahan
rendah.

Gaya kepemimpinan tersebut menunjukkan bahwa ada perbedaan yang
menyolok, selain terletak pada kemampuannya untuk bekerja dan
tergantung pada motivasinya, dalam penerapannya lebih lanjut sering
tidak ditemukan pemimpin yang murni memiliki salah satu gaya
kepemimpinan yang telah disebutkan di atas. Sebenarnya tidak ada gaya
kepemimpinan yang terbaik, artinya pemimpin yang berhasil adalah
pemimpin yang mampu mengadaptasikan gayanya agar sesuai dengan

situasi tertentu.

Teori Kepemimpinan Situasional menuntut pemimpin cukup luwes dalam
menyesuaikan gaya atau perilaku kepemimpinannya dengan situasi yang
berbeda-beda. Menurut Mahardhika et al (2013), untuk menentukan
gaya kepemimpinan yang efektif dalam menghadapi keadaan tertentu,
maka perlu mempertimbangkan kekuatan yang ada dalam tiga unsur,
yaitu: diri pemimpin, bawahan dan situasi secara menyeluruh. Mengenai
tiga hal yang perlu diperhatikan dalam merealisasikan kepemimpinan

yang efektif adalah:

1. Kekuatan diri pemimpin adalah kondisi diri seorang pemimpin yang
mendukung dalam melaksanakan kepemimpinannya, seperti latar

19



belakang pendidikan, pribadi, pengalaman dan nilai-nilai dalam
pandangan hidup yang dihayati dan diamalkannya (dipedomani
dalam berfikir, merasakan, bersikap dan berperilaku).

Kekuatan anggota organisasi sebagai bawahan adalah kondisi diri
anggota organisasi sebagai bawahan yang pada umumnya
mendukung pelaksanaan kepemimpinan seorang pemimpin sebagai
atasan, seperti pendidikan atau pengalaman, motivasi kerja atau
berprestasi dan tanggung jawab dalam bekerja.

Kekuatan situasi adalah situasi dalam interaksi antara pemimpin
dengan anggota organisasi sebagai bawahan seperti suasana atau

iklim kerja, suasana organisasi secara keseluruhan.

Dengan demikian gaya kepemimpinan cenderung berbeda-beda dari suatu

situasi ke situasi yang lain. Oleh karena itu, penting bagi pemimpin untuk

mengadakan situasi dengan baik, sehingga pemimpin yang baik harus

mampu mengubah-ubah perilakunya sesuai dengan situasinya, serta

mampu memperlakukan bawahan sesuai dengan kebutuhan dan motif

yang berbeda- beda.

Mengenai ukuran-ukuran gaya kepemimpinan, Robbins dan Judge (2018)

mendefinisikan atas dasar tiga orientasi yang dapat diukur, yaitu:

1.

Position power (kekuasaan posisi); kemampuan untuk mencapai

produktifitas yang tinggi melalui kerja sama.

Task structure (struktur tugas); suatu gaya yang mengutamakan
adanya kehendak atau keinginan untuk senantiasa menyelesaikan

tugas atau pekerjaannya.

Leader member relations (hubungan pemimpin dengan pegawai);
suatu gaya yang menunjukkan perhatian terhadap suatu hubungan

dengan faktor manusia.

Dengan melihat uraian di atas maka dapat dikatakan bahwa gaya

kepemimpinan adalah suatu cara atau pola tindakan, tingkah laku

pimpinan secara keseluruhan dalam mempengaruhi orang lain agar
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bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dari

teori-teori dan hal-hal lain yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan

yang telah dikemukakan, maka dapat dipaparkan dari gaya kepemimpinan

dalam organisasi, yaitu:

1. Kekuasaan

posisi,

meliputi

kemampuan pimpinan.

kerja

sama dan keahlian atau

2. Struktur tugas, yaitu mengenai tingkat kepercayaan, kejelasan dalam

tugas, bimbingan dan tanggung jawab pimpinan.

3. Hubungan pimpinan dengan pegawai, meliputi kondisi pegawai

dan kesempatan menyatakan pendapat.

2.2. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu digunakan oleh peneliti bertujuan sebagai bahan acuan serta

referensi pada penelitian ini. Penelitian terdahulu digunakan oleh peneliti untuk

melihat variabel, metode, teori, serta hasil dari penelitian tersebut yang

dibutuhkan oleh peneliti untuk menyusun penelitian yang akan di lakukan.

Berikut tabel 2.1. yang akan menjelaskan serta menjabarkan mengenai penelitian

terdahulu yang peneliti gunakan.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

leadership on
performance imp
rovement in Iraq,

the Built &
Human
Environment
Review, Volume
7,2014

No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian
1 | Al Tameemi, KSA | The impact of Budaya organisasi dan  faktor
dan Alshawi, M organisational kepemimpinan berpengaruh terhadap
(2014) culture and peningkatan kinerja karyawan bank di

Irag.
Riset ini  menggunakan online
kuesioner dan diolah  dengan

menggunakan persamaan struktural
dengan software AMOS.

Sampel yang digunakan sebanyak
7000 dan dibagi menjadi level
direktur, manajer menengah dan
karyawan biasa
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Lanjutan Tabel 2.1

No Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian

2 Teemu Kautonen Job  satisfaction | Kepuasan kerja merupakan faktor
and Ulla Hytti, and retirement age | yang  paling dominan  dalam
Dieter 0"genhold intentions in | mempengaruhi  kinerja  karyawan
dan Jarna Finland Self- | sektor manufaktur di Finlandia.

Heinonen (2012)

employed  versus
salary earners
International

Sampel yang digunakan sebanyak
2424 karyawan. Teknik analisis
menggunakan structural equation

Journal of | model dioleh dengan bantuan Lisrel
Manpower  Vol.
33 No. 4, 2012
3 |Rami Al-Asadi, Impact of servant Penelitian ini menghasilkan gaya
Shahnawaz leadership on | kepemimpinan  yang  melayani
Muhammed, Oualid | intrinsic and | berpengaruh terhadap kepuasan kerja
Abidi and Vladimir | extrinsic job | dan  berdampak pada  kinerja
Dzenopoljac (2019) | satisfaction. karyawan.
Leadership & | Sampel penelitian ini sebanyak 205
Organization dari karyawan yang bekerja pada
Development organisasi nirlaba di Kuwait.
Journal Vol. 40 | Pengolahan data persamaan struktural
No. 4, 2019 pp. dengan bantuan software Lisrel.
472-434
4 | Tri Widianto, Pengaruh Budaya organisasi  berpengaruh
Supriyono, (2018) Kepemimpinan positif tidak signifikan terhadap
dan Budaya kinerja pegawai melalui kepuasan
Organisasi kerja sebagai intervening,
Terhadap Kinerja kepemimpinan berpengaruh positif
Karyawan Bank dan signifikan terhadap kinerja
Syariah dengan pegawai melalui kepuasan Kkerja
Kepuasan Kerja pegawai sebagai intervening,
sebagai Variabel
Intervening
ProBank: Jurnal
Ekonomi dan
Perbankan Vol 3.
No. 2 2018 ISSN
2579 - 5597
5 |Wan Dedi Wahyudi, | Pengaruh Budaya | Budaya organisasi  berpengaruh
Zulaspan Tupti (2019)| Organisasi, positif tidak signifikan terhadap
Motivasi dan Kinerja.
Kepuasan Kerja Motivasi berpengaruh positif dan

Terhadap Kinerja

signifikan terhadap kinerja.
Kepuasan kerja berpengaruh positif
tidak signifikan terhadap kinerja

22



Lanjutan Tabel 2.1

No

Peneliti

Judul Penelitian

Hasil Penelitian

6

Rizal Nabawi (2019)

Pengaruh
Lingkungan Kerja,
Kepuasan Kerja
dan Beban Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai.

Maneggio: Jurnal
llmiah Magister
Manajemen. Vol 2,
No. 2, September
2019, 170-183

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara parsial Lingkungan Kerja,
Kepuasan Kerja dan Beban Kerja
tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas
Pekerjaan Umum dan Perumahan
Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang.

7 | Dewi Sandy Trang Gaya Gaya kepemimpinan berpengaruh
(2013) Kepemimpinan namun tidak signifikan terhadap

dan Budaya kinerja karyawan.
Organisasi Budaya organisasi memiliki
Pengaruhnya pengaruh positif dan signifikan
Terhadap Kinerja | terhadap kinerja karyawan.
Karyawan (Studi
Pada Perwakilan
Bpkp Provinsi
Sulawesi Utara)
Jurnal EMBA
Vol.1 No.3
September 2013,
Hal. 208-216

8 |Maudy Rosalina, Pengaruh Gaya Secara langsung, gaya

Lela Nurlaela Wati
(2020)

Kepemimpinan
terhadap Disiplin
Kerja dan
Dampaknya
Terhadap Kinerja
Karyawan.

JURNAL
EKOBIS:
EKONOMI,
BISNIS &
MANAJEMEN
Volume 10 Nomor
1

kepemimpinan tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Sumber : Referensi Jurnal dan Berbagai Literatur
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2.3.  Kerangka Pemikiran.
Berdasarkan uraian landasan toeri dan penelitian terdahulu yang mendasari

penelitian ini, maka model penelitian sebagai berikut :

Budaya
Organisasi (X1)

H1

Kepuasan
Kerja (X2)

H2

N/

H3

Kepemimpinan (X3)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

2.4. Pengembangan Hipotesis

2.4.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Budaya organisasi merupakan sistem yang dipercayai dan nilai yang
dikembangkan oleh organisasi dimana hal itu menuntun perilaku dari
anggota organisasi itu sendiri. Selanjutnya Chrisnanda (2017)
menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan falsafah, nilai-
nilai, anggapan, keyakinan, harapan, sikap dan norma-norma yang
dimiliki secara bersama serta mengikat dalam suatu komunitas

tertentu.

Penelitian yang dilakukan oleh Al Tameemi, KSA dan Alshawi, M
(2014), Trang (2013), menemukan bahwa variabel budaya
organisasi  berpengaruh positif terhadap Kkinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas dapat diajukan hipotesis :

H1 : Budaya Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap

kinerja



24.2.

2.4.3.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Robbins dan Judge (2018), berpendapat bahwa kinerja merupakan
suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam pekerjaannya menurut
kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan. Kepuasan kerja
sangat penting diperhatikan oleh perusahaan, karena kepuasan kerja
merupakan salah satu variabel pengukuran kesejahteraan karyawan.
Rami et al (2019) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah cara
individu merasakan pekerjaannya yang dihasilkan dari sikap
individu tersebut terhadap berbagai aspek yang terkandung dalam

pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Teemu Kautonen and Ulla Hytti,
Dieter o’genhold dan Jarna Heinonen (2012) menemukan bahwa
variabel kepuasan Kkerja berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan. Berdasarkan uraian diatas dapat diajukan hipotesis :

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Gaya kepemimpinan menurut Robbins dan Judge (2018) merupakan
norma perilaku yang digunakan seseorang pada saat orang tersebut
mencoba mempengaruhi orang lain seperti yang ia lihat. Gaya
kepemimpinan adalah suatu cara atau pola tindakan, tingkah laku
pimpinan secara keseluruhan dalam mempengaruhi orang lain agar

bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Penelitian yang dilakukan oleh Rami et al (2019), menemukan
bahwa variabel gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan. Berdasarkan uraian di atas dapat diajukan

hipotesis :

H3 : Gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan

terhadap kinerja
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3.1.

1. METODE PENELITIAN

Objek Penelitian

Objek penelitian ini akan dilakukan pada, Bank BUMN (BNI, BRI, dan Mandiri)
cabang Pringsewu Lampung, dengan mengambil sampel dari populasi karyawan
pada Bank BUMN (BNI, BRI, dan Mandiri) cabang Pringsewu Lampung.

3.2.

Jenis Penelitian

Menurut Oei (2010), terdapat tiga jenis penelitian, yaitu sebagai berikut :

1.

Penelitian eksploratori, merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya
memperoleh pandangan mendalam dan menyeluruh tentang masalah
manajemen SDM yang sebenarnya, atau penelitian hanya sekedar untuk
mengetahui permasalahan awal atau ada tidaknya masalah yang terjadi di
dalam SDM

Penelian deskriptif, merupakan desain penelitian dengan tujuan utama
menggambarkan sesuatu yang merupakan lanjutan dari penelitian

eksploratori

Penelitian kausal, merupakan desain penelitian dengan tujuan utama untuk
membuktikan  hubungan  mempengaruhi  dan  dipengaruhi  dari
variabelvariabel yang akan diteliti. VVariabel yang mempengaruhi disebut
variabel independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut variabel

dependen.

Menurut penjelasan di atas, maka penelitian ini termasuk ke dalam penelitian

kausal yang membuktikan hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi antara

persepsi dukungan organisasi dan kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja

karyawan.
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3.3. Sumber Data

1. Data primer

Data primer adalah informasi yang diperolen dari pihak pertama oleh

peneliti yang berkaitan dengan variabel penelitian yang diteliti (Sekaran,

2006). Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi menjadi dua macam, yaitu:

a. Data kualitatif, bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari

sumbernya mungkin sangat beragam, hal ini disebabkan karena para
pegawai yang terlibat dalam penelitian diberi kebebasan untuk

mengutarakan pendapat.

Data kuantitatif, bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti.
Data kuantitatif yaitu data yang dapat dihitung berupa angka-angka
yang diperoleh secara langsung, seperti jumlah pegawai, tingkat
penilaian prestasi, absensi, dan data-data lainnya yang menunjang

penelitian ini.

2. Data sekunder

Data sekunder merupakan informasi yang diperoleh dari sumber yang telah

ada atau dari penelitian terdahulu, seperti dari web, internet, catatan atau

dokumentasi perusahaan, dan studi kepustakaan terkait dengan topik

penelitian yang akan dilakukan. Data sekunder dibagi menjadi dua, yaitu :

a.

Data internal,

Data internal yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan
yang bersangkutan yaitu Bank BUMN cabang Pringsewu (BNI, BRI,
dan Mandiri) Lampung melalui pihak manajemen seperti data arsip

bagian pengelolaan karyawan.

Data eksternal,
Data eksternal merupakan data yang sifatnya eksternal atau data yang
telah disediakan oleh pihak tertentu di luar perusahaan seperti penelitian

terdahulu.
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3.4. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek, yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Ghozali, 2016). Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan Bank BUMN Cabang Pringsewu Lampung dengan
jumlah sebanyak 206 orang. Penentuan jumlah sampel penelitian mengikuti
rumus Slovin dengan perhitungan sebagai berikut:
N
1+ Ne?

n=
Keterangan:

n = jumlah sampel

N = populasi

e = margin error

Maka penghitungan jumlah sampel pada penelitian ini adalah:

206
n =
1+ 206 (0,05)2

n = minimal 136 responden

Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah convenience
sampling yaitu pengambilan berdasarkan kemudahan, yaitu responden yang
bersedia mengisi kuesioner (Sugiyono, 2019). Pemilihan responden pada

penelitian terdapat pada Tabel 3.1 sebagai berikut:

Tabel 3.1 Perhitungan Jumlah Sampel

No Jabatan / Bidang Jumlah Presentase Jumlah
Karyawan Sampel
3
1. | Pemimpin Cabang 3 —x136=2 2
206
6
2. | Wakil Pemimpin 6 —x136=4 4
206
37
3. | Kredit 37 — x136=24 24
206
23
4. | Administrasi 21 — x136 =14 14
206




Lanjutan Tabel 3.1

No Jabatan / Bidang Jumlah Presentase Jumlah
Karyawan Sampel
67
> | o7 _ x136=44 44
206
27
6. Sales 27 2 as-18 18
206
i 45
7. | Operasional 45 136 = 20 0
206

3.5. Variabel Penelitian

Variabel penelitian pada dasarnya adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi
tentang hal tersebut (Sugiyono, 2013). Variabel yang digunakan dalam penelitian
ini, yaitu sebagai berikut :

1. Variabel bebas, merupakan variabel yang dapat mempengaruhi variabel lain
atau menjadi penyebab timbulnya variabel terikat. Dalam penelitian ini yang
menjadi variabel bebas adalah budaya organisasi (X1), kepuasan kerja(X2)

dan gaya kepemimpinan (Xs).

2. Variabel terikat, merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas
atau yang nilainya bergantung pada perubahan variabel lain. Dalam penelitian

ini yang menjadi variabel terikat adalah kinerja karyawan ().

3.6. Metode Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini berupa data primer yang diperoleh
dari hasil tanggapan responden atas daftar pertanyaan berupa kuesioner yang
disebarkan kepada responden. Bentuk kuesioner bersifat tertutup yaitu responden
diberi alternatif pilihan jawaban pada setiap pertanyaan. Seluruh variabel akan
diukur menggunakan skala likert yang dimodifikasi dengan menghilangkan
jawaban yang di tengah yaitu ragu-ragu, menjadi skala 1 sampai 5 (Ghozali;
2016). Pemberian skor pada skala dimulai dari angka 1 sampai dengan 5 dengan

perincian sebagai berikut:



1. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi nilai = 1
2. Tidak Setuju (TS) diberi nilai = 2

3. Netral (N) diberi nilai =3

4. Setuju (S) diberi nilai = 4

5. Sangat Setuju (SS) diberi nilai =5

3.7. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Nazir (2009) menyatakan bahwa definisi operasional adalah suatu definisi yang
diberikan kepada suatu variabel dengan cara memberikan arti atau
menspesifikasikan kegiatan ataupun memberikan suatu operasional yang
diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Menurut Sugiyono (2010) definisi
operasional variabel penelitian adalah elemen atau nilai yang berasal dari obyek
atau kegiatan yang memiliki ragam variasi tertentu yang kemudian akan
ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Menurut Sujarweni
(2019) definisi oprasional adalah variabel penelitian dimaksutkan untuk
memahami arti setiap variabel penelitian sebelum dilakukan analisis, instrumen,

serta sumber pengukuran.

Berikut merupakan definisi operasional dan pengukuran variabel yang disajikan

dalam tabel :

Tabel 3.2 Definisi Operasinal Variabel

Variabel dan Definisi Indikator Skala
Budaya Organisasi (X1) | 1. Profesionalisme
Keseluruhan alat perkakas dan | 2. Integritas
bahan yang dihadapi, lingkungan | 3.  Orientasi Pelanggan
sekitarnya dimana 4. Perbaikan terus menuru Likert
seseorang bekerja, metode | 5.  Kreatif
kerjanya serta  pengaturan 6. Inovatif
kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai
kelompok.

(AlTameemi dan Alshawi,
2014)
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Lanjutan Tabel 3.2
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Variabel dan Definisi Indikator Skala
Kepuasan kerja (X2) adalah |1. Kepuasan kerja dengan gaji.
keadaan emosional yang | 2. Kepuasan dengan pekerjaan itu
menyenangkan atau tidak sendiri.
menyenangkan dengan mana para | 3. Kepuasan dengan promosi. Likert
karyawan memandang pekerjaan | 4. Kepuasan dengan sikap atasan.
mereka 5. Kepuasan dengan rekan kerja.
(Kautonen, 2012)
Gaya Kepemimpinan (X3) adalah | 1.  Tindakan
Pemimping yang memposisikan diri| 2.  Empati
sebagai seseorang yang “pelayan” | 3. Kebijaksanaan
bagi para pekerjanya dalam suatu | 4. Mencari Solusi
organisasi bisnis dengan tujuan 5. Tumbuh
untuk memberdayakan segala 6. Berjiwa sosial Likert
kemampuan dari parapekerjadan | 7. Visioner
tujuan serta cita-cita pekerjaannya. | 8. Melayani
(Al-Asadi, Muhammed, Abidi
dan Dzenopoljac, 2019)
Kinerja adalah pengertian kinerja | 1. Menyelesaikan  pekerjaan tepat
adalah “hasil kerja secara kualitas waktu
dan kuantitas yang dicapai oleh | 2. Menghasilkan pekerjaan lebih dari
seorang pegawai dalam rekan kerja Likert
melaksanakan tugasnya sesuai | 3. Keyakinan akan hasil pekerjaan
tanggung jawab yang diberikan membantu perusahaan
kepadanya. 4. Rasa tanggung jawab terhadap
(AlTameemi, dan Alshawi, penyesaian pekerjaan
2014)

Sumber : Referensi Jurnal Internasional dan berbagai literatur

3.8.  Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen penelitian adalah uji pendahuluan yang berguna untuk mengetahui

validitas, reliabilitas, dan normalitas data yang diperoleh dari tiap item kuesioner

yang telah diisi oleh responden dengan tujuan untuk mendapatkan data yang akan

digunakan sebagai alat pembuktian hipotesis ( Sugiyono, 2019).

3.8.1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menunjukkan seberapa valid suatu

instrumen mengukur konsep yang seharusnya diukur. Instrumen yang

valid berarti instumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang

hendak diukur secara tepat dan benar. Uji validitas dilakukan dengan

menggunakan faktor analisis. Valid atau tidaknya sebuah instrumen dilihat

dari factor loading masing-masing variabel.



3.8.2.

3.8.3.

Nilai faktor loading akan dibandingkan dengan angka tetapan minimal
yaitu sebesar 0,5 (Ghozali, 2016). Apabila factor loading lebih besar dari
0.5 maka instrumen tersebut dianggap valid. Syarat validitas suatu item
adalah apabila r hitung > r tabel pada taraf signifikan (o = 0,05) maka
instrumen itu dianggap valid dan jika r hitung < r tabel maka instrumen
dianggap tidak valid. Setelah perhitungan dilakukan adapun dasar

keputusan untuk kevaliditan penyataan adalah sebagai berikut:
1. Jika nilai r tabel < r hitung r tabel, maka butir pernyataan tidak valid.

2. Jika nilai r hitung > r tabel, maka butir penyataan valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana alat ukur yang
digunakan dapat dipercaya dan handal. Pengujian reliabilitas ditunjukkan
oleh koefisien Alpha Cronbach (Ghozali, 2016). Uji reliabilitas dilakukan
untuk mengetahui konsistensi dan ketepatan pengukuran, bila pengukuran
dilakukan pada objek yang sama berulang kali dengan instrumen yang

sama.

Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2016), uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah
pada suatu model regresi, suatu variabel independen dan variabel
dependen ataupun keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak
normal. Uji normalitas data dapat dilakukan dengan uji One Sample
Kolmogorov Smirnov yaitu dengan ketentuan apabila nilai signifikansi >
5% atau 0,05 maka data memiliki distribusi normal. Sedangkan jika hasil
uji One Sample Kolmogorov Smirnov menghasilkan nilai signifikansi <

5% atau 0,05 maka data tidak memiliki distribusi normal.

3.9. Alat Analisis
Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

3.9.1.

Kuantitatif
Alat analisis kuantitatif ini digunakan untuk mengetahui pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat. Menurut (Ghozali, 2016) alat
analisis kuantitatif menggunakan analisis regresi linier berganda dengan
rumus yaitu:

Y =za+biXe+ b2Xo+ + bsXs+e
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Keterangan:

Y : Kinerja

X1 : Budaya organisasi
X2 : Kepuasan kerja
X3 : Kepemimpinan

a : Konstanta

b1 . Koefisien X;
b, . Koefisien X»
bs : Koefisien X3

et . eror

3.9.2. Kualitatif

Penelitian ini adalah penelitian deskriptif, dengan lebih banyak bersifat
uraian dari hasil jawaban kuesioner. Data yang telah diperoleh akan
dianalisis secara kualitatif serta diuraikan dalam bentuk deskriptif. Hasil
jawaban responden akan diberi penilaian, selanjutnya dicari rata-rata dari
setiap jawaban responden dengan tujuan untuk memudahkan penilaian
dari rata-rata tersebut. Maka digunakan interval untuk menentukan
panjang kelas interval menggunakan rumus dari Neuman dalam
Timangratuogi (2012), sebagai berikut:

Nilai Tertinggi — Nilai Terrendah _ 5-1 _ 08

Banyaknya Kelas 5

Berdasarkan rumus diatas, maka panjang kelas interval yang didapatkan
adalah sebesar 0,8. Maka untuk kelas interval dan kriteria penilaian rata

rata diasumsikan sebagai berikut:

Tabel 3.3 Kelas Interval dan Kriteria Penilaian
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Nilai rata-rata Penafsiran
1.00<x<1.80 Sangat Rendah
1.80<x<2.60 Rendah
2.60 <x<3.40 Sedang
3.40<x<4.20 Tinggi
4.20<x<5.00 Sangat Tinggi




3.10. Pengujian Hipotesis

3.10.1. Uji Statistik t (Parsial)

Menurut Ghozali (2016; 169) Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa
jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam
menerangkan  variabel dependen. Uji t dilakukan dengan
membandingkan signifikansi terhitung dengan tabel dengan ketentuan:

a. Ho diterima dan Ha ditolak jika thitung < ttabel untuk a = 0,05

b. Ho ditolak dan Ha didukung jika thitung < tranel UNtuk o = 0,
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V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1.Simpulan

Hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan terkait pengaruh budaya
organisasi, kepuasan kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
pada Bank BUMN cabang Pringsewu Lampung, maka dapat disimpulkan bahwa
penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu sebagai berikut:

1. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Bank BUMN cabang Pringsewu Lampung. Hal ini
menunjukan bahwa jika budaya organisasi dilaksnakan dengan baik maka
akan semakin baik terhadap kinerja karyawan.

2. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan pada Bank BUMN cabang Pringsewu Lampung. Hal ini
menunjukan bahwa jika kepuasan kerja semakin ditingkatkan maka akan
semakin baik terhadap kinerja karyawan.

3. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Bank BUMN cabang Pringsewu Lampung. Hal ini
menunjukan bahwa jika gaya kepemimpinan yang baik dan tepat maka akan
semakin baik terhadap kinerja karyawan.

5.2. Saran
Setelah penulis melakukan penelitian pada karyawan Bank BUMN Cabang
Pringsewu Lampung serta setelah menarik simpulan, penulis memberikan saran
sebagai berikut :
1. Variabel budaya organisasi terdapat pada pernyataan “Bank BUMN
memberikan kebebasan karyawan dalam berinteraksi dengan nasabah”,
yaitu memiliki nilai terendah dengan rata rata 4,13 untuk itu perusahaan

atau pemimpin harus memberikan kebebasan karyawan dalam berinteraksi
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dengan nasabah, namun tetap menjunjung tinggi nilai nilai budaya
organisasi perusahaan, dengan adanya interaksi yang baik antar karyawan
dengan nasabah akan memberikan dampak yang baik terkait saran,
masukan, keluhan yang dapat dijadikan sebagai landasan dalam perbaikan
manajemen dan meningkatkan kinerja.

Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan,
untuk itu pemimpin dan perusahaan harus dapat menciptakan dan menjaga
suasana serta lingkungan kerja yang menyenangkan, pada penelitian yang
dilakukan pada karyawan Bank BUMN Cabang Pringsewu Lampung
terdapat 2,28 nilai rata rata dari variabel kepuasan kerja yaitu pada
pernyataan “saya menganggap pekerjaan saya agak tidak menyenangkan”,
artinya masih terdapat karyawan yang merasa tidak senang dengan
pekerjaaannya. Pemimpin dan perusahan harus memotivasi karyawannya,
memberikan perhatian, dan memberikan apresiasi kepada setiap karyawan
atas pencapaian kinerja mereka dan melakukan pendampingan pada
karyawan yang membutuhkan, agar terciptanya kepuasaan dalam bekerja
sehingga kinerja perusahaan akan meningkat.

. Setelah penelitian dilakukan pada karyawan Bank BUMN Cabang
Pringsewu Lampung, pada variabel gaya kepemimpinan dengan
pernyataan “atasan saya membantu saya dalam mengatasi permasalahan
emosional”, artinya pemimpin harus memiliki rasa empati yang tinggi
pada bawahannya, dengan menjadi seorang pendengar yang baik, mampu
memperhatikan bahasa tubuh, dan peka dalam merespon rasa
karyawannya. Ketika kemampuan tersebut dimiliki seorang pemimpin
maka bawahan atau karyawan akan respek dan percaya terhadap pemimpin
sehingga kinerja karyawan akan meningkat.

Kinerja karyawan adalah tonggak utama dalam suksesnya suatau
organisasi atau perusahaan, pada pernyataan kuisoner variabel Kinerja
yaitu “hasil pekerjaan saya lebih banyak lebih baik dari rekan kerja”
memiliki nilai terendah dengan rata rata 3,77, artinya masih ada
kekurangan dalam hal membangun motivasi karyawan dalam bersaing

secara positif untuk menjadi yang terbaik, oleh karena itu pemimpin harus
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berinovasi dan membangun cara untuk menciptakan persaingan kerja yang
positif agar kinerja karyawan dapat meningkat dengan baik dan
perusahaan akan semakin produktif.
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