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ABSTRAK

Kinerja pegawai merupakan faktor terpenting dalam pencapaian organisasi.
Sebagai pegawai yang bergerak di bidang kesehatan, pegawai Puskesmas perlu
menumbuhkan jiwa dalam diri dan memberikan pelayanan sebaik mungkin kepada
masyarakat yang ada di wilayahnya, dimana Puskesmas merupakan tempat
pelayanan pertama dan paling dekat dengan masyarakat. Di samping itu, jumlah
tenaga kesehatan yang ada di wilayah Puskesmas Cilongok tidak sebanding dengan
jumlah penduduknya, sehingga beban kerja semakin tinggi dan tidak sesuai dengan
tupoksi mereka. Hal ini dapat menimbulkan kinerja menjadi kurang maksimal dan
berdampak pada produktivitas dan efektivitas kerja yang dapat mempengaruhi
tujuan organisasi. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memberikan
dukungan yang optimal kepada pegawai agar kinerja mereka dapat meningkat dan
harus lebih meningkatkan komitmen organisasinya guna dapat mempertahankan
tenaga kesehatan dan mengurangi tingginya proses keluar masuknya tenaga
kesehatan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komitmen
organisasi dan dukungan organisasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh
Organizational Citizenship Behavior. Penelitian ini dilakukan di Puskesmas
Kecamatan Cilongok. Jumlah sampel penelitian ini adalah sebanyak 104 responden
dengan menggunakan metode proportionate random sampling. Teknik analisis data
dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis deskriptif, dan
analisis regresi berganda dengan bantuan SPSS v.26. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan dukungan organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai. Komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap OCB. Dukungan organisasi tidak berpengaruh terhadap OCB. OCB
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. OCB mampu memediasi pengaruh
komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, dan OCB tidak mampu memediasi
pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja pegawai.

Kata kunci: Komitmen Organisasi, Dukungan Organisasi, Perilaku Organisasi
Kewarganegaraan, Kinerja Pegawai.
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ABSTRACT

Employee performance is the most important factor in organizational
achievement. As employees working in the health sector, Puskesmas employees
need to cultivate their inner spirit and provide the best possible service to the people
in their area, where the Puskesmas is the first and closest place of service to the
community. In addition, the number of health workers in the Cilongok Community
Health Center area is not proportional to the population, so the workload is getting
higher and is not in accordance with their main duties and functions. This can cause
performance to be less than optimal and impact productivity and work effectiveness
which can affect organizational goals. Therefore, it is important for organizations
to provide optimal support to employees so that their performance can improve and
they must further increase their organizational commitment in order to retain
health workers and reduce the high turnover of health workers. This research aims
to analyze the influence of organizational commitment and organizational support
on employee performance which is mediated by Organizational Citizenship
Behavior. This research was conducted at the Cilongok District Health Center. The
total sample for this study was 104 respondents using the proportionate random
sampling method. The data analysis technique in this research was carried out
using descriptive analysis and multiple regression analysis with the help of SPSS
v.26. The results of this research indicate that organizational commitment and
organizational support have a positive effect on employee performance.
Organizational commitment has a positive effect on OCB. Organizational support
has no effect on OCB. OCB has a positive effect on employee performance. OCB is
able to mediate the influence of organizational commitment on employee
performance, and OCB is unable to mediate the influence of organizational support
on employee performance.

Keywords: Organizational Commitment, Organizational Support, Organizational
Citizenship Behavior, Employee Performance.
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BAB1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dinamika perkembangan bisnis pada PT Kereta Api Indonesia terus
mengalami kenaikan dalam penjualan dengan memanifestasikan laba bersih di
Semester 1 2022 yang mengalami pertumbuhan sebesar 254% yaitu mencapai
Rp 740 miliar. Selain itu, tumbuhnya pendapatan KAI sebesar 58% atau
mencapai nilai Rp 11,7 triliun yang diiringi dengan meningkatnya volume
angkutan penumpang dan juga barang serta kontribusi kinerja yang signifikan
dari kedua segmen tersebut (KAI, 2022). Selain itu, melonjaknya konsumen
penumpang kereta api selama masa angkutan Nataru (Natal dan Tahun baru),
tepatnya mulai dari akhir Desember 2022 hingga awal Januari 2023 jumlah
penumpang kereta api (KA) di wilayah DAOP V Purwokerto juga mengalami
peningkatan drastis. Peningkatan jumlah penumpang mencapai 240% dan
prediksi puncak Nataru terjadi pada 1 januari 2023 yang mencapai 11.016
jumlah penumpang. Usai melakukan Apel Gelar Pasukan Pengamanan Nataru
Vice President (VP) Daniel J Hutabarat mengatakan bahwa dengan dimulainya
masa angkutan nataru, KAI telah menyiapkan baik segala sumber daya, sarana,
prasarana maupun lainnya demi memaksimalkan pelayanan pelanggan secara
keseluruhan (Media Indonesia, 2022).

Berdasarkan data rekap penjualan angkutan penumpang dari unit
angkutan penumpang dan barang PT KAI DAOP V Purwokerto, pada tahun

2020 diperoleh penjualan sebanyak 1.304.152 jumlah penumpang. Kemudian



mengalami penurunan pada tahun 2021 yaitu sebanyak 817.971 jumlah
penumpang. Tetapi pada tahun 2022 PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto
kembali mencapai peningkatan penjualan yaitu sebesar 199% atau sebanyak
2.382.869 jumlah penumpang di tahun 2022. Sehingga dari data tersebut terjadi
suatu kenaikan dan peningkatan penjualan jumlah penumpang angkutan KA
yang cukup drastis yang diduga terjadi karena adanya peningkatan kinerja
karyawan di PT KAI DAOP V Purwokerto. Selain itu, dengan adanya
peningkatan penjualan jumlah penumpang angkutan KA tersebut berdampak
pada bonus dan Reward yang dihasilkan juga ikut bertambah dibandingkan
tahun — tahun sebelumnya sehingga akan mendorong motivasi dan semangat
karyawan untuk bekerja lebih meningkat dan bekerja lebih giat serta rajin.
Pencapaian peningkatan penjualan angkutan KA DAOP V Purwokerto di
atas juga diduga hasil dari kinerja sumber daya manusianya yang meningkat
dengan positif dan stabil, selain itu PT KAI DAOP V Purwokerto juga
menuntut kemampuan sumber daya manusia perusahaan untuk terus
meningkat. Hal tersebut ditandai dengan berbagai strategi promosi perusahaan
yang gencar dan terus dilakukan dengan seefisien mungkin bagi konsumen,
memberikan tarif khusus dan salah satu strategi promosi PT KAI DAOP V
Purwokerto di tahun 2022 yaitu melakukan edukasi dan pendampingan
terhadap anak — anak TK di wilayah BARLINGMASCAKEB dan bahkan
Bumiayu yang berkunjung dan melakukan perjalanan kereta api sehingga
terdapat keuntungan timbal balik. Dari hal tersebut tentu kinerja sumber daya
manusia sangat berpengaruh dalam pencapaian peningkatan penjualan yang

didapat perusahaan.



Karyawan sebagai sumber daya manusia dalam suatu organisasi atau
perusahaan apalagi pada perusahaan jasa transportasi publik kereta api
merupakan aset penting dan menjadi roda penggerak dalam keseimbangan dan
perkembangan ekonomi perusahaan. Salah satu faktor penting dari sumber
daya manusia yang ada di dalam sebuah perusahaan adalah kinerja karyawan.
Di masa transisi ini, kinerja karyawan dipercaya bahkan dituntut untuk mampu
mengembalikan kinerja yang sempat terganggu dan menurun bahkan lumpuh
pada era COVID-19 yang merebak ke penjuru dunia. Kinerja adalah jenis
parameter, ukuran dan standar yang digunakan dalam sebuah organisasi
(Prahiawan, 2023).

Anindita et al. (2022) mengemukakan bahwa sumber awal dari keinginan
organisasi untuk menghasilkan karyawan dengan memiliki kinerja yang baik
diperoleh dari adanya pengaturan dan pengelolaan manajemen sumber daya
manusia secara profesional. Searah dengan pernyataan Said et al. (2023) bahwa
kinerja karyawan merupakan capaian hasil kerja pegawai berdasarkan kuantitas
dan kualitas sesuai dengan tugas dan tanggung jawab sebagai prestasi kerja
dalam periode waktu tertentu. Bagaimana kinerja SDM dan karyawan PT
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto mampu mencapai dan
mengembalikan keseimbangan penjualan dan perkembangan bisnis mereka
yang tentunya dipengaruhi dan disebabkan oleh banyak faktor. Terdapat
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu motivasi (Arisanti
et al., 2019; Febrina & Prawira, 2019; Kurniawan & Al Rizki, 2022),
kepemimpinan (Firmansyah & Maria, 2022; Khoiri & Oktavia, 2019),

komunikasi (Hartati et al., 2020; Sukmawati et al., 2020), disiplin kerja



(Hasibuan & Silvya, 2019; Nurjaya, 2021), budaya organisasi (Dirgantara &
Hersona, 2022; Jufrizen & Rahmadhani, 2020; Sarumaha, 2022), lingkungan
kerja (Adha et al., 2019; Sihaloho & Siregar, 2020), kepuasan kerja
(Asmawiyah et al., 2020; Rindorindo et al., 2019), kompensasi (Shofwani &
Hariyadi, 2019; Sinaga & Hidayat, 2020) dan faktor — faktor lainnya. Said et
al. (2023) mengatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
adalah budaya organisasi, diperlukan adanya budaya organisasi untuk
menciptakan kinerja karyawan yang efisien dan efektif demi perkembangan
dan kemajuan organisasi.

Penelitian ini akan berfokus untuk menganalisis faktor budaya organisasi
dan gaya kepemimpinan transformasional. Menciptakan budaya kerja atau
budaya organisasi merupakan salah satu upaya dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Budaya organisasi adalah sekumpulan nilai, norma dan keyakinan
atau asumsi yang berkembang di dalam organisasi sehingga dapat dijadikan
acuan untuk mengatasi masalah adaptasi baik eksternal maupun internal (Anam
& Suyoto, 2021). PT KAI DAOP V Purwokerto yang merupakan salah satu
Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dalam bidang jasa
transportasi kereta api di Indonesia tentunya juga memiliki budaya organisasi
yang positif dalam kinerja karyawannya. Budaya organisasi “AKHLAK”
merupakan salah satu budaya organisasi yang dimiliki Badan Usaha Milik
Negara (BUMN) yang terdiri dari, Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal,
Adaptif dan Kolaboratif yang bertujuan dapat meningkatkan kinerja karyawan
sehingga akan berdampak pada peningkatan kinerja organisasi/perusahaan dan

dengan harapan mampu menjawab berbagai tantangan bisnis yang terjadi



(Anam & Suyoto, 2021). Dari komponen budaya organisasi “AKHLAK” di
atas seluruh insan PT KAI DAOP V Purwokerto wajib menerapkan core value
atau nilai — nilai utama mulai dari tingkat terendah yaitu staf hingga tingkat
direksi. Salah satunya penerapan nilai AKHLAK yaitu Kolaboratif dengan
pencapaian pendapatan KAI DAOP V Purwokerto yang berhasil tumbuh dan
meningkatnya volume angkutan penumpang dan juga barang serta kontribusi
kinerja yang signifikan dari kedua segmen tersebut, jadi kerja sama yang
sinergis baik antar unit kerja, karyawan, perusahaan bahkan eksternal
perusahaan dengan memanfaatkan sumber daya yang ada terlihat jelas dan
sangat diterapkan sehingga berdampak pada peningkatan kinerja karyawannya
juga. Selain itu, Apel Gelar Pasukan Pengamanan Nataru dan menjelang hari
raya Idul Fitri yang dilakukan oleh Vice President (VP) Daniel J Hutabarat,
Apel dan senam pagi setiap hari jumat serta Management Walkthrough yang
rutin dilakukan KAI DAOP V Purwokerto setiap hari selasa juga
mencerminkan budaya yang positif mulai dari penyampaian motivasi, target
kerja dan kiat — kiat untuk mencapai target kerja yang disampaikan Vice
President secara langsung sehingga akan mampu dan dapat meningkatkan
kinerja karyawannya.

Said et al. (2023) menjelaskan apabila tercipta budaya organisasi yang
positif maka akan menghasilkan anggota organisasi yang baik dan berkualitas.
Hal tersebut karena pengaruh budaya organisasi sangat penting terhadap
perilaku para anggota organisasi karena di dalam budaya organisasi terdapat
sistem nilai sehingga dapat dijadikan sebagai acuan perilaku dalam organisasi

yang mengarah pada pencapaian hasil atau tujuan kinerja yang ditetapkan.



Dengan begitu budaya organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung
akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penelitian — penelitian terdahulu
telah banyak yang menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan. Jufrizen & Rahmadhani (2020), Sarumaha (2022) dan Dirgantara &
Hersona (2022) membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan penelitian — penelitian tersebut,
Khasanah (2019) justru menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan. Ketika nilai — nilai dari budaya organisasi
tidak diterapkan dengan baik, dilakukan semaunya atau tidak secara rutin
diterapkan akan menciptakan budaya organisasi yang negatif, sehingga kinerja
karyawannya juga akan terganggu dan menurun bahkan dapat berakibat buruk
bagi tujuan perusahaan.

Faktor selanjutnya yang menjadi fokus penelitian ini adalah gaya
kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan merupakan salah satu faktor
penting dalam membantu peningkatan kinerja karyawan, karena pemimpin
mempunyai kekuatan secara langsung yang berdampak luar biasa terhadap
bawahannya (Anindita et al, 2022). Hal tersebut sesuai dengan peran
kepemimpinan dan pengelolaan harapan serta cita — cita perusahaan yang
dicapai Vice President PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto sehingga
mencerminkan  bagaimana kepemimpinan yang positif ~memberikan
peningkatan penjualan yang dihasilkan dan berdampak terhadap kinerja
karyawan yang meningkat juga. Secara spesifik, gaya kepemimpinan yang
positif dapat memberikan dampak terhadap peningkatan kinerja sekaligus

bentuk pemimpin yang mampu menjadi contoh dan panutan bagi bawahannya.



serta pendekatan atau cara yang dilakukan pemimpin sehingga memberikan
perspektif positif dalam mengubah bawahannya menjadi lebih baik, merupakan
gaya kepemimpinan transformasional yang menjadi faktor penting dan penentu
yang tepat dalam peningkatan kinerja karyawan. Anindita et al. (2022)
menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional merupakan
pendekatan kepemimpinan dengan melakukan usaha mengubah kesadaran,
membangkitkan semangat dan mengilhami anggota organisasi untuk
mengeluarkan usaha ekstra dalam mencapai tujuan organisasi, tanpa merasa
ditekan atau tertekan. Pemimpin transformasional mempunyai visi dan
kemampuan berinteraksi dengan baik kepada karyawan, sehingga dapat
memotivasi karyawan dalam mewujudkan visi dan misi perusahaan. Para
pemimpin PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto juga selalu berusaha untuk
menjadi panutan dan inspirasi bagi anggotanya, memberikan motivasi positif
dan berusaha untuk menyelesaikan permasalahan dengan gagasan baru yang
positif, serta berusaha untuk berperan menjadi Coach (Pelatih) bagi
anggotanya.

Selain itu, ketika Apel Gelar Pasukan Pengamanan Nataru dan
Management Walkthrough yang rutin dilakukan KAI DAOP V Purwokerto,
peran seorang Vice President yang memberikan arahan dan turut andil
langsung mulai dari penyampaian motivasi, target kerja dan kiat — kiat untuk
mencapai target kerja merupakan bentuk figur dan contoh seorang pemimpin
yang berpengaruh positif dan baik sehingga akan menggerakkan dan
mempengaruhi dalam meningkatkan kinerja karyawannya juga. Dengan

demikian gaya kepemimpinan transformasional diduga akan berpengaruh



positif dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian — penelitian terdahulu
yang menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan sudah banyak dilakukan. Anindita et al. (2022), Kayan &
Susanto (2022), Nugroho (2019) dan Muhaling et al. (2022) menjelaskan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Sebaliknya, Supriyono (2019) membuktikan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan. Ketika pemimpin transformasional mampu mengubah kesadaran
dengan memecahkan persoalan lama dengan cara — cara baru dan mampu
memotivasi dan membujuk para karyawannya sehingga berupaya ekstra demi
arah pencapaian perusahaan yang lebih baik tentu kinerja karyawan juga dapat
meningkat dengan baik. Sebaliknya, ketika semakin rendah upaya pemimpin
transformasional dan tidak mampu serta tidak turut andil secara profesional
dalam mendorong dan memotivasi karyawan maka semakin rendah juga
tingkat kinerja karyawan (Anindita et al., 2022).

Berdasarkan research gap pada hubungan antara budaya organisasi dan
kinerja karyawan serta pada hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional dan kinerja karyawan, beberapa penelitian telah menawarkan
beberapa variabel mediasi pada hubungan antara budaya organisasi dan kinerja
karyawan serta pada hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional
dan kinerja karyawan. Pradnyawati (2023) dan Ma’arif (2022) telah
membuktikan bahwa kepuasan kerja berhasil memediasi hubungan antara
budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Selain itu, Putra & Surya (2020)

dan Safarina & Palupi (2022) juga mengatakan bahwa kepuasan kerja terbukti



memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Panjaitan (2022) dan Ade et al.
(2022) menjelaskan bahwa komitmen organisasi terbukti memediasi hubungan
antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan. Selanjutnya, Purwoko &
Fikri (2022) dan Satriatama (2021) juga telah membuktikan bahwa komitmen
organisasi memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan Wahyoedi et al. (2022)
dan Prayogi et al. (2021) telah menunjukkan bahwa organizational citizenship
behavior terbukti memediasi hubungan antara budaya organisasi dengan
kinerja karyawan. Kemudian, Ningsih (2023) dan Natasya (2022) telah
membuktikan bahwa organizational citizenship behavior berhasil memediasi
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan. Penelitian yang dilakukan Said et al. (2023) dan Iis & Yanita (2021)
telah membuktikan bahwa melalui peran motivasi kerja secara tidak langsung
memberikan pengaruh positif antara budaya organisasi terhadap Kkinerja
karyawan. Selain itu, Simatupang (2021) dan Martha et al. (2020) telah
membuktikan bahwa motivasi kerja berhasil memediasi hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini akan
menggunakan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada hubungan antara
budaya organisasi dan kinerja karyawan serta pada hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional dan kinerja karyawan.

Berbeda dengan penelitian — penelitian sebelumnya, motivasi kerja dalam
penelitian ini menggunakan indikator yang berbeda dari penelitian sebelumnya.

Dengan menggunakan indikator motivasi kerja yang berbeda tersebut,
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penelitian ini akan membangun suatu model empiris untuk menganalisis
pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan dengan motivasi kerja yang diduga sebagai variabel mediasi.
Penelitian ini akan berfokus pada karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero)
DAOP V Purwokerto. Motivasi kerja berperan dalam membantu dan
meningkatkan kinerja karyawan dan efektivitas kerja. Penelitian — penelitian
terdahulu telah banyak yang menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan. Arisanti et al. (2019), Kurniawan & Al Rizki (2022) dan
Febrina & Prawira (2019) membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

Said et al. (2023) menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan kondisi
internal yang mengaktifkan dan mengarahkan tingkah laku di dalam diri
seseorang untuk sasaran tertentu. Dengan adanya praktek budaya organisasi
“AKHLAK?”, Apel Gelar Pasukan Pengamanan Nataru dan hari raya Idul Fitri,
Apel dan senam pagi setiap hari jumat serta Management Walkthrough yang
rutin dilakukan perusahaan dan diarahkan langsung oleh Vice President PT
KAI DAOP V Purwokerto yang diiringi dengan memberikan motivasi,
menjelaskan target kerja dan kiat — kiat untuk mencapai target kerja, tentunya
akan menyebabkan memunculkan dan menumbuhkan sebuah dorongan dalam
dir1 seorang karyawan serta terciptanya motivasi yang kuat pada setiap individu
karyawan dalam bekerja sehingga dari hal tersebut karyawan akan giat dalam
melakukan pekerjaannya, tugas yang dikerjakan akan cepat selesai dan tujuan
perusahaan akan tercapai dari adanya kinerja karyawan yang meningkat. Dari

hal tersebut merupakan bentuk motivasi kerja yang baik, yang diciptakan dan
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dihasilkan dari sebuah adanya budaya organisasi sehingga berdampak pada
meningkatnya kinerja karyawan dan sekaligus meningkatkan pencapaian
pendapatan perusahaan. Penelitian yang dilakukan Said et al. (2023) dan Iis &
Yanita (2021) telah membuktikan bahwa melalui peran motivasi kerja secara
tidak langsung memberikan pengaruh positif antara budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan. Ketika budaya organisasi positif tercipta dengan baik dan
mendorong semangat karyawan dalam bekerja, dilakukan secara rutin dan
dengan karyawan menerapkan nilai dari budaya organisasi dengan baik maka
karyawan akan termotivasi dan semangat untuk bekerja dengan stabil serta
bahkan lebih meningkat. Motivasi kerja akan menciptakan dan menumbuhkan
semangat sehingga termotivasi dan tumbuh suatu dorongan dalam diri
seseorang untuk melakukan sesuatu, maka dari itu motivasi kerja sangat
diperlukan bagi setiap individu dalam bekerja.

Motivasi kerja tidak hanya dipengaruhi oleh budaya organisasi tetapi
juga dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan transformasional. Martha et al
(2020) menjelaskan bahwa ketika cara pemimpin organisasi dan bawahannya
sudah baik maka karyawan di dalam organisasi akan merasa senang dan betah
dalam melakukan suatu pekerjaan, dan dengan begitu motivasi dalam diri
karyawan untuk bekerja juga akan tinggi. Sesuai dengan peran pimpinan/Vice
President PT KAI DAOP V Purwokerto yang memberikan arahan langsung
dan menyampaikan motivasi, harapan, target kerja dan kiat — kiat untuk
mencapai target kerja dalam Apel Gelar Pasukan Pengamanan Nataru dan hari
raya Idul Fitri, Apel dan senam pagi setiap hari jumat serta Management

Walkthrough yang rutin dilakukan perusahaan merupakan bentuk motivasi
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kerja yang baik dan positif yang diberikan kepada karyawan dari seorang
pemimpin. Penelitian yang dilakukan Simatupang (2021) dan Martha et al.
(2020) membuktikan bahwa motivasi kerja memediasi pengaruh antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Adanya peran
motivasi dalam kepemimpinan transformasional yang diberikan terhadap
karyawan tentu akan mengubah baik cara pandang dalam menyelesaikan
tantangan dan adanya perubahan kesadaran dalam diri ketika pemimpin
menjadi panutan dan figur bagi karyawan sehingga berpengaruh dan
berdampak terhadap kinerja karyawan yang menjadi lebih meningkat dan stabil
serta karyawan akan termotivasi dan semangat dalam bekerja lebih meningkat
lagi. Dengan demikian, dari peran dan adanya motivasi baik di dalam diri
individu masing — masing karyawan maupun diberikannya support dari
organisasi sangatlah penting dalam kinerja seseorang ketika bekerja karena
dengan karyawan mempunyai motivasi yang tinggi, semangat dan loyal dalam
bekerja akan timbul dorongan dan kemauan yang tinggi juga dalam melakukan
dan menyelesaikan pekerjaannya. Sehingga, tujuan dan pencapaian
perusahaan/organisasi akan berhasil dicapai dengan baik yang disebabkan
kinerja karyawan yang berkualitas dan juga meningkat.

Dari berbagai fenomena yang terjadi dan research gap di atas tentunya
perlu dilakukan pengujian dan penelitian di PT Kereta Api Indonesia (Persero)
DAOP V Purwokerto terutama pada karyawan PKWT dan PKWTT tentang
budaya organisasi, gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
yang diduga dapat mempengaruhi kinerja karyawannya. Oleh karena itu,

penelitian ini akan menganalisis bagaimana pengaruh budaya organisasi dan
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gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan PT Kereta

Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto, serta bagaimana peran motivasi

kerja dalam memediasi pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan

transformasional terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero)

DAOQOP V Purwokerto.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan kenaikan penjualan dan pendapatan maupun kinerja positif
sumber daya manusia yang diperoleh dan dicapai PT Kereta Api Indonesia

(Persero) DAOP V Purwokerto pada tahun 2022, sehingga muncul praduga

apakah hal tersebut dipengaruhi kinerja karyawan dan adanya pengaruh positif

dari budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan di PT kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto.

Selain itu, muncul praduga apakah motivasi kerja dapat menjadi solusi dan

memediasi antara pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan

transformasional terhadap kinerja karyawan pada PT Kereta Api Indonesia

(Persero) DAOP V Purwokerto. Oleh karena itu, pertanyaan penelitian yang

dapat dirumuskan dalam penelitian ini yakni sebagai berikut:

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto?

2. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V
Purwokerto?

3. Apakah budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja

karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto?
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4. Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero)
DAOP V Purwokerto?

5. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto?

6. Apakah motivasi kerja mampu memediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V
Purwokerto?

7. Apakah motivasi kerja mampu memediasi pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia
(Persero) DAOP V Purwokerto?

. Tujuan Penelitian

Dalam penelitian ini terdapat tujuan yang ingin dicapai yaitu sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia
(Persero) DAOP V Purwokerto

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
motivasi kerja karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V
Purwokerto

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap motivasi kerja karyawan PT Kereta Api

Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto
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5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto
6. Untuk mengetahui dan menganalisis peran motivasi kerja dalam memediasi
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api
Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto
7. Untuk mengetahui dan menganalisis peran motivasi kerja dalam mediasi
gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan PT Kereta
Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto.
D. Manfaat Penelitian
Dari penelitian ini manfaat yang diharapkan yaitu:
a. Manfaat Teoritis
Penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa faktor psikologis
yakni motivasi kerja pada tiap individu karyawan memainkan peran
penting dalam pengaruh budaya organisasi dan perilaku pemimpin pada
kinerja dan sikap positif karyawan, temuan penelitian ini diharapkan dapat
memberikan perkembangan kontribusi dalam ilmu pengetahuan pada
bidang Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sebagai salah satu
bahan referensi untuk penelitian selanjutnya, serta dapat membantu
akademisi secara teoritis agar lebih memahami bagaimana peran motivasi
kerja yang dikaitkan dengan budaya organisasi, kepemimpinan
transformasional dan konsekuensinya.
b. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan

saran positif dalam mengelola kualitas layanan di masa transisi. Dari
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penelitian ini juga diharapkan dan dijadikan dukungan rekomendasi untuk
PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto dalam upaya

peningkatan kinerja karyawan.



BABII

TELAAH PUSTAKA DAN PERUMUSAN MODEL PENELITIAN

A. Telaah Pustaka
1. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan
Said et al. (2023) menjelaskan bahwa istilah kinerja sumber daya

manusia berasal dari kata Actual Performance atau Job Performance
(Prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang).
Kinerja adalah hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melakukan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan. Fauzan et al. (2023) mendefinisikan kinerja
karyawan adalah upaya untuk mencapai tujuan organisasi sesuai dengan
moral dan etika, secara legal dan tidak melanggar hukum melalui hasil
kerja yang dapat dicapai baik oleh seseorang maupun sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang
masing — masing. Selain itu, Anindita et al. (2022) mengartikan kinerja
karyawan adalah suatu hasil kerja yang dicapai berdasarkan
kesungguhan, kecakapan, waktu dan pengalaman seorang karyawan
dalam melaksanakan tugas — tugas yang dibebankan kepadanya.

b. Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Fauzan et al. (2023) dan Mahmudi (2019) berpendapat bahwa kinerja

karyawan dipengaruhi oleh 5 (Lima) faktor, antara lain:

17
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1) Faktor personal, yang meliputi kemampuan, keterampilan,
pengetahuan, motivasi, komitmen dan kepercayaan diri setiap
individu.

2) Faktor kepemimpinan, yang meliputi kualitas dalam memberikan
semangat, dukungan, dorongan dan bimbingan dari pemimpin dan
manajer tim.

3) Faktor tim, yang meliputi kualitas semangat dan dukungan satu tim,
kekompakan, kedekatan anggota tim dan kepercayaan pada rekan satu
tim.

4) Faktor sistem, yang meliputi proses organisasi, sistem kerja, budaya
dalam organisasi dan sarana atau prasarana kerja yang disediakan oleh
organisasi.

5) Faktor kontekstual masuk dalam perubahan dan tekanan baik
lingkungan internal maupun eksternal organisasi.

. Indikator Kinerja Karyawan

Arif et al. (2019) menyebutkan bahwa terdapat lima indikator kinerja

karyawan, yang terdiri dari:

1) Jumlah pekerjaan (number of jobs)

a) Saya dapat menyelesaikan jumlah pekerjaan yang diberikan
kepada saya dengan baik
b) Saya mampu melakukan pekerjaan lebih dari satu pekerjaan

2) Kualitas pekerjaan (quality work)

a) Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang

telah ditentukan oleh perusahaan
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b) Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan harapan
pimpinan
3) Ketepatan waktu (punctuality)
a) Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
b) Saya dapat menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari waktu yang
ditentukan
4) Kehadiran
a) Saya tidak pernah absen dalam bekerja setiap minggunya
5) Kemampuan untuk bekerja sama (ability cooperation)
a) Saya selalu bekerja dengan baik dengan rekan kerja.
2. Budaya Organisasi
a. Pengertian Budaya Organisasi
Nugroho (2019) menjelaskan bahwa budaya adalah ide,
keterampilan seni, adat istiadat dan lain — lain yang diberikan dari
sekelompok orang dalam suatu periode waktu tertentu. Budaya organisasi
adalah sekumpulan nilai, norma dan keyakinan atau asumsi yang
berkembang di dalam organisasi sehingga dapat dijadikan acuan untuk
mengatasi masalah adaptasi baik eksternal maupun internal (Anam &
Suyoto, 2021). Budaya organisasi menurut Said et al. (2023) adalah
kumpulan dari norma dan nilai — nilai yang mengendalikan interaksi
antara anggota dengan anggota lainnya di dalam organisasi dan interaksi
dengan orang yang berada di luar organisasi. Dirgantara & Hersona
(2022) juga menjelaskan budaya organisasi merupakan kemampuan dan

kemauan seseorang untuk menyesuaikan perilakunya agar sesuai dengan
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budaya organisasi dan sangat berkaitan dengan kemauan dan kemampuan
untuk meningkatkan efisiensi kerja. Perilaku para anggota organisasi
sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi, sehingga jika budaya
organisasi dalam suatu perusahaan baik dan positif maka anggota
organisasinya yaitu karyawan juga akan berkualitas dan baik pula
(Nugroho, 2019).
. Indikator Budaya Organisasi
Sutoro (2020) menjelaskan bahwa terdapat beberapa indikator budaya
organisasi yaitu:
1) Perhatian pada hal — hal yang rinci (attention to detail)
adalah sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hal — hal detail.
a) Dalam bekerja, saya didorong untuk bertindak cermat
b) Dalam menyelesaikan tugas saya selalu dituntut untuk tepat
waktu
2) Orientasi hasil (outcome orientation)
adalah sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hasil
dibandingkan dengan teknik dan proses yang digunakan.
a) Dalam bekerja saya selalu berorientasi dan fokus pada hasil
b) Dalam bekerja saya berusaha untuk tidak menumpuk pekerjaan
3) Orientasi pada orang (people orientation)
adalah sejauh mana keputusan manajemen mempertimbangkan efek
dari hasil tersebut atas orang yang ada dalam organisasi.
a) Dalam bekerja saya selalu mengikuti ketentuan yang berlaku

intern di perusahaan
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b) Dalam bekerja saya tidak terpengaruh dengan hal — hal yang
sifatnya membawa saya ke arah negatif
4) Orientasi tim (zim orientation)
adalah sejauh mana kegiatan kerja diorganisir pada tim.
a) Dalam menjalankan tugas saya selalu menjaga kebersamaan
dengan sesama pegawai
b) Dalam bekerja, semua pegawai saya anggap sebagai rekan yang
saling membutuhkan
5) Keagresifan (aggressiveness)
adalah sejauh mana orang bersikap agresif dibandingkan santai.
a) Dalam bekerja saya berusaha agresif dan ingin yang terbaik
6) Stabilitas (stability)
adalah sejauh mana kegiatan organisasi menekankan status quo dalam
perbandingannya dengan pertumbuhan.
a) Dalam menjalankan tugas saya ingin membawa nama baik
perusahaan.
3. Gaya Kepemimpinan Transformasional
a. Pengertian Gaya Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang memiliki
kemampuan yang memotivasi, melatih dan menginspirasi pengikut untuk
mencapai prestasi terbaiknya (Abas et al., 2019). Gaya kepemimpinan
transformasional menurut Muhaling et al. (2022) adalah kepemimpinan
yang membuat karyawan menyadari bahwa tugas dan kinerja dalam

organisasi itu penting dan pemimpin sendiri menyadari akan kebutuhan
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perkembangan pribadinya serta kepemimpinan yang mampu memotivasi
karyawan untuk bekerja dengan baik demi kepentingan organisasi.
Anindita et al. (2022) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional ~merupakan pendekatan kepemimpinan dengan
melakukan usaha mengubah kesadaran, membangkitkan semangat dan
mengilhami anggota organisasi untuk mengeluarkan usaha ekstra dalam
mencapai tujuan organisasi, tanpa merasa ditekan atau tertekan.
Pemimpin transformasional mempunyai visi dan kemampuan
berinteraksi dengan baik kepada karyawan, sehingga dapat memotivasi
karyawan dalam mewujudkan visi dan misi perusahaan. Sedangkan
Nugroho (2019) menjelaskan gaya kepemimpinan transformasional
adalah pemimpin yang mengubah kesadaran para pengikut akan berbagai
persoalan dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan
cara — cara baru, pemimpin transformasional mengutarakan perhatian
pada kebutuhan dan hal — hal pengembangan dari masing — masing
pengikutnya.
. Indikator Gaya Kepemimpinan Transformasional
Indikator gaya kepemimpinan transformasional menurut Nugroho (2019)
yaitu antara lain:
1) Kharisma (Charisma)

Yaitu pemimpin menanamkan kebanggaan memberikan visi dan rasa

atas misi, meraih penghormatan dan kepercayaan.

a) Pemimpin di tempat kerja saya saat ini memiliki daya tarik yang

mempengaruhi karyawan untuk mendukung mereka
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Pemimpin di tempat kerja saya saat ini memiliki perilaku moral
yang membuat dirinya layak untuk menjadi teladan

Pemimpin di tempat kerja saya saat ini mengaktualisasikan nilai —
nilai mereka

Pemimpin di tempat kerja saya saat ini selalu bertindak adil
Pemimpin saya mempertimbangkan implikasi etis dari setiap

keputusan

2) Motivasi inspirasi (Inspirational motivation)

Yaitu menggunakan simbol untuk memfokuskan pada usaha,

mengkomunikasikan harapan tinggi, menggambarkan maksud penting

secara praktis dan sederhana.

a)

b)

d)

Pemimpin saya dapat meyakinkan para karyawan bahwa visi,
misi, dan tujuan perusahaan dapat dicapai

Pemimpin saya dapat mengkomunikasikan tugas — tugas yang
harus dikerjakan oleh karyawan

Pemimpin saya memotivasi karyawan mengenai reformasi
perusahaan

Pemimpin saya selalu memotivasi karyawan mengenai standar
tinggi perusahaan

Pemimpin saya selalu memotivasi karyawan melalui pembinaan

mental

3) Stimulasi intelektual (Intellectual stimulation)

Yaitu bersikap rasionalitas, mendorong intelegensi dan memecahkan

masalah secara hati — hati.
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Pemimpin di tempat kerja saya saat ini selalu berupaya
memecahkan masalah dari berbagai perspektif

Pemimpin saya selalu melibatkan bawahan/anggota dalam
pengambilan keputusan

Pemimpin saya selalu mendorong saya untuk menyelesaikan
masalah secara rasional/logis

Pemimpin saya selalu mengevaluasi hasil kerja karyawan

4) Pertimbangan individual (Individualized consideration)

Yaitu memberikan perhatian pribadi kepada karyawan, melatih dan

menasehati serta melayani karyawan secara pribadi.

a)

b)

d)

Pemimpin di tempat kerja saya saat ini selalu bersemangat untuk
mendengarkan ide — ide karyawan

Pemimpin saya selalu bersedia untuk meminta saran dari
karyawan

Pemimpin saya memperlakukan karyawan sebagai individu
dengan kebutuhan yang berbeda, kemampuan yang berbeda, dan
aspirasi yang berbeda

Pemimpin saya dapat berempati dengan karyawan yang
menghadapi kesulitan dalam bekerja

Pemimpin saya selalu memberikan saran penting untuk

perkembangan saya.
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4. Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja

Said et al. (2023) menjelaskan bahwa motivasi merupakan faktor
psikologis yang mengarahkan minat individu terhadap suatu pekerjaan,
ikut bertanggung jawab dan rasa puas dalam melaksanakan pekerjaan.
Said et al. (2023) juga berpendapat bahwa motivasi kerja adalah hasrat
yang ada di dalam seorang karyawan yang menyebabkan orang tersebut
melakukan suatu tindakan. Selain itu, ia menjelaskan bahwa motivasi
kerja adalah kondisi intern yang mengaktifkan dan mengarahkan tingkah
laku di dalam diri seseorang untuk sasaran tertentu. Motivasi menurut
Pariesti et al. (2022) adalah suatu cara untuk mendorong para pegawai
agar lebih giat dalam melakukan pekerjaan dan tanggung jawabnya
dengan memberikan kebutuhan yang bersifat baik materil maupun non
materi. Motivasi kerja menurut Iis & Yanita (2021) adalah faktor yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh
karena itu motivasi sering diartikan sebagai faktor pendorong perilaku
seseorang. Said et al. (2023) berpendapat bahwa motivasi kerja
digambarkan sebagai proses yang ikut menentukan intensitas, ketekunan
individu dalam usaha mencapai sasaran tertentu.

b. Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Motivasi kerja menurut Said et al. (2023) mengandung 3 faktor yang
terdiri dari, yaitu:

1) Menggerakkan
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Adalah suatu cara dengan memimpin seseorang untuk bertindak dan
menimbulkan kekuatan pada masing — masing individu karyawan.
2) Mengarahkan atau menyalurkan tingkah laku
Adalah mengarahkan tingkah laku karyawan terhadap sesuatu
sehingga menyediakan suatu orientasi tujuan yang jelas.
3) Untuk menjaga atau menopang tingkah laku
Adalah kekuatan — kekuatan dan dorongan — dorongan individu serta
lingkungan organisasi sekitar yang menguatkan intensitas atau
reinforce.
. Indikator Motivasi Kerja
Sutoro (2020) berpendapat mengenai teori motivasi kerja yang terkenal
dari Abraham Maslow tentang hirarki kebutuhan (hierarchical of needs
theory), yang menyebutkan bahwa terdapat 5 indikator motivasi kerja,
yakni terdiri dari kebutuhan:
1) Fisiologis (Physiological-need)
Adalah kebutuhan pokok dan paling dasar manusia untuk bertahan
hidup yang meliputi kesejahteraan individu, sandang, pangan dan
papan.
a) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika mempunyai
ruang/tempat/meja kerja sendiri
b) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada sarana kerja bagi
setiap pegawai
c) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada fasilitas kerja setiap

pegawai
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2) Keamanan (Safety Needs)
Adalah kebutuhan untuk diperlakukan dengan adil dalam pekerjaan
serta kebutuhan yang tidak hanya diartikan dalam arti keamanan fisik
saja tetapi juga keamanan psikologis.
a) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada  keamanan
lingkungan kerja pegawai
b) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada dukungan
pengamanan dalam pelaksanaan pekerjaan
3) Sosial (Social Needs)
adalah kebutuhan sebagai makhluk sosial karena manusia tidak dapat
memenuhi kebutuhannya sendiri untuk berinteraksi dengan orang lain.
Kebutuhan sosial akan muncul setelah kebutuhan yang ketiga yaitu
kebutuhan rasa aman telah terpuaskan.
a) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada hubungan timbal
balik antar pegawai
b) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada hubungan baik antar
sesama petugas
c) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada hubungan baik
petugas dengan unit kerja terkait
4) Harga diri (Esteem-need)
yaitu meliputi kebutuhan akan pengakuan atas keahlian dan
kemampuan seseorang, harga diri, efektivitas kerja seseorang serta

kebutuhan untuk dihormati dan dihargai orang lain.
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a) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada insentif atas
pekerjaan
b) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada penghargaan
pimpinan
c) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada insentif dari instansi
pihak terkait
5) Aktualisasi diri (self-actualization need)
Adalah kebutuhan yang berhubungan dengan proses pengembangan
potensi yang sebenarnya untuk menunjukkan potensi, kemampuan,
dan keahlian yang dimiliki seseorang.
a) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada aktualisasi identitas
petugas
b) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada aktualisasi
profesionalisme petugas
c) Dalam bekerja saya merasa nyaman jika ada aktualisasi
akuntabilitas petugas.
B. Perumusan Model Penelitian
1. Penelitian Terdahulu
a. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Penelitian yang dilakukan Sarumaha (2022) menjelaskan tentang
pengaruh dan hubungan antara budaya organisasi dan kompetensi
terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat Teluk Dalam Kabupaten Nias.
Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bersifat

asosiatif dan dengan populasi dalam penelitian ini sebanyak 35 orang
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pegawai yang ada pada Kantor Camat Teluk Dalam Kabupaten Nias
Selatan. Penelitian ini menggunakan dua jenis data yaitu data primer dan
data sekunder. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan teknik observasi, kuesioner dan studi kepustakaan. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan budaya organisasi
dan kompetensi yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen & Rahmadhani (2020)
telah menganalisis adanya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai dan mengetahui lingkungan kerja memoderasi pengaruh antara
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. Metode penelitian ini
menggunakan metode penelitian kuantitatif dan populasi dalam
penelitian ini berjumlah 168 pegawai yang merupakan seluruh pegawai
dari PT PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Teknik
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis
data kuantitatif dengan menggunakan metode statistik yaitu Partial Least
Square (PLS). Data dalam penelitian ini menggunakan data primer yaitu
dengan cara penyebaran kuesioner/angket. Sampel penelitian ini
berjumlah 118 pegawai dengan menggunakan metode sampel jenuh dan
untuk mengetahui berapa minimal sampel yang dibutuhkan jika ukuran
populasi diketahui adalah dengan menggunakan rumus slovin. Hasil
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT PLN (Persero)

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Variabel lingkungan kerja tidak
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dapat memoderasi hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja
pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh Dirgantara & Hersona (2022) telah
menganalisis dan menguji adanya pengaruh budaya organisasi dan
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Jenis penelitian ini merupakan
penelitian dengan metode kuantitatif dan dilakukan di Bank BRI
Karawang, dengan jumlah sampel 70 karyawan yang merupakan seluruh
populasi penelitian. Pengumpulan data penelitian ini dilakukan
menggunakan kuesioner sebagai alat penelitian. Teknik analisis di dalam
penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai, sedangkan kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat
peran dari budaya organisasi yang sangat penting dan sangat mungkin
dilatarbelakangi oleh para pemimpin dalam keberhasilan suatu
organisasi. Tentunya beberapa aspek tingkat kinerja karyawan
dibutuhkan dan dapat ditentukan pada saat yang bersamaan oleh peran
budaya organisasi dan kapabilitas kepemimpinan. Dengan meningkatnya
peran penting dari budaya organisasi dalam perusahaan maka akan
meningkatkan kinerja karyawannya juga.

. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap
Kinerja Karyawan
Penelitian yang dilakukan Rivai (2020) telah menganalisis

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan
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pada PT Federal International Finance — Medan, pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT Federal International
Finance — Medan dan pengaruh kepemimpinan transformasional dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT Federal
International Finance — Medan. Populasi dalam penelitian ini berjumlah
60 orang yang mencakup seluruh karyawan tetap PT Federal
International Finance — Medan. Penelitian ini menggunakan teknik
analisis data yaitu regresi berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa secara parsial kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
PT Federal International Finance — Medan, selain itu kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi juga secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Federal International
Finance — Medan.

Penelitian yang dilakukan oleh Nugroho (2019) telah menganalisis
hubungan dan pengaruh antara stress kerja, gaya kepemimpinan
transformasional, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
Kontrak Proyek di PT Jaya Konstruksi MP. Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 686 (Populasi) karyawan yang di Jakarta, dengan
menggunakan non probability sampling yang dilakukan sehingga
terdapat 98 karyawan kontrak proyek di Jakarta sebagai sampel. Dalam
penelitian ini dilakukan alat analisis yang digunakan adalah regresi
berganda setelah sebelumnya dilakukan uji instrumen dan uji data. Hasil

penelitian menunjukkan bahwa secara simultan tiga variabel bebas
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tersebut memiliki pengaruh sebesar 35,1%, Dari hasil uji parsial
didapatkan hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh lemah, stress
kerja berpengaruh moderat dan gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian, gaya kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh
yang kuat terhadap kinerja karyawan diperlukan sosialisasi kompetensi
yang sesuai dan pengembangan kemampuan kepada segenap karyawan
kontrak proyek.

Penelitian yang dilakukan oleh Anindita et al. (2022) telah
menjelaskan  adanya  hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan bagian
perkantoran PTPN III Rantauprapat. Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 105 orang yang sekaligus dijadikan ukuran sampel. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan
total sampling. Pengambilan data penelitian menggunakan metode skala
likert gaya kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan kinerja
karyawan. Model analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah model analisis linier regresi berganda. Hasil penelitian
menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan berdasarkan nilai
koefisien t hitung.

Penelitian yang dilakukan oleh Kayan & Susanto (2022) telah
mengkaji dan menganalisis pengaruh hubungan antara gaya

kepemimpinan transformasional dan motivasi terhadap kinerja karyawan.
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Pendekatan dalam penelitian ini menggunakan kuantitatif asosiatif
dengan jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 58 responden
yang merupakan karyawan PT MNC Networks Department Finance and
Accounting. Pengujian instrumen dalam penelitian ini menggunakan uji
validitas dan uji reliabilitas. Analisis data dalam penelitian ini
menggunakan analisis korelasi, sedangkan untuk pengujian hipotesis
dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil
dalam penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi terhadap kinerja karyawan
berdasarkan nilai R-Square penelitian. Variabel gaya kepemimpinan
dalam penelitian ini berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.
. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Penelitian yang dilakukan oleh Ernawati, Zulkifli & Basri (2022)
telah menganalisis dan mengkaji adanya hubungan antara kompensasi
dan budaya organisasi terhadap motivasi kerja. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan PT Kenkyo Foods Tech Industry yang
berjumlah 170 karyawan selain jajaran Supervisi dan Manajer. Teknik
pengambilan ukuran sampel dalam penelitian ini menggunakan metode
slovin sehingga dihasilkan jumlah sampel sebanyak 120 karyawan.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.
Dalam penelitian ini diperoleh hasil uji t yang menunjukkan bahwa

variabel kompensasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
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motivasi kerja. Sedangkan hasil uji t dalam penelitian ini untuk variabel
budaya organisasi terhadap motivasi kerja menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.
Dalam penelitian ini hasil uji f menunjukkan bahwa kompensasi dan
budaya organisasi secara simultan berpengaruh positif terhadap motivasi
kerja. Dengan demikian, dari hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa
kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja,
sedangkan untuk budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Sutoro (2020) telah menganalisis
pengaruh hubungan antara budaya organisasi terhadap motivasi kerja
pegawai pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BPSDM)
Provinsi Jambi. Dalam penelitian ini menggunakan metode deskriptif
kuantitatif. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner kepada 75 responden. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja. Dengan demikian budaya organisasi berpengaruh terhadap
motivasi kerja karyawan di BPSDM Provinsi Jambi sebesar 20,16%,
yang berarti budaya organisasi rata — rata pada kondisi/kategori “Baik”
yang menunjukkan bahwa organisasi ada keinginan melembagakan
budaya kerja yang lebih baik. Sedangkan variabel motivasi kerja rata —
rata menunjukkan nilai “Tinggi” yang berarti bahwa prestasi kerja yang
tinggi, dedikasi yang tinggi, tanggung jawab yang tinggi, menyenangi

profesi, gaji yang tinggi dan penghargaan dari pimpinan dapat
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meningkatkan kinerja karyawan. Variabel motivasi kerja memiliki 5
indikator yakni: 1) Kebutuhan fisiologis, 2) Kebutuhan rasa aman, 3)
Kebutuhan sosial, 4) Kebutuhan penghargaan, 5) Kebutuhan aktualisasi
diri.

Penelitian yang dilakukan oleh Putra et al. (2021) telah mengkaji
dan menganalisis pengaruh langsung antara kepemimpinan dan budaya
organisasi terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan di PT Bank Riau
Kepri Cabang Pekanbaru. Penelitian ini menggunakan jenis metode
kuantitatif dengan menanyakan tentang hubungan kausal (sebab akibat).
Dalam penelitian ini populasinya berjumlah 190 orang karyawan PT
Bank Riau Kepri Cabang Pekanbaru yang meliputi 7 kantor cabang
pembantu (capem) dan dihasilkan 130 responden dengan menggunakan
slovin sebagai ukuran sampel. Data yang dianalisis dalam penelitian ini
menggunakan analisis jalur (path analysis). Dari variabel yang digunakan
pada penelitian ini yang terdiri dari kepemimpinan, budaya organisasi,
motivasi kerja dan kinerja karyawan, menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap motivasi kerja.
Selain itu, terdapat pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi
terhadap kinerja. Pengaruh yang positif dan signifikan dari budaya
organisasi terhadap motivasi kerja membuktikan bahwa budaya
organisasi yang ada dapat meningkatkan motivasi pegawai Bank Riau
Kepri untuk bekerja sesuai dengan standar operasional perusahaan yang
telah disepakati. Motivasi sangatlah penting bagi perusahaan karena

untuk dapat mewujudkan visi perusahaan diperlukan motivasi yang



36

tinggi dari setiap karyawan. Dengan adanya budaya organisasi yang kuat,
para pegawai otomatis dan sekaligus termotivasi untuk meningkatkan
kinerjanya. Untuk memastikan bahwa karyawan dapat memahami
langkah — langkah yang diambil, PT Bank Riau Kepri memotivasi
karyawannya dengan cara memberikan arahan tertentu kepada karyawan
dalam mengambil langkah — langkah yang diperlukan. Oleh karena itu,
semakin baik dan kuat budaya organisasi yang ada maka motivasi kerja
yang dimiliki karyawan akan meningkat dan tinggi juga dalam bekerja.
. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap
Motivasi Kerja

Penelitian yang dilakukan oleh Mone & Nuryadin (2021) telah
menemukan dan menganalisis pengaruh hubungan antara kompensasi
dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja
karyawan CV Heartwarmer Accessories & Gifts. Penelitian ini diperoleh,
diolah dan dianalisis secara kuantitatif dengan jenis pendekatan yang
digunakan adalah metode penelitian deskriptif dan verifikatif. Penelitian
ini menggunakan 91 responden sebagai sampel penelitian dengan metode
pengambilan sampel probability sampling. Analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda dan alat
analisis yang digunakan adalah SPSS 23.0. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui  pengaruh  kompensasi dan gaya kepemimpinan
transformasional terhadap motivasi kerja baik secara parsial maupun
secara simultan. Transformational leadership/gaya kepemimpinan

transformasional adalah perspektif kepemimpinan yang menjelaskan
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bagaimana pemimpin mengubah organisasi atau tim dengan
menciptakan, membuat dan mengkomunikasikan model visi untuk unit
kerja atau organisasi dan memberi inspirasi pekerja untuk berusaha
mencapai visi organisasi sehingga hal tersebut terkait dengan motivasi
kerja para pekerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial
gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja dan secara simultan kompensasi dan gaya kepemimpinan
transformasional berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja.
Indikator variabel motivasi kerja terdiri dari: 1) Kebutuhan fisiologis
(Physiological-need), 2) Kebutuhan rasa aman (Safety Needs), 3)
Kebutuhan sosial (Social Needs), 4) Kebutuhan penghargaan (Esteem-
nee), 5) Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization need).

Penelitian yang dilakukan oleh Siregar, Hasmayni & Desriyandi
(2023) telah mengkaji dan menganalisis pengaruh hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja pada pegawai
UPTD Balai Benih dan Budidaya Ikan (BBI) Dinas Pertanian dan
Perikanan Kota Medan. Analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah analisis regresi dengan jenis pendekatan penelitian yang
digunakan adalah pendekatan eksperimen ex post. Dalam penelitian ini
populasinya berjumlah 35 orang karyawan yang merupakan seluruh
pegawai balai benih dan budidaya ikan kota Medan. Keseluruhan dari
populasi dijadikan sampel penelitian yang berjumlah 35 orang, sehingga
dalam penelitian ini menggunakan teknik total sampling. Metode

pengambilan data penelitian ini menggunakan skala gaya kepemimpinan
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transformasional dan motivasi kerja. Untuk menentukan pengaruh antara
variabel gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
menggunakan uji regresi butir total yang diperoleh melalui analisis
regresi sederhana. Penelitian ini menggunakan uji validitas isi yang
diperoleh koefisien butir skala gaya kepemimpinan transformasional dan
skala motivasi kerja. Di dalam penelitian ini hasil uji normalitas
dianalisis dengan menggunakan dengan teknik Kolmogorov-Smirnov
Goodness of Fit Test. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan
Alpha Cronbach yang menghasilkan indeks reliabilitas skala gaya
kepemimpinan transformasional dan skala motivasi kerja. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan, sehingga hipotesis yang diajukan diterima dengan
asumsi, semakin tinggi gaya kepemimpinan transformasional maka
semakin tinggi motivasi kerja. Adapun sumbangan efektif dari gaya
kepemimpinan transformasional mempengaruhi motivasi kerja dalam
penelitian ini sebesar 35%.
. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan & Al Rizki (2022) telah
menemukan pengaruh hubungan antara stres kerja, beban kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Mitra Ogan.
Metode dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi
dalam penelitian ini berjumlah 125 orang yang merupakan pegawai PT

Perkebunan Mitra Ogan pada Kantor Pin2 Mitra Ogan. Ukuran sampel
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yang digunakan dalam penelitian berjumlah 44 pegawai dengan
kuesioner didistribusikan secara accidental sampling. Alat analisis data
yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis uji regresi linear
berganda. Hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja dan
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan sedangkan beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Implikasi praktisnya, dengan adanya motivasi
kerja tinggi yang dimiliki karyawan dalam bekerja maka kinerja
karyawan juga akan meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Arisanti et al. (2019) telah mengkaji
dan menganalisis pengaruh hubungan antara motivasi kerja dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Pegadaian (Persero). Metode
analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif.
Populasi dan sampel yang digunakan adalah seluruh karyawan PT
Pegadaian (Persero) Cabang Nganjuk yang berjumlah 32 karyawan
dengan pengambilan ukuran sampel menggunakan teknik sampling
jenuh. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
teknik interview (wawancara), kuesioner (angket) dan studi kepustakaan.
Persamaan regresi dalam penelitian ini menunjukkan variabel motivasi
kerja (X1) dan variabel disiplin kerja (X2) memberikan pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Cabang Nganjuk.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, namun

berbeda dengan disiplin kerja yang berpengaruh positif tetapi tidak
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, baik motivasi kerja
maupun disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, dengan nilai kontribusi variabel dari analisis koefisien
determinasi sebesar 48,3%. Variabel Motivasi kerja dalam penelitian ini
memiliki 5 indikator, yakni: 1) Kebutuhan fisiologis (Physiological-
need), 2) Kebutuhan rasa aman (Safety Needs), 3) Kebutuhan sosial
(Social Needs), 4) Kebutuhan penghargaan (Esteem-need), 5) Kebutuhan
aktualisasi diri (self-actualization need).

Penelitian yang dilakukan oleh Febrina & Prawira (2019) yang
menganalisis pengaruh hubungan antara kepemimpinan transformasional,
iklim organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Satuan
Polisi Pamong Praja Kabupaten Pasaman. Alat analisis yang digunakan
untuk mengolah data dalam penelitian ini adalah program SPSS. Populasi
penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja pada Satpol PP
Kabupaten Pasaman yang berjumlah 93 pegawai dan sampel sebanyak 76
pegawai yang dihasilkan menggunakan sampling probabilitas dengan
Proportional Simple Random Sampling. Penelitian ini menggunakan data
primer dan data sekunder dengan teknik pengumpulan data melalui studi
dokumen dan kuesioner. Analisis data yang digunakan adalah teknik
analisis regresi dengan teknik analisis jalur (Path Analysis) dan pengujian
hipotesis dalam penelitian ini dengan menggunakan uji t dan uji F. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadap motivasi

kerja pegawai secara parsial dan simultan, terdapat pengaruh positif dan
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signifikan kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi terhadap
kinerja pegawai secara parsial dan simultan, terdapat pengaruh positif
dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Satpol PP
Kabupaten Pasaman.
. Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Said et al. (2023) telah
mengidentifikasi peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh tidak
langsung budaya organisasi dan karakteristik individu terhadap kinerja
pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Batanghari. Pendekatan yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Populasi
dalam penelitian ini merupakan seluruh pegawai Kantor Pertanahan
Kabupaten Batanghari dengan jumlah 53 pegawai. Penarikan sampel
dalam penelitian ini menggunakan Sampling Jenuh dengan metode
sensus, sehingga jumlah ukuran sampelnya adalah 53 pegawai. Teknik
dan alat analisis yang digunakan adalah Path Analysis (analisis jalur)
sebagai perluasan dari analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi dan karakteristik individu
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja baik secara
langsung maupun tidak langsung, budaya organisasi dan karakteristik
individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
baik secara langsung maupun tidak langsung, motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai dan budaya organisasi dan karakteristik

individu secara bersama — sama melalui motivasi dapat berpengaruh
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langsung dan tidak langsung terhadap kinerja pegawai Kantor Pertanahan
Kabupaten Batanghari. Hal tersebut menjelaskan jika budaya organisasi
dan karakteristik individu dapat dilakukan dengan baik, maka akan
memberikan pengaruh baik dan positif dalam meningkatkan motivasi
kerja yang berimplikasi terhadap peningkatan kinerja pegawainya juga.
Variabel motivasi kerja memiliki 5 indikator yakni: 1) Fisiologis, 2)
Keamanan, 3) Sosial, 4) Penghargaan dan 5) Aktualisasi diri.

Penelitian yang dilakukan oleh Iis & Yanita (2021) telah
menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dan
pengaruh mediasi motivasi kerja dan kepuasan kerja pada hubungan ini.
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 114 responden yang merupakan
karyawan Bank Syariah Aceh Cabang Bireuen. Alat analisis yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur dengan metode SEM
menggunakan Amos. Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik budaya
organisasi, motivasi kerja maupun kepuasan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. Pemodelan persamaan struktural
menunjukkan bahwa motivasi kerja memediasi hubungan antara budaya
organisasi dengan kinerja karyawan secara parsial mediasi. Di sisi lain
kepuasan kerja menjadi mediasi yang sangat baik antara budaya
organisasi dan kinerja karyawan.

. Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan
Penelitian yang dilakukan oleh Simatupang (2021) telah mengkaji

dan  menganalisis pengaruh hubungan antara kepemimpinan
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transformasional dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja sebagai variabel intervening. Sampel yang digunakan
sebanyak 31 orang dengan teknik sampling dengan cara sensus. Jenis
penelitian yang digunakan adalah explanatory research (penelitian
penjelasan) dengan pendekatan kuantitatif dan menggunakan metode
analisis path. Metode analisis data yang digunakan menggunakan analisis
statistik deskripsi dan analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan variabel motivasi
kerja berhasil memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan secara positif dan signifikan. Adanya peran
motivasi/support dalam kepemimpinan transformasional yang diterapkan
pemimpin perusahaan terhadap karyawan tentu akan mengubah baik cara
pandang dalam menyelesaikan tantangan dan adanya perubahan
kesadaran dalam diri ketika pemimpin menjadi panutan dan figur bagi
karyawan sehingga berpengaruh dan berdampak terhadap kinerja
karyawan yang menjadi lebih meningkat dan stabil serta karyawan akan
termotivasi dan memiliki semangat yang kuat dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Martha et al. (2020) telah
menganalisis pengaruh  hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh variabel
motivasi kerja. Jenis penelitian ini adalah explanatory research dengan

pendekatan kuantitatif. Penarikan sampel pada penelitian ini
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menggunakan metode proportional random sampling berjumlah 109
orang karyawan PT Gersindo Minang Plantation-Palm Oil Mill (GMP-
POM). Alat analisis yang digunakan adalah Structural Equation
Modeling (SEM). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan dan penelitian ini berhasil membuktikan
bahwa motivasi kerja mampu dan berhasil memediasi pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dari positif
tidak signifikan menjadi positif signifikan. Motivasi kerja yang kuat dan
tinggi yang dimiliki para karyawan perusahaan memberikan kontribusi
dan solusi yang sangat baik dari adanya pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional yang diterapkan sehingga kinerja karyawan menjadi
meningkat dengan baik.
2. Perumusan Hipotesis
a. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Beberapa penelitian sebelumnya telah mencoba untuk meneliti
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Studi penelitian
yang dilakukan Sarumaha (2022) menunjukkan bahwa terdapat
hubungan budaya organisasi dan kompetensi yang berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Kantor Camat Telukdalam
Kabupaten Nias. Selain itu, penelitian Jufrizen & Rahmadhani (2020)
juga menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT PLN (Persero) Unit Induk

Wilayah Sumatera Utara. Lebih lanjut, Dirgantara & Hersona (2022)
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juga telah melakukan penelitian yang membuktikan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Bank BRI
Karawang. Ketika budaya organisasi benar — benar dikelola dengan
baik sebagai alat manajemen akan berpengaruh dan menjadi pendorong
bagi karyawan untuk berperilaku positif, produktif dan dedikatif. Nilai
— nilai budaya memang tidak tampak secara fisik, tetapi merupakan
kekuatan yang mampu mendorong perilaku untuk menciptakan dan
memperoleh efektivitas kinerja. Apabila penerapan budaya organisasi
ditingkatkan, maka kinerja pegawai akan meningkat dan apabila
variabel budaya organisasi dihilangkan maka kinerja pegawai akan
menurun. Sejalan dengan teori atribusi yang dijelaskan Maurice yang
menyatakan bahwa dua kategori dasar atribusi yang melekat pada diri
seorang karyawan dalam menentukan kinerjanya terdiri dari atribusi
yang bersifat internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan
dengan sifat — sifat orang dan atribusi yang bersifat external
(situasional) yaitu faktor yang dapat dihubungkan dengan lingkungan
seseorang (Nugroho, 2019), 1) Teori kinerja berorientasi pada input
adalah teori yang menekankan pada individu centred dengan cara
tradisional yang menekankan pada pengukuran atau penilaian terhadap
ciri — ciri kepribadian pegawai dari pada hasil atau prestasi kerjanya, 2)
Teori kinerja berorientasi pada proses, dimana dalam teori ini prestasi
pegawai diukur dengan cara menilai sikap dan perilaku seorang
pegawai selama melaksanakan pekerjaan atau difokuskan langsung

pada bagaimana pekerjaan dilakukan dan membandingkan dengan
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standar yang telah ditetapkan untuk setiap pekerjaan yang telah
dibebankan kepadanya, cara ini merupakan penjelasan pergeseran fokus
penilaian mulai dari input ke proses tersebut dilakukan, 3) Teori kinerja
berorientasi pada output merupakan teori yang berfokus pada output
atau hasil yang dicapai atau diperoleh dari pegawai dalam konsep
"input-proses-output". Sistem kinerja berorientasi pada output dan sikap
untuk selalu ditingkatkan dengan berbasis pada pencapaian sasaran
kerja individu (SKI) (Nugroho, 2019). Teori tersebut menjelaskan
bahwa kinerja tiap individu karyawan dipengaruhi oleh faktor
kebiasaan sikap dan perilaku karyawan itu sendiri, sehingga dengan
adanya kebiasaan atau budaya sikap dan perilaku positif yang dilakukan
akan meningkatkan dan mempengaruhi kinerja karyawannya juga.
Dengan demikian, dapat dirumuskan hipotesis yang pertama sebagai
berikut:

HI: Budaya Organisasi Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja
Karyawan

. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap
Kinerja Karyawan

Beberapa penelitian sebelumnya mencoba untuk menguji pengaruh
gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan Rivai (2020) dan Nugroho (2019)
mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian lain juga dilakukan oleh Anindita et al. (2022) menjelaskan
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bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan bagian perkantoran PTPN III
Rantauprapat. Lebih lanjut, penelitian Kayan & Susanto (2022)
menunjukkan bahwa terdapat hubungan antara gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan PT MNC Networks
Department Finance and Accounting yang berpengaruh positif dan
signifikan. Ketika pemimpin transformasional mampu mengubah
kesadaran dengan memecahkan persoalan lama dengan cara — cara baru
dan mampu memotivasi dan membujuk para karyawannya sehingga
berupaya ekstra demi arah pencapaian perusahaan yang lebih baik tentu
kinerja karyawan juga dapat meningkat dengan baik. Sebaliknya, ketika
semakin rendah upaya pemimpin transformasional dan tidak mampu
serta tidak turut andil secara profesional dalam mendorong dan
memotivasi karyawan maka semakin rendah juga tingkat kinerja
karyawan (Anindita et al, 2022). Marpaung & Darmawan (2022)
mengemukakan dalam penelitiannya tentang Great Man Theory atau
teori orang hebat oleh Thomas Carlyle. Great Man Theory mengatakan
bahwa sifat pemimpin yang dimiliki seorang pemimpin adalah sifat
bawaan dari lahir yang diberkahi dengan potensi hebat seperti
kecerdasan, karismatik, rasa percaya diri dan keterampilan sosial untuk
menjadi pemimpin tanpa melalui pendidikan ataupun pelatihan khusus.
Sifat hebat seorang pemimpin muncul ketika mengatasi sebuah masalah
dan menghadapi rintangan — rintangan dalam situasi tertentu, maka dari

itu pemimpin yang hebat sangat dibutuhkan oleh para bawahannya.
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Teori ini menjelaskan bahwa dengan sifat positif yang dimiliki seorang
pemimpin dalam mengatasi masalah, kecerdasan dan keterampilan
sosial akan mempengaruhi dan meningkatkan kinerja karyawan.
Dengan demikian, dapat dirumuskan hipotesis yang kedua sebagai
berikut:

H2: Gaya Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif

Terhadap Kinerja Karyawan

. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Beberapa penelitian sebelumnya telah mengkaji dan menguji dampak
budaya organisasi terhadap motivasi kerja. Penelitian yang dilakukan
oleh Ernawati, Zulkifli & Basri (2022) membuktikan adanya hubungan
budaya organisasi yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan di PT Kenkyo Foods Tech Industry. Suatu
tatanan atau sistem positif yang diikuti anggota organisasi sebagai ciri
khas organisasi tersebut merupakan kebiasan baik dan positif sehingga
mampu memperkuat motivasi kerja yang dimiliki anggota organisasi.
Penelitian lain juga dilakukan oleh Sutoro (2020) dan Putra et al. (2021)
yang telah membuktikan adanya pengaruh langsung yang positif dan
signifikan dari budaya organisasi terhadap motivasi kerja dengan
membuktikan bahwa budaya organisasi yang ada dapat meningkatkan
motivasi pegawai untuk bekerja sesuai dengan standar operasional
perusahaan yang telah disepakati. Motivasi sangatlah penting bagi
perusahaan karena untuk dapat mewujudkan visi perusahaan diperlukan

motivasi yang tinggi dari setiap karyawan. Dengan adanya budaya
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organisasi yang kuat, para pegawai otomatis dan sekaligus termotivasi
untuk meningkatkan kinerjanya. Untuk memastikan bahwa karyawan
dapat memahami langkah — langkah yang diambil, perusahaan
memotivasi karyawannya dengan cara memberikan arahan tertentu
kepada karyawan dalam mengambil langkah - langkah yang
diperlukan. Oleh karena itu, semakin baik dan kuat budaya organisasi
yang ada maka motivasi kerja yang dimiliki karyawan akan meningkat
dan tinggi juga dalam bekerja. Dalam penelitian Ernawati, Zulkifli &
Basri (2022) terdapat teori motivasi hygiene dua faktor (faktor intrinsik
dan ekstrinsik) yang dikembangkan Frederick Herzberg, dalam
penelitiannya terdapat 10 faktor pemeliharaan (hygiene), yaitu 1)
Kebijakan dan administrasi, 2) Supervisi teknisi, 3) Hubungan pribadi
dengan supervisor, 4) Hubungan pribadi dengan teman sejawat, 5)
Hubungan pribadi dengan bawahan, 6) Gaji, 7) Keamanan kerja, 8)
Kehidupan pribadi, 9) Kondisi kerja, 10) Status. Menurut teori
Herzberg, faktor ini sangat vital yang harus dipenuhi terlebih dahulu
sebelum karyawan dimotivasi. Teori tersebut mengatakan bahwa
terpenuhinya faktor — faktor pemeliharaan yang terus dilakukan dan
menjadi suatu kebiasaan (budaya) positif akan meningkatkan dan
mempengaruhi motivasi pada diri karyawan dalam bekerja. Dengan
demikian, perumusan hipotesis yang ketiga sebagai berikut:

H3: Budaya Organisasi Berpengaruh Positif Terhadap Motivasi

Kerja
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d. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap
Motivasi Kerja
Beberapa studi penelitian telah mencoba mengkaji dan meneliti tentang
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja.
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Mone & Nuryadin (2021)
menunjukkan terdapat pengaruh hubungan yang positif dan signifikan
secara parsial antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap
motivasi kerja. Selain itu, penelitian Siregar, Hasmayni & Desriyandi
(2023) juga menjelaskan bahwa ada hubungan antara gaya
kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja yang
berpengaruh positif dan signifikan. Kepemimpinan transformasional
cenderung berusaha untuk mengembangkan organisasi dan
pengembangan diri menuju aktualisasi diri yang nyata dengan
memotivasi dan memberdayakan fungsi serta peran karyawan (Siregar,
Hasmayni & Desriyandi 2023). Selain itu, pemimpin transformasional
juga mengartikulasikan visi masa depan organisasi yang realistik,
menaruh perhatian pada perbedaan yang dimiliki oleh bawahannya dan
menstimulasi bawahan dengan cara yang intelektual sehingga motivasi
kerja timbul dan meningkat dengan mendorong dan mengarahkan
kemajuan perilaku bawahannya. Sejalan dengan  Marpaung &
Darmawan (2022) dalam penelitiannya tentang Path Goal Theory atau
teori model arah tujuan yang ditulis dan dikembangkan oleh House &
Mitchell menjelaskan bahwa seorang pemimpin dianggap efektif jika

mampu memberikan motivasi, pengarahan dan bantuan untuk
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pencapaian tujuan bekerja para pengikutnya. Menurut teori ini bawahan
sangat bergantung kepada pemimpin mereka dalam mengatasi masalah
dan hambatan yang dihadapi dalam bekerja untuk mencapai tujuan.
Dari teori ini dapat memunculkan persepsi para karyawan bahwa
dengan kerja keras dan bantuan pimpinan yang efektif akan
meningkatkan kinerja karyawan. Path Goal Theory menekankan kinerja
karyawan yang tinggi akan dapat diterima tergantung pada cara
pemimpin memfasilitasi bawahannya dalam bekerja dengan
memberikan rewards yang semestinya. Teori ini menjelaskan bahwa
meningkatnya motivasi pada tiap individu karyawan tergantung pada
cara pemimpin dalam memberikan dorongan kepada karyawannya,
sehingga dengan pemimpin mampu memberikan dorongan, perubahan
dan mengatasi masalah dengan cara — cara baru akan meningkatkan dan
mempengaruhi motivasi bahkan kepercayaan karyawan terhadap
pemimpinnya dalam bekerja. Dengan demikian, hipotesis yang keempat
dapat dirumuskan sebagai berikut:

H4: Gaya Kepemimpinan Transformasional Berpengaruh Positif

Terhadap Motivasi Kerja

. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Beberapa penelitian terdahulu telah mencoba untuk menguji dan
mengkaji pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
Penelitian Kurniawan & Al Rizki (2022) menunjukkan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Motivasi pekerja berawal dari dorongan, kebutuhan dan keinginan
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untuk bertindak demi tercapainya suatu kebutuhan dan tujuan yang
menandakan seberapa kuat wusaha, kesediaan, intensitas dan
dorongannya untuk berkorban demi tercapainya tujuan. Dalam hal ini
semakin kuat motivasi atau dorongan akan semakin tinggi kinerja
pekerjanya. Selain itu, penelitian Arisanti et al. (2019) juga
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, penelitian Febrina & Prawira
(2019) menyatakan bahwa terdapat pengaruh hubungan yang positif
dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.
Keberhasilan suatu organisasi tergantung kepada bagaimana
merangsang motivasi pegawai dalam bekerja. Dengan memiliki
pegawai yang termotivasi organisasi akan lebih mudah mencapai tujuan
karena semakin tinggi motivasi kerja pegawai tentunya akan
meningkatkan kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas. Temuan
penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja merupakan faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai karena motivasi kerja tersebut
merupakan suatu dorongan yang mampu membuat pegawai lebih
semangat bekerja dan memiliki kinerja yang lebih baik. Sejalan dengan
pernyataan Anwar (2004) bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja
yaitu faktor motivasi, dimana semakin tinggi motivasi kerja pegawai
tentunya akan dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam menjalankan
tugasnya. Salah satu teori motivasi terkait dengan kebutuhan individu
adalah teori Maslow. Maslow berpendapat bahwa seseorang bekerja

karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam — macam
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kebutuhan. Hipotesisnya mengatakan bahwa di dalam diri semua
manusia bersemayam lima jenjang kebutuhan. Hirarki kebutuhan
Maslow mengikuti teori jamak yaitu seseorang berperilaku atau bekerja,
karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam — macam
kebutuhan. Maslow berpendapat, kebutuhan yang diinginkan manusia
berjenjang. Hierarki kebutuhan Maslow mengelompokkan kebutuhan
menjadi lima kategori yang naik dalam urutan tertentu. Sebelum
kebutuhan yang lebih mendasar terpenuhi, seseorang tidak akan
berusaha untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Jadi, jika
kebutuhan atau motivasi dapat terpenuhi (tinggi) maka kinerja
karyawan juga tinggi Said et al. (2023) dan (Kharis, 2015). Teori
tersebut menjelaskan bahwa ketika 5 (lima) kebutuhan terpenuhi maka
motivasi pada tiap individu karyawan akan terdorong dan muncul
sehingga semangat dan motivasi karyawan dalam bekerja juga akan
meningkat, pekerjaan menjadi cepat selesai dan tujuan perusahaan akan
tercapai. Dengan demikian, dirumuskan hipotesis yang kelima sebagai
berikut:

HS: Motivasi Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kinerja
Karyawan

Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Beberapa penelitian sebelumnya telah mencoba untuk mengkaji dan
menguji peran motivasi kerja dalam memediasi efek dari budaya

organisasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian Said et al. (2023)
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membuktikan bahwa melalui peran motivasi kerja secara tidak langsung
memberikan pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan. Hal tersebut menjelaskan apabila budaya organisasi
dapat dilakukan dengan baik, maka akan memberikan pengaruh baik
dan positif dalam meningkatkan motivasi kerja yang berimplikasi
terhadap peningkatan kinerja pegawainya juga. Jika budaya organisasi
positif tercipta dengan baik dan mendorong semangat karyawan dalam
bekerja, maka karyawan akan termotivasi dan semangat untuk bekerja
lebih meningkat. Motivasi kerja akan menciptakan dan menumbuhkan
semangat sehingga termotivasi dan tumbuh suatu dorongan dalam diri
seseorang untuk melakukan sesuatu, maka dari itu motivasi kerja sangat
diperlukan bagi setiap individu dalam bekerja. Selain itu, penelitian
yang dilakukan Iis & Yanita (2021) juga mengemukakan bahwa
motivasi kerja berhasil memediasi hubungan antara budaya organisasi
dengan kinerja karyawan. Dengan adanya budaya atau kebiasaan
organisasi yang kuat, para pegawai otomatis dan sekaligus termotivasi
untuk meningkatkan kinerjanya. Searah dengan teori dalam penelitian
yang dilakukan Dandu (2019) teori organizational culture fundamental
yang dikemukakan oleh Algerrow menjelaskan bahwa organisasi yang
maju dan modern memiliki filosofi fundamental yang mengikat setiap
anggota organisasi dan memiliki nilai perekat budaya dalam
memajukan organisasi atau perusahaan. Teori tersebut menjelaskan
bahwa ketika karyawan menerapkan dan melakukan nilai — nilai dari

budaya (kebiasaan) organisasi dengan baik maka akan meningkatkan
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motivasi pada tiap individu karyawan dalam bekerja, karyawan akan
semangat dalam bekerja dan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik
serta berdampak pada tercapainya tujuan perusahaan, sehingga
perusahaan dapat maju dan berkembang dengan baik. Dengan
demikian, untuk hipotesis yang keenam dapat dirumuskan sebagai
berikut:

H6: Motivasi Kerja Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan

. Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan
Beberapa studi penelitian terdahulu telah mencoba untuk menguji peran
motivasi kerja dalam memediasi efek gaya kepemimpinan
transformasional pada kinerja karyawan. Studi penelitian Simatupang
(2021) mengemukakan bahwa motivasi kerja mampu memediasi dan
menjadi perantara yang baik dari pengaruh hubungan gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Adanya
peran motivasi/support dalam kepemimpinan transformasional yang
diterapkan pemimpin perusahaan terhadap karyawan tentu akan
mengubah baik cara pandang dalam menyelesaikan tantangan dan
adanya perubahan kesadaran dalam diri ketika pemimpin menjadi
panutan dan figur bagi karyawan sehingga berpengaruh dan berdampak
terhadap kinerja karyawan yang menjadi lebih meningkat dan stabil
serta karyawan akan termotivasi dan memiliki semangat yang kuat

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Selain itu, penelitian Martha et
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al. (2020) juga menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja berhasil
memediasi pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan dari positif tidak signifikan menjadi positif signifikan.
Motivasi kerja yang kuat dan tinggi yang dimiliki para karyawan
perusahaan memberikan kontribusi dan solusi yang sangat baik dari
adanya pengaruh gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan
sehingga kinerja karyawan menjadi meningkat dengan baik. Menurut
Theory of reasoned action (TRA) yang dikemukakan oleh Fishbein &
Ajzen bahwa gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan
oleh seorang pemimpin merupakan sikap (attitude) untuk membentuk
dan meningkatkan motivasi kerja (infention) yang nantinya
menghasilkan hasil akhir berupa kinerja karyawan (behavior). Teori ini
menjelaskan bahwa untuk membentuk dan meningkatkan motivasi kerja
(intention) pada tiap individu dalam bekerja yang nantinya akan
menghasilkan tujuan akhir berupa kinerja karyawan tergantung pada
sikap (attitude) dan cara pemimpin perusahaan dalam menerapkan gaya
kepemimpinan transformasional dengan baik. Dengan demikian,
dirumuskan untuk hipotesis yang ketujuh sebagai berikut :
H7: Motivasi Kerja Memediasi Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan
3. Kerangka Pemikiran
Berdasarkan telaah pustaka dan berbagai penelitian terdahulu yang
menjadi acuan, maka terbentuklah kerangka pemikiran dalam penelitian ini.

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis dan menguji 2 variabel
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independen yang terdiri dari budaya organisasi dan gaya kepemimpinan
transformasional, 1 variabel dependen yaitu kinerja karyawan dan 1
variabel mediasi yaitu motivasi kerja. Penelitian ini juga menggunakan
berbagai referensi acuan yang berkaitan dengan variabel independen,
dependen dan variabel mediasi yang diteliti. Berikut gambaran pemikiran

teoritis dalam penelitian ini:

HI

Budaya
Organisasi (X1) /.

Kinerja

Motivasi Kerja
Karyawan (Y)

M)

Gaya
Kepemimpinan
Transformasional
(X2)

H2

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Sumber: Data diolah penulis (2023)

Keterangan :

——> : Berpengaruh langsung

---------- > : Berpengaruh tidak langsung



BAB III

METODE PENELITIAN DAN TEKNIK ANALISIS DATA

A. Metode Penelitian
1. Jenis Penelitian
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Sugiyono (2018)
menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif adalah suatu metode penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme yang dapat digunakan untuk
meneliti baik itu sampel maupun populasi tertentu, biasanya teknik
pengambilan atau penarikan sampel dilakukan secara random, kemudian
pengumpulan data dapat menggunakan instrumen penelitian dan analisis
yang sudah ditetapkan.
2. Lokasi Penelitian
Lokasi dalam penelitian ini dilaksanakan di PT Kereta Api Indonesia
(Persero) DAOP V Purwokerto
3. Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Januari sampai dengan Agustus 2023
4. Populasi dan Sampel
a. Populasi
Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa populasi merupakan generalisasi
wilayah yang terdiri baik itu objek maupun subjek yang memiliki
kuantitas serta karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dengan demikian,

populasi merupakan jumlah nilai dari pengukuran perhitungan dalam

59
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suatu penelitian yang memiliki karakteristik atau ciri — ciri tertentu yang
berkaitan dengan sekelompok objek atau subjek yang jelas. Populasi
yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PKWT
(karyawan kontrak) dan PKWTT (karyawan tetap) yang bekerja di PT
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto yaitu sebanyak 161
karyawan yang merupakan karyawan kantor yang terdiri dari manager,
asisten manager, supervisor, team leader dan staf (pelaksana) sehingga
sangat berkaitan dengan adanya pengaruh baik langsung maupun tidak
langsung antara pemimpin dengan bawahan dan juga budaya di dalam
perusahaan tersebut terhadap kinerja karyawannya.

. Sampel

Sugiyono (2018) berpendapat bahwa sampel adalah bagian dari jumlah
atau karakteristik populasi. Sedangkan, Sekaran (2006) menjelaskan
bahwa sampel yaitu bagian dari populasi yang dipilih dari populasi.
Dengan demikian, dapat disimpulkan dari berbagai definisi sampel
menurut para ahli di atas bahwa sampel merupakan sebuah cara atau
metode pengumpulan data dengan mengambil bagian dari elemen
anggota atau sifat yang dimiliki suatu populasi untuk pengumpulan data
melalui sampel. Rumus yang digunakan dalam penentuan jumlah sampel
dari populasi dalam penelitian ini menggunakan metode rumus slovin.

Berikut adalah perhitungan sampel yang digunakan:

_ N
1+ N(e)?
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n : Besaran sampel

N : Besaran populasi

e? : Nilai kritis sebesar 5%

Sehingga dari keterangan perhitungan tersebut dapat
diketahui hasilnya sebagai berikut :

Diketahui :

N =161

e =5%=0,05

_ 161
"~ 1+ 161(0,05)?

_ 161
"~ 1,4025

n = 114,79500891

n =115
Berdasarkan hasil dari perhitungan di atas, jumlah karyawan atau
pegawai PKWT dan PKWTT yang ada pada PT Kereta Api Indonesia
(Persero) DAOP V Purwokerto yaitu sebanyak 161 karyawan, sehingga
jumlah minimum sampel yang harus dipenuhi adalah sebanyak 115
sampel. Teknik sampling dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan teknik simple random sampling yaitu cara memilih sampel
dimana peneliti memberikan kesempatan yang sama kepada semua

anggota untuk ditetapkan sebagai anggota sampel (Sugiyono, 2018).
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5. Sumber Data

a. Data Primer
Suliyanto (2011) menjelaskan bahwa data primer adalah data yang
dikumpulkan oleh pihak peneliti, yang diperoleh langsung dari sumber
utama. Data primer dalam penelitian ini diperoleh melalui kuesioner
kepada karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V
Purwokerto yang menjadi sampel penelitian.

b. Data Sekunder
Aras et al. (2022) berpendapat bahwa data sekunder adalah data yang
diperoleh dari buku — buku, makalah, catatan — catatan, laporan, hasil
angket, arsip, dan dokumen lainnya. Data sekunder dalam penelitian ini
diperoleh melalui berbagai jurnal, buku dan artikel yang diambil dari
internet.

6. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data adalah cara atau metode yang dapat digunakan

dalam mengumpulkan data yang diperlukan. Teknik pengumpulan data

dalam penelitian ini terdiri dari:

a. Kuesioner
Kuesioner yaitu dimana peneliti mempelajari perilaku, karakteristik dan
keyakinan sikap responden dengan menggunakan teknik dalam
pengumpulan informasi penelitian. Dalam penelitian ini kuesioner
menggunakan skala likert yang dikumpulkan melalui pengisian angket
yang telah disiapkan oleh peneliti. Sugiyono (2018) menjelaskan skala

likert adalah skala yang dapat digunakan untuk mengukur pendapat, sifat,
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persepsi dan sikap seseorang berkaitan dengan fenomena sosial. Melalui
skala likert responden diminta untuk mengisi dan melengkapi kuesioner
untuk menunjukkan tingkat persetujuan terhadap pernyataan yang
disediakan. Skala likert dalam penelitian ini menggunakan skala likert 1—
7 dengan masing — masing jawaban sebagai berikut :
1) STS : Sangat Tidak Setuju
2) TS :Tidak Setuju
3) KS :Kurang Setuju
4) N  :Netral
5) AS : Agak Setuju
6) S : Setuju
7) SS :Sangat Setuju
b. Studi Pustaka
Studi pustaka adalah teknik dalam pengumpulan data dengan melakukan
studi penelaahan terhadap literatur — literatur, artikel jurnal dan buku
yang ada kaitannya dengan fenomena atau masalah yang akan
dipecahkan. Penelitian ini menggunakan berbagai dan beragam artikel
jurnal, buku, literatur — literatur, majalah, dan internet.
7. Definisi Konsep dan Operasional Variabel
Definisi operasional variabel merupakan definisi yang memberikan arti dan
menspesifikasikan kegiatan agar dapat diukur berdasarkan variabelnya
masing — masing. Sugiyono (2018) menyatakan bahwa skala likert

digunakan untuk mengukur persepsi sikap dan pendapat seseorang atau
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sekelompok orang tentang fenomena sosial. Adapun definisi operasional

variabel dari masing — masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Variabel Dependen

Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa variabel dependen adalah suatu

kondisi yang hendak dijelaskan oleh peneliti. Variabel dependen tidak

dapat dimanipulasi melainkan diamati variasinya sebagai hasil yang

praduga berasal dari variabel bebas. Variabel terikat pada penelitian ini

yaitu kinerja karyawan (Y). Fauzan et al. (2023) mendefinisikan kinerja

karyawan yaitu upaya untuk mencapai tujuan organisasi sesuai dengan

moral dan etika, secara legal dan tidak melanggar hukum melalui hasil

kerja yang dapat dicapai baik oleh seseorang maupun sekelompok orang

dalam suatu organisasi, sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang

masing — masing.

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel Dependen

Variabel Indikator Item Pernyataan Skala
Kinerja Menurut Arif et Arif et al. (2019) Likert
karyawan  al. (2019), menyebutkan bahwa terdapat 1-7
Y) indikator kinerja delapan item pernyataan
karyawan adalah: mengenai kinerja karyawan,
1) Jumlah yang terdiri dari:
pekerjaan 1. Saya dapat menyelesaikan
(number of jobs)  jumlah  pekerjaan  yang
diberikan kepada saya dengan
baik
2. Saya mampu melakukan
pekerjaan lebih dari satu
pekerjaan
2) Kualitas 3. Saya mampu
pekerjaan (quality menyelesaikan pekerjaan
work) sesuai dengan target yang
telah ditentukan oleh
perusahaan

4. Saya mampu
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Variabel

Indikator

Item Pernyataan

Skala

menyelesaikan pekerjaan
sesuai  dengan  harapan
pimpinan

3) Ketepatan
waktu

(punctuality)

5. Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu
6. Saya dapat menyelesaikan

pekerjaan lebih cepat dari
waktu yang ditentukan

4) Kehadiran 7. Saya tidak pernah absen

dalam bekerja setiap
minggunya

5) Kemampuan 8. Saya selalu bekerja dengan

untuk bekerja baik dengan rekan kerja.
sama (ability
cooperation)

b. Variabel Independen
Sugiyono (2018) berpendapat bahwa variabel independen adalah variabel
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab timbul dan perubahan
terhadap variabel dependen. Variabel independen dalam penelitian ini
terdiri dari budaya organisasi (X1) dan gaya kepemimpinan
transformasional (X2). Budaya organisasi menurut Said et al. (2023)
adalah kumpulan dari norma dan nilai — nilai yang mengendalikan
interaksi antara anggota dengan anggota lainnya di dalam organisasi dan
interaksi dengan orang yang berada di luar organisasi. Sedangkan, gaya
kepemimpinan transformasional menurut Muhaling et al. (2022) adalah
kepemimpinan yang membuat karyawan menyadari bahwa tugas,
tanggung jawab dan kinerja dalam organisasi itu penting dan pemimpin
menyadari akan kebutuhan perkembangan pribadinya serta pemimpin

yang mampu memotivasi karyawan untuk bekerja dengan baik demi

kepentingan organisasi.
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Variabel Indikator Item Pernyataan Skala
Budaya Menurut  Sutoro Sutoro (2020) menyebutkan Likert
Organisasi  (2020), indikator bahwa terdapat beberapa item 1-7
(X1) budaya organisasi pernyataan tentang budaya

adalah: organisasi, yakni:

1) Perhatian pada 1. Dalam bekerja, saya

hal — hal didorong untuk bertindak

rinci/detail cermat
2. Dalam menyelesaikan
tugas saya selalu dituntut
untuk tepat waktu

2) Orientasi hasil 3. Dalam bekerja saya selalu
berorientasi dan fokus pada
hasil
4. Dalam bekerja saya
berusaha untuk tidak
menumpuk pekerjaan

3) Orientasi 5. Dalam bekerja saya selalu

pegawai mengikuti ketentuan yang
berlaku intern di perusahaan
6. Dalam bekerja saya tidak
terpengaruh dengan hal — hal
yang sifatnya membawa saya
ke arah negatif

4) Orientasi tim 7. Dalam menjalankan tugas
saya selalu menjaga
kebersamaan dengan sesama
pegawai
8. Dalam bekerja, semua
pegawai saya anggap sebagai
rekan yang saling
membutuhkan

5) Keagresifan 9. Dalam bekerja saya
berusaha agresif dan ingin
yang terbaik

6) Stabilitas 10. Dalam menjalankan tugas
saya ingin membawa nama
baik perusahaan.

Gaya Menurut Sion et Sion et al. (2022) Likert
Kepemim al. (2022), menyebutkan bahwa terdapat 1-7
pinan indikator gaya beberapa item pernyataan
Transform kepemimpinan tentang gaya kepemimpinan
asional transformasional ~ transformasional, yakni:

(X2) adalah: 1. Pemimpin di tempat kerja

1) Kharisma  saya saat ini memiliki daya
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Variabel

Indikator

Item Pernyataan

Skala

(Charisma)

tarik yang mempengaruhi
karyawan untuk mendukung
mereka

2. Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini memiliki
perilaku moral yang membuat
dirinya layak untuk menjadi
teladan

3. Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini
mengaktualisasikan nilai —
nilai mereka

4. Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini selalu bertindak
adil

5. Pemimpin saya selalu
mempertimbangkan implikasi
etis dari setiap keputusan

2) Motivasi
inspirasi
(Inspirational
motivation)

6. Pemimpin saya dapat
meyakinkan para karyawan
bahwa visi, misi, dan tujuan
perusahaan dapat dicapai

7. Pemimpin saya dapat
mengkomunikasikan tugas —
tugas yang harus dikerjakan
oleh karyawan

8. Pemimpin saya selalu

memotivasi karyawan
mengenai reformasi
perusahaan

9. Pemimpin saya selalu
memotivasi karyawan

mengenai  standar  tinggi
perusahaan

10. Pemimpin saya selalu
memotivasi karyawan melalui
pembinaan mental

3) Stimulasi
intelektual
(Intellectual
stimulation)

11. Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini selalu berupaya
memecahkan masalah dari
berbagai perspektif

12. Pemimpin saya selalu
melibatkan bawahan/anggota
dalam pengambilan
keputusan

13. Pemimpin saya selalu
mendorong saya untuk
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Variabel Indikator Item Pernyataan Skala

menyelesaikan masalah
secara rasional/logis

14. Pemimpin saya selalu
mengevaluasi  hasil  kerja

karyawan
4) Pertimbangan 15. Pemimpin di tempat kerja
individual saya  saat ini  selalu
(Individualized bersemangat untuk
consideration) mendengarkan ide - ide
karyawan

16. Pemimpin saya selalu
bersedia untuk meminta saran
dari karyawan

17. Pemimpin saya
memperlakukan ~ karyawan
sebagai  individu  dengan
kebutuhan yang berbeda,
kemampuan yang berbeda,
dan aspirasi yang berbeda

18. Pemimpin saya dapat
berempati dengan karyawan
yang menghadapi kesulitan
dalam bekerja

19. Pemimpin saya selalu
memberikan saran penting
untuk perkembangan saya.

c. Variabel Mediasi
Variabel mediasi merupakan variabel yang mempengaruhi hubungan
secara langsung antara variabel independen dengan variabel dependen
sehingga menjadi hubungan tidak langsung. Dalam penelitian ini
variabel mediasinya adalah motivasi kerja (M). Said et al. (2023)
berpendapat bahwa motivasi kerja adalah hasrat yang ada di dalam
seorang karyawan yang menyebabkan orang tersebut melakukan suatu

tindakan.
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Variabel Indikator Item Pernyataan Skala
Motivasi ~ Menurut  Sutoro Sutoro (2020) Likert
Kerja (M) (2020), indikator mengemukakan bahwa 1-7

motivasi kerja terdapat  beberapa  item

adalah: pernyataan tentang motivasi

1) Kebutuhan kerja, yakni:

fisiologis 1. Dalam bekerja saya merasa

(Physiological- nyaman jika ~mempunyai

need) ruang/tempat/meja kerja
sendiri

2. Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada sarana kerja
bagi setiap pegawai
3. Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada fasilitas
kerja setiap pegawai

2) Kebutuhan
keamanan (Safety
Needs)

4. Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada keamanan
lingkungan kerja pegawai

5. Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada dukungan
pengamanan dalam
pelaksanaan pekerjaan

3) Kebutuhan
sosial (Social
Needs)

6. Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada hubungan
timbal balik antar pegawai

7. Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada hubungan
baik antar sesama petugas

8. Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada hubungan
baik antara petugas dengan
unit kerja terkait

4) Kebutuhan
harga diri
(Esteem-need)

9. Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada insentif atas
pekerjaan

10. Dalam bekerja
merasa nyaman jika
penghargaan pimpinan
11. Dalam bekerja saya
merasa nyaman jika ada
insentif dari instansi pihak
terkait

saya
ada

5) Kebutuhan
aktualisasi diri

12. Dalam bekerja
merasa nyaman jika ada

saya
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Variabel Indikator

Item Pernyataan

Skala

(self-actualization

need)

aktualisasi identitas petugas
13. Dalam bekerja saya
merasa nyaman jika ada
aktualisasi  profesionalisme
petugas

14. Dalam bekerja saya
merasa nyaman jika ada
aktualisasi akuntabilitas
petugas.

B. Teknik Analisis Data
1. Uji Instrumen

a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid (sah) atau tidaknya suatu

kuesioner yang akan disebar. Kuesioner dikatakan valid (sah) atau

tidaknya jika pernyataan yang ada di dalam kuesioner mampu

mengungkapkan suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.

Pengukuran validitas dalam penelitian ini menggunakan analisis korelasi

product moment (Suliyanto, 2011) :

LXY — (EX)(EV)/n

T

Keterangan :

.
|
X

=B — (@A) /n IV — (ZV)/n]

= Koefisien korelasi product moment
= Jumlah dari pengamatan nilai X
= Jumlah Pengamatan dari nilai Y

= Jumlah pengamatan
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Dengan degree of freedom (df) = (n-2) dan tingkat signifikan 95% (o =
0,05) maka Tpjrng yang diperoleh akan dibandingkan dengan 7iqpe

untuk menentukan valid atau tidaknya kuesioner yang digunakan.
Kriteria validitas yang digunakan adalah:
Jika thiung > Twbel dengan Sig. < alpha (o), maka pernyataan tersebut
dinyatakan valid.
Jika Tthiung < Twbel dengan Sig. > alpha (o), maka pernyataan tersebut
dinyatakan tidak valid.

b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan
menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama
(Sugiyono, 2018). Untuk menganalisis reliabilitas, pengukuran dilakukan
sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pernyataan lain atau
mengukur korelasi antara jawaban pernyataan dengan menggunakan
SPSS vyaitu uji Cronbach Alpha (a). Untuk mengukur reliabilitas,
dinyatakan bahwa jika nilai intercept (konstan) lebih besar dari 0,6 maka
variabel tersebut reliabel secara statistik. Ghozali (2012) mengemukakan
bahwa suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan
nilai Cronbach Alpha > 0,6.

2. Analisis Deskriptif

Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa analisis deskriptif merupakan alat

analisis statistik untuk menganalisa data dengan cara menggambarkan atau

mendeskripsikan data yang ada. Sedangkan Ghozali (2012) menyatakan

bahwa statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data
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sesuai dengan nilai rata — rata, varian, standar deviasi, minimum,
maksimum, kurtosis, range dan skewness. Teknik skoring yang digunakan
dalam penelitian ini yaitu menggunakan skoring minimal satu sampai tujuh
yang terdiri dari:
a. STS = Sangat Tidak Setuju, diberi skor 1
b. TS = Tidak Setuju, diberi skor 2
c. KS = Kurang Setuju, diberi skor 3
d N = Netral, diberi skor 4
e. AS = Agak Setuju, diberi skor 5
f. S = Setuju, diberi skor 6
g. SS = Sangat Setuju, diberi skor 7
Berdasarkan nilai di atas maka akan dihitung nilai indeks jawaban
responden menggunakan menggunakan rumus berikut:
Nilai indeks = (%F1x1)+(%F2x2)+(%F3x3)+(%F4x4)+(%F5x5)+
(%F6x6)+(%F7x7)/7
Dimana :
F1 adalah frekuensi responden yang menjawab 1
F2 adalah frekuensi responden yang menjawab 2
F3 adalah frekuensi responden yang menjawab 4
F4 adalah frekuensi responden yang menjawab 4
F5 adalah frekuensi responden yang menjawab 5
F6 adalah frekuensi responden yang menjawab 6

F7 adalah frekuensi responden yang menjawab 7
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Ferdinand (2014) menjelaskan bahwa untuk menjawab kecenderungan
responden terhadap masing — masing variabel, maka akan didasarkan pada
nilai skor rata — rata (indeks) yang dikategorikan ke dalam rentang skor
berdasarkan perhitungan sebagai berikut:

i. Nilai indeks maksimum :(115x7)/7 =115
ii. Nilai indeks minimum  : (115x1)/7 =16,42

Dari hasil perhitungan di atas, maka nilai interval dapat dihitung
dengan cara nilai indeks maksimum dikurangi nilai indeks minimum dan
hasilnya dibagi tiga (berdasarkan three box method)

Nilai interval = nilai maksimum — nilai minimum

115-16,42

= 98,58

98,58/3

32,86
Dengan menggunakan kriteria metode tiga kotak (three box method)
maka rentang yang dihasilkan sebesar 32,86 yang akan digunakan sebagai

dasar interpretasi nilai indeks sebagai berikut :

a. 16,42 — 49,26 = Rendah
b. 49,26 — 82,1 = Sedang
c. 82,1 —115 = Tinggi

. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda digunakan pada penelitian ini karena di

dalam penelitian ini terdapat variabel dependen yaitu kinerja karyawan dan
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beberapa variabel independen yaitu budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan transformasional.

Analisis regresi linear berganda merupakan pengujian untuk mengetahui
pengaruh antara satu variabel dependen dengan variabel independen (bisa
lebih dari satu), sehingga dapat dirumuskan sebagai berikut:

MK =a+p1 BO+B2KT+e

KK =o+pl BO+pB2 KT+ B3 MK +e

Keterangan :
KK : Kinerja Karyawan
a : Konstanta

B1, B2, B3 : Koefisien Regresi

BO : Budaya Organisasi

KT : Gaya Kepemimpinan Transformasional
MK : Motivasi Kerja

e : Standar eror

a. Uji T

Uji T digunakan untuk menguji variabel independen yang terdiri dari
dimensi budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional.
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari masing —
masing variabel independen terhadap variabel dependen. Menghitung

besarnya t hitung digunakan formula sebagai berikut (Suliyanto, 2011) :
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Keterangan :

t = Nilai t hitung

bj = Koefisien regresi

sbj = Kesalahan baku koefisien regresi

Kriteria pengujian hipotesis menggunakan uji t adalah sebagai berikut:

Hipotesis 1

HO: Budaya organisasi tidak berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan

Ha: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Dengan kriteria pengujian sebagai berikut:

HO diterima jika: t hitung <t tabel atau sig.> 0,05

Ha diterima jika: t hitung > t tabel atau sig.< 0,05

Hipotesis 2

HO: Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan

Ha: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan

Dengan kriteria pengujian sebagai berikut:

HO diterima jika: t hitung <t tabel atau sig.> 0,05

Ha diterima jika: t hitung > t tabel atau sig.< 0,05

Hipotesis 3

HO: Budaya organisasi tidak berpengaruh positif terhadap motivasi kerja

Ha: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja

Dengan kriteria pengujian sebagai berikut:



76

HO diterima jika: t hitung <t tabel atau sig.> 0,05

Ha diterima jika: t hitung >t tabel atau sig.< 0,05

Hipotesis 4

HO: Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja

Ha: Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja

Dengan kriteria pengujian sebagai berikut:

HO diterima jika: t hitung <t tabel atau sig.> 0,05

Ha diterima jika: t hitung > t tabel atau sig.< 0,05

Hipotesis 5

HO: Motivasi kerja tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Ha: Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Dengan kriteria pengujian sebagai berikut:

HO diterima jika: t hitung <t tabel atau sig.> 0,05

Ha diterima jika: t hitung > t tabel atau sig.< 0,05

Hipotesis 6

HO: Motivasi kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan

Ha: Motivasi kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan

Dengan kriteria pengujian sebagai berikut:

HO diterima jika: t hitung <t tabel atau sig.> 0,05

Ha diterima jika: t hitung > t tabel atau sig.< 0,05
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Hipotesis 7

HO: Motivasi  kerja ~memediasi pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan

Ha: Motivasi kerja memediasi pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan

Dengan kriteria pengujian sebagai berikut:

HO diterima jika: t hitung <t tabel atau sig.> 0,05

Ha diterima jika: t hitung > t tabel atau sig.< 0,05

. Uji Sobel

Digunakan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung

variabel independen (X) ke variabel dependen (Y) melalui variabel

mediasi (M). Pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan prosedur yang

dikembangkan oleh sobel (sobel test). Rumus uji sobel sebagai berikut:

Sab = y/b2Sa? + a2Sbh? + Sa?Sh?

Keterangan :

Sab : Besarnya standar eror berpengaruh tidak langsung

a : Jalur variabel independen (X) dengan variabel mediasi (M)

b : Jalur variabel mediasi (M) dengan variabel dependen (Y)

Sa  : Standar eror koefisien a

Sb  : Standar eror koefisien b

Untuk menguji signifikansi tidak langsung, maka perlu menghitung nilai

t koefisien dengan rumus sebagai berikut:
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(= ab
~ Sab

Nilai t hitung dibandingkan dengan nilai t Tabel, jika nilai t hitung > nilai
t Tabel maka dapat disimpulkan bahwa variabel mediasi (M) mampu
memediasi pengaruh X terhadap Y, atau jika nilai sig. < 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel mediasi (M) mampu memediasi pengaruh x
terhadap Y.
. UjiF
Uji F pada dasarnya digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel
independen secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap
variabel dependen. Ghozali (2012) menjelaskan bahwa uji F merupakan
uji statistik yang menunjukkan apakah semua variabel independen yang
dimasukkan ke dalam model memiliki pengaruh secara bersama — sama
terhadap variabel dependen. Maka perlu menguji hipotesis dengan
menggunakan statistik F dengan kriteria sebagai berikut:

1) Dengan membandingkan nilai Fhiung dengan Frave, Apabila Fhiung <
Fiabel, maka Ho diterima dan Ha tolak, apabila Fhiwng > Fiavel, maka Ho
ditolak dan Ha diterima.

2) Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi, apabila
probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak

signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
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d. Koefisien Determinasi (R-Square)
Koefisien Determinasi (R?) dilakukan untuk melihat apakah ada
hubungan yang sempurna atau tidak, yang ditunjukkan pada perubahan
variabel bebas akan diikuti oleh variabel terikat pada proporsi yang sama.
Pengujian ini dengan melihat nilai R-Square (R2).
Nilai koefisien determinasi yaitu dari 0 sampai dengan 1. Selanjutnya
nilai R? kecil berarti kemampuan variabel — variabel independen dalam
menjelaskan perbedaan variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang
hasilnya mendekati 1 berarti variabel — variabel independen memberi
hampir seluruh informasi yang sangat dibutuhkan untuk memprediksi
variabel dependen.

4. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi yang

diperoleh dapat menghasilkan estimator linear yang baik. Uji asumsi klasik

terdiri dari :

a. Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan model regresi yang dapat digunakan untuk
pengujian nilai residual yang dihasilkan dari regresi terdistribusi secara
normal atau tidak, model regresi yang baik adalah nilai residual yang
terdistribusi secara normal. Uji normalitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi, variabel independen, variabel dependen
atau keduanya mempunyai distribusi secara normal atau tidak. Cara uji
normalitas dapat menggunakan Kolmogorov-Smirnov test yaitu dengan

melihat nilai signifikansinya. Jika nilai Asymp.Sig. (2-tailed) > 0,05
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residual berdistribusi normal, sedangkan jika nilai Asymp.Sig. (2-tailed)
< 0,05 maka residual tidak berdistribusi normal (Suliyanto, 2011).
Ghozali (2012) mengatakan bahwa pada prinsipnya normalitas
dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu
diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari residualnya.

Dasar pengambilan keputusan:

1) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi
normal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti
arah garis diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola
distribusi normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi
normalitas.

. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke

pengamatan yang lain. Jika varian dari residual pengamatan yang lain
tetap, disebut homoskedastisitas dan jika berbeda  disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas
atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Cara mengujinya dengan
menggunakan uji glejser yaitu dengan melihat nilai signifikansinya
(Suliyanto, 2011).
1) Jika nilai signifikansi < 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika nilai signifikansi > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas
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Selain menggunakan uji glejser, ada cara lain untuk mendeteksinya yaitu
dengan cara melihat grafik scatter plot antara nilai prediksi variabel
terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID). Dasar analisis:

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik — titik yang membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit),
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik — titik menyebar di atas dan
di bawah adalah angka nol pada sumbu Y, maka tidak ada
heteroskedastisitas (Ghozali, 2012).

. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya

hubungan linear antara variabel independen dan model regresi. Ada atau

tidaknya multikolinieritas dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan
variance inflation factor (VIF). Jika nilai VIF lebih besar dari 10, maka
terjadi multikolinieritas. Suliyanto (2011) menjelaskan bahwa wuji
multikolinieritas dilakukan dengan melihat nilai TOL (Tolerance) dan

Variance Inflation Factor (VIF) dari masing — masing variabel bebas

terhadap variabel terikatnya.

Ghozali (2012) menyebutkan terdapat cara mendeteksi terhadap adanya

multikolinieritas dalam model regresi adalah sebagai berikut:

1) Besarnya Variabel Inflation Factor (VIF), pedoman suatu model
regresi yang bebas Multikolinieritas yaitu nilai VIF < 10.

2) Besarnya Tolerance pedoman suatu model regresi yang bebas

Multikolinieritas yaitu nilai Tolerance > 0,1.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

1. Sejarah Singkat PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V

Purwokerto
Secara historis KAI didirikan berdasarkan akta tanggal 1 Juni 1999
No. 2 yang dibuat di hadapan Imas Fatimah, S.H., Sp.N., Notaris di Jakarta,
yang kemudian diperbaiki kembali dengan akta tanggal 13 September 1999
No. 14. Akta pendirian tersebut telah mendapat pengesahan dari Menteri
Kehakiman Republik Indonesia melalui Surat Keputusan tanggal 1 Oktober
1999 No. C-17171 HT.01.01. TH.99 dan telah diumumkan dalam Berita
Negara Republik Indonesia tanggal 14 Januari 2000 No. 4 Tambahan No.
240/2000. Industri transportasi perkeretaapian dimulai pada tahun 1864
ketika Naamloze Vennootschap Nederlandsch Indische Spoorweg
Maatschappij membangun jalan kereta api dari Semarang ke Surakarta,
Jawa Tengah. Setelah itu, tiga perusahaan lainnya ikut membangun jalur-
jalur kereta api, baik di Jawa, maupun di luar Jawa. Ketiga perusahaan
tersebut adalah Staatsspoorwegen (SS), Verenigde Spoorwegbedrijf, dan
Deli Spoorwegen Maatscappij. Setelah Proklamasi Kemerdekaan tanggal 17
Agustus 1945, beberapa hari kemudian dilakukan pengambilalihan stasiun
dan kantor kereta api yang dikuasai Jepang. Puncaknya adalah
pengambilalihan Kantor Pusat Kereta Api Bandung tanggal 28 September

1945, pada tanggal ini juga didirikan Djawatan Kereta Api Repoeblik
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Indonesia (DKARI). Tanggal berdirinya DKARI kemudian ditetapkan
sebagai Hari Kereta Api.

Pada tanggal 25 Mei 1963, Pemerintah Republik Indonesia
menerbitkan Peraturan Pemerintah No. 22 Tahun 1963 untuk membentuk
Perusahaan Negara Kereta Api (PNKA). Selanjutnya, pada 15 September
1997, berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 61 Tahun 1971, PNKA diubah
menjadi Perusahaan Jawatan Kereta Api (PJKA). Dengan status sebagai
Perusahaan Negara dan Perusahaan Jawatan, saat itu Perusahaan beroperasi
melayani masyarakat dengan dana subsidi dari Pemerintah. Pengelolaan
perkeretaapian kembali memulai babak baru ketika PJKA berubah menjadi
Perusahaan Umum Kereta Api (Perumka) berdasarkan Peraturan Pemerintah
No. 57 Tahun 1990. Sebagai perusahaan umum, Perumka memberikan
pelayanan kepada masyarakat sekaligus meraih keuntungan dari produk dan
jasa yang disediakan. Untuk jasa layanan penumpang, Perumka
menawarkan tiga kelas layanan, yaitu kelas eksekutif, bisnis, dan ekonomi.

Untuk mendorong Perumka menjadi perusahaan bisnis jasa, pada
tanggal 3 Februari 1998 Pemerintah menerbitkan Peraturan Pemerintah No.
19 Tahun 1998 tentang Pengalihan Bentuk Perusahaan Umum (Perum)
Kereta Api Menjadi Perusahaan Perseroan (Persero). Dengan demikian,
namanya berubah menjadi Perusahaan Perseroan (Persero) PT Kereta Api,
disingkat PT Kereta Api (Persero) atau PT KA. Dengan status barunya,
perusahaan beroperasi sebagai lembaga bisnis yang berorientasi laba. Untuk
tetap menjalankan sebagian misinya sebagai organisasi pelayanan publik,

Pemerintah menyediakan dana Public Service Obligation (PSO).
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Berdasarkan surat persetujuan Menteri Hukum dan HAM RI No. AHU-
AH.01-16788 tanggal 5 Oktober 2009, Direksi PT Kereta Api (Persero)
mengeluarkan Instruksi Direksi No. 16/0T.203/ KA-2010 mengenai
perubahan nama PT Kereta Api (Persero) menjadi PT Kereta Api Indonesia
(Persero) atau KAI terhitung tanggal 11 Mei 2010.

Stasiun Purwokerto (PWT, +75 m dpl) adalah sebuah stasiun kereta
api yang terletak di pinggir Pusat Kota Purwokerto yang berada dalam
pengelolaan PT Kereta Api (Persero) Daerah Operasi (Daerah Operasi) V
Purwokerto. Sebagai Daop Induk, hampir seluruh kereta api yang melewati
jalur selatan arah Jakarta berhenti di stasiun ini. Sejarah Stasiun Purwokerto
merupakan stasiun yang baru dibangun pada tahun 1917 — 1918 oleh
perusahaan kereta api Staats Spoorwegen (SS). Stasiun yang lebih tua di
Purwokerto berada di tengah kota Purwokerto, yang dibangun oleh
Serajoedal Stoomtram Maatscappij pada tahun 1893- 1896. Stasiun ini
dibangun pada jalur Cirebon — Kroya dan pada tahun 1923 Stasiun
Purwokerto terhubung dengan Stasiun Purwokerto Timur, sehingga
memungkinkan perjalanan dari Jakarta menyambung ke Wonosobo atau
Purbalingga. Namun sayang pada tahun 1980 jalur Serajoedal Stoomtram
Maatschappij sudah dinonaktifkan. Selain itu, KAI DAOP V Purwokerto
merupakan daerah operasi yang memiliki jalur lintas KA yang melewati
berbagai destinasi wisata dimulai dari wilayah Kebumen sampai wilayah
Slawi. PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto yang
dikenal sebagai DAOP Induk dan merupakan salah satu referensi dari animo

masyarakat cakupan DAOP V Purwokerto yang terdiri dari seluruh
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konsumen baik di wilayah Brebes, Banyumas dan sekitarnya bahkan
masyarakat cakupan eksternal DAOP tersebut. Terkait dengan tingkat
konsumtif dan kebutuhan akan perjalanan kereta api, PT KAI (Persero)
DAOP V Purwokerto mempunyai 3 (tiga) produk layanan jasa yang terdiri
dari:
a. Angkutan Penumpang
1) Kereta
Sebagai perusahaan yang mengelola perkeretaapian di Indonesia, PT.
Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto telah banyak
mengoperasikan KA penumpangnya, yang mencakup angkutan rute
jarak jauh, jarak menengah dan jarak dekat, baik dengan KA Utama
(Komersial dan Non Komersial) maupun KA Lokal, yang terdiri dari:
a) KA Eksekutif
b) KA Bisnis
¢) KA Campuran (Eksekutif, Bisnis dan Ekonomi)
d) KA Ekonomi
e) KA Lokal
2) Restorasi
3) Kru KA
4) Customer Service On Train
5) On Train Cleaning
b. Angkutan Barang
Angkutan KA barang terdiri dari angkutan:

1) Petikemas
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Refrigerated containers, Standard containers, Hard-top containers,
Open-top containers, Flatracks, Platforms (plats).
2) Barang Curah Liquid/ Cair
3) Barang Curah
4) Barang Retail
5) Barang Packaging
c. Pengusahaan Aset
Layanan pengusahaan aset terdiri dari:
1) Stasiun
2) Non Stasiun
3) Iklan
2. Visi Misi Organisasi
a. Visi
Menjadi solusi ekosistem transportasi terbaik untuk Indonesia
b. Misi
1) Untuk menyediakan sistem transportasi yang aman, efisien, berbasis
digital dan berkembang pesat untuk memenuhi kebutuhan pelanggan.
2) Untuk mengembangkan solusi transportasi massal yang terintegrasi
melalui investasi dalam sumber daya manusia, infrastruktur dan
teknologi.
3) Untuk memajukan pembangunan nasional melalui kemitraan dengan
para pemangku kepentingan, termasuk memprakarsai dan
melaksanakan pengembangan infrastruktur — infrastruktur penting

terkait transportasi.



3. Struktur Organisasi

VP

DAERAH OPERASI 5 PURWOKERTO

Daniel Johannes Hutabarat
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DEPUTY VP
DAERAH OPERASI 5
PURWOKERTO
Willy Suryamiharja
Quality Quality Quality Quality
Controller Controller JJ Controller Controller
Sarana Operasi Operasi Sarana
Quality .
Controller Quality
o Controller
Sintelis .
Operasi Crew
KA
Manager Sarana Manager Jalan Rel Manager Sintelis | | Manager
dan Jembatan Operasi
Senior Manager Manager Manager Manager
Pengamanan Fasilitas Penjagaan Aset ] Angkutan
Penumpang Penumpang
Manager Manager Manager Manager
Komersialisasi SDM dan Keuangan e Humasda
Non Angkutan Umum
Manager Junior Manager Manager i Manager
Hukum Pengadaan Sistem Kesehatan
Barang & Jasa Informasi
Manager Manager
Angkutan Bangunan
Barang

Gambar 2. Struktur Organisasi PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto

Sumber: PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto 2019
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Berdasarkan struktur organisasi di atas PT Kereta Api Indonesia
(Persero) DAOP V Purwokerto memiliki jabatan tertinggi yaitu Vice
President Daerah Operasi V Purwokerto yang diduduki oleh  Daniel
Johannes Hutabarat dan diwakili oleh Willy Suryamiharja sebagai Deputy
Vice President Daerah Operasi 5 Purwokerto. Kemudian, di bawahnya
terdapat susunan organisasi yang terdiri atas 6 (enam) bagian Quality
Controller yaitu: Quality Controller Sarana, Quality Controller Jalan Rel
dan Jembatan, Quality Controller Sintelis, Quality Controller Operasi,
Quality Controller Operasi Sarana dan Quality Controller Operasi Crew
KA. Lebih lanjut, PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto memiliki 18
(delapan belas) Unit yang terdiri atas: Manager Sarana, Manager Jalan Rel
dan Jembatan, Manager Sintelis, Manager Operasi, Senior Manager
Pengamanan, Manager Fasilitas Penumpang, Manager Penjagaan Aset,
Manager Angkutan Penumpang, Manager Komersialisasi Non Angkutan,
Manager SDM dan Umum, Manager Keuangan, Manager Humasda,
Manager Hukum, Junior Manager Pengadaan Barang dan Jasa, Manager
Sistem Informasi, Manager Kesehatan, Manager Angkutan Barang dan

Manager Bangunan.

B. Gambaran Umum Responden
Penelitian ini dilakukan di PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V
Purwokerto yang terletak di Jl. Jend. Sudirman No.209, Brubahan,
Purwanegara, Kec. Purwokerto Tim., Kabupaten Banyumas, Jawa Tengah

53116. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peran motivasi kerja dalam
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memediasi pengaruh  budaya organisasi dan gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia (Persero)
DAOP V Purwokerto. Objek dalam penelitian ini adalah karyawan kantor PT
KAI (Persero) DAOP V Purwokerto.

Tabel 4. Jumlah Kuesioner

Kuesioner Jumlah
Kuesioner yang tersebar 115
Kuesioner yang terkumpul 115
Kuesioner yang dapat diolah 115

Sumber: Data primer diolah penulis (2023)

Proses pengambilan data melalui penyebaran kuesioner secara langsung yang
dibagikan kepada responden. Penyebaran kuesioner ini dilakukan pada tanggal
07 Agustus sampai 15 Agustus 2023 dengan pembagian kuesioner sebanyak
115 responden karyawan kantor PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto.
Tetapi pada saat penginputan data kuesioner terdeteksi adanya lembar
kuesioner yang kosong atau tidak diisi sebanyak 4 responden dan lembar
kuesioner yang kembali hanya 111 responden, cara mengatasinya yaitu dengan
menyebar lembar kuesioner kembali sebanyak 4 responden. Sehingga
penginputan data kembali dilakukan dan menghasilkan 115 responden yang
menjadi alat ukur untuk penelitian. Penyebaran kuesioner yang telah dilakukan
di PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto, maka dapat diketahui gambaran
karakteristik responden dan dapat dikelompokkan berdasarkan usia, jenis
kelamin, status, masa kerja, kapan mulai bekerja di PT dan jenjang pendidikan

terakhir. Maka dapat diperoleh hasil sebagai berikut:
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a) Karakteristik responden berdasarkan usia

Tabel 5. Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Responden Presentase
1 20-30 42 37%
2 31-40 73 63%
Jumlah 115 100%

Sumber: Data primer diolah penulis (2023)

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui bahwa dari 115 responden pada
karyawan kantor PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto, menunjukkan
bahwa responden berusia 20 — 30 tahun sebanyak 42 responden atau sebesar
37%. Responden berusia 31 — 40 tahun sebanyak 73 responden atau sebesar
63%. Ini menunjukkan karyawan kantor di PT KAI (Persero) DAOP V
Purwokerto sebagian besar berusia 31 — 40 tahun. Dari hasil tersebut
menunjukkan bahwa rata — rata usia karyawan di PT KAI (Persero) DAOP
V Purwokerto memiliki karyawan dengan usia yang produktif yaitu sebesar
63%.

b) Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Tabel 6. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase
1 Laki — laki 87 76%
2 Perempuan 28 24%
Jumlah 115 100%

Sumber: Data primer diolah penulis (2023)

Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa 115 responden pada karyawan
kantor PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto, menunjukkan bahwa
responden yang berjenis kelamin laki — laki sebanyak 87 atau sebesar 76%.
Responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 28 responden atau

sebesar 24% yang ikut berpartisipasi dalam penelitian ini. Kesimpulan yang
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dapat diambil adalah mayoritas responden dalam penelitian ini berjenis
kelamin laki — laki sebesar 76% dari total responden.
c¢) Karakteristik responden berdasarkan status

Tabel 7. Responden Berdasarkan Status

No Status Jumlah Responden Presentase
1 Sudah menikah 89 77%
2 Belum menikah 26 23%
Jumlah 115 100%

Sumber: Data primer diolah penulis (2023)

Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan kantor
PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto memiliki status sudah menikah
yaitu sebanyak 77% dengan jumlah 89 responden dan yang belum menikah
sebesar 23% dengan jumlah 26 responden. Dari hasil tersebut menunjukkan
bahwa PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto tidak terlalu
mempermasalahkan status pernikahan, karena yang penting memiliki
tanggung jawab atas pekerjaannya, bekerja keras dan selalu menjaga nama
baik perusahaan. Selain itu, dengan sebagian besar karyawan di PT KAI
(Persero) DAOP V Purwokerto berstatus sudah menikah yaitu sebanyak
77% maka hal tersebut menunjukkan bahwa dengan status tersebut
karyawan lebih memiliki motivasi yang tinggi untuk bekerja lebih keras dan
meningkatkan kinerjanya dibanding karyawan yang berstatus belum
menikah hanya sebanyak 23%, karena berhubungan dengan perbedaan
kebutuhan karyawan yang berstatus sudah menikah dengan karyawan yang

berstatus belum menikah.
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d) Karakteristik responden berdasarkan masa kerja

Tabel 8. Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Responden Presentase

1 1 — 2 tahun 6 5%

2 3 — 4 tahun 21 18%

3 5 — 6 tahun 37 32%

4 7 — 8 tahun 27 24%

5 9 — 10 tahun 11 10%

6 11 — 15 tahun 13 11%
Jumlah 115 100%

Sumber: Data primer diolah penulis (2023)

Berdasarkan tabel 8 dapat diketahui bahwa dari 115 karyawan kantor PT
KAI (Persero) DAOP V Purwokerto, menunjukkan bahwa sebanyak 6
responden atau sebesar 5% telah bekerja di perusahaan selama 1 — 2 tahun.
Sebanyak 21 responden atau sebesar 18% telah bekerja di perusahaan
selama 3 — 4 tahun. Sebanyak 37 responden atau sebesar 32% telah bekerja
di perusahaan selama 5 — 6 tahun. Sebanyak 27 responden atau sebesar 24%
telah bekerja di perusahaan selama 7 — 8 tahun. Sebanyak 11 responden atau
sebesar 10% telah bekerja di perusahaan selama 9 — 10 tahun. Sebanyak 13
responden atau sebesar 11% telah bekerja di perusahaan selama 11 — 15
tahun. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa karyawan PT KAI (Persero)
DAOP V Purwokerto yang paling banyak dan paling lama bekerja di
perusahaan yaitu selama 5 — 6 tahun. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa karyawan memiliki motivasi, semangat dan dorongan yang kuat

untuk terus bekerja di perusahaan.
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e) Karakteristik responden berdasarkan pendidikan

Tabel 9. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Responden Presentase
1 SD 0 0
2 SMP 0 0
3 SMA 27 24%
4 Sarjana 88 76%
Jumlah 115 100%

Sumber: Data primer diolah penulis (2023)

Berdasarkan tabel 9 dapat diketahui bahwa responden yang berpendidikan
terakhir SMA berjumlah 27 orang atau sebesar 24% dan responden yang
berpendidikan terakhir tingkat sarjana berjumlah 88 orang atau sebesar
76%. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa karyawan PT KAI (Persero)
DAOP V Purwokerto didominasi oleh karyawan yang berpendidikan
terakhir sarjana. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa perusahaan
mempunyai ketentuan penempatan jabatan sesuai tingkat pendidikan formal

yang dimiliki para karyawan.

C. Analisis Data dan Pembahasan

1. Uji Instrumen

a. Uji Validitas
Uji validitas merupakan statistik tes untuk menguji kemampuan
instrumen penelitian (seperti kuesioner) dalam mengukur sebuah
variabel. Dengan degree of freedom (df) = (n-2) dan tingkat signifikansi
95% (o = 0.05), maka yang diperoleh akan dibandingkan untuk
menentukan valid atau tidaknya kuesioner yang digunakan. Dalam

penelitian ini jumlah responden sebesar 115, maka df= 115-2 = 113. Jadi
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r tabelnya yaitu 0.1535. Kriteria validitas yang digunakan adalah jika r
hitung > r tabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan valid. Jika r hitung
<r tabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid.

Nilai r tabel dengan N = 115 dan tingkat signifikansi 5% sebesar 0.1541.
Berdasarkan tabel 10, ternyata semua item pernyataan indikator untuk
masing — masing variabel di atas 0.1541 sehingga semua instrumen
penelitian dinyatakan valid.

Tabel 10. Hasil Uji Validitas

Variabel Item R hitung R tabel Keterangan
Kinerja Karyawan (Y) 1 0.671 0.1541 Valid
2 0.826 0.1541 Valid
3 0.823 0.1541 Valid
4 0.648 0.1541 Valid
5 0.235 0.1541 Valid
6 0.314 0.1541 Valid
7 0.314 0.1541 Valid
8 0.235 0.1541 Valid
Budaya Organisasi (X1) 1 0.465 0.1541 Valid
2 0.572 0.1541 Valid
3 0.595 0.1541 Valid
4 0.699 0.1541 Valid
5 0.628 0.1541 Valid
6 0.501 0.1541 Valid
7 0.408 0.1541 Valid
8 0.247 0.1541 Valid
9 0.245 0.1541 Valid
10 0.373 0.1541 Valid
Gaya Kepemimpinan .
Transformasional (X2) ! 0.375 0.1541 Valid
2 0.318 0.1541 Valid
3 0.464 0.1541 Valid
4 0.360 0.1541 Valid
5 0.260 0.1541 Valid
6 0.403 0.1541 Valid
7 0.341 0.1541 Valid
8 0.485 0.1541 Valid
9 0.332 0.1541 Valid
10 0.329 0.1541 Valid
11 0.380 0.1541 Valid
12 0.287 0.1541 Valid
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Variabel Item R hitung Rtabel Keterangan
13 0.357 0.1541 Valid
14 0.401 0.1541 Valid
15 0.373 0.1541 Valid
16 0.506 0.1541 Valid
17 0.487 0.1541 Valid
18 0.338 0.1541 Valid
19 0.416 0.1541 Valid

Motivasi Kerja 1 0.406 0.1541 Valid
2 0.413 0.1541 Valid
3 0.486 0.1541 Valid
4 0.458 0.1541 Valid
5 0.497 0.1541 Valid
6 0.565 0.1541 Valid
7 0.522 0.1541 Valid
8 0.492 0.1541 Valid
9 0.464 0.1541 Valid
10 0.472 0.1541 Valid
11 0.529 0.1541 Valid
12 0.529 0.1541 Valid
13 0.422 0.1541 Valid
14 0.462 0.1541 Valid

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Berdasarkan tabel di atas, semua item indikator variabel mempunyai r
hitung > r tabel dan item indikator pada masing — masing variabel
dinyatakan valid sehingga layak digunakan sebagai alat ukur penelitian.

. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan dengan cara pengukuran sekali saja dengan alat
ukur bantu SPSS uji statistic cronbach alpha (o). Suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliabel jika memberikan cronbach alpha > 0.6
(Ghozali, 2012). Adapun hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini dapat
dilihat pada tabel 11 di bawah ini:

Tabel 11. Hasil Uji Reliabilitas

Kriteria Tingkat
Reliabilitas

Kinerja Karyawan 0.682 Tinggi

Budaya Organisasi 0.638 Tinggi

Variabel Cronbach’s Alpha
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Gaya Kepemimpinan
Transformasional
Motivasi Kerja 0.743 Tinggi
Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

0.669 Tinggi

Berdasarkan tabel di atas, semua variabel mempunyai cronbach’s alpha
yang berbeda dan memiliki nilai lebih besar dari 0.6 yang artinya setiap
variabel konstruk memiliki konsistensi internal yang baik. Variabel
kinerja karyawan dengan cronbach’s alpha 0.682 dan masuk dalam
kategori tinggi. Variabel budaya organisasi dengan cronbach’s alpha
0.638 dan masuk dalam kategori tinggi. Variabel gaya kepemimpinan
transformasional dengan cronbach’s alpha 0.669 dan masuk dalam
kategori tinggi. Variabel motivasi kerja dengan cronbach’s alpha 0.743
dan masuk dalam kategori tinggi.
2. Analisis Deskriptif

Penelitian ini menggunakan variabel independen yaitu budaya organisasi

(X1) dan gaya kepemimpinan transformasional (X2), serta satu variabel

mediasi motivasi kerja (M), kemudian variabel dependen kinerja karyawan

(Y). Berikut adalah hasil dari jawaban responden yang merupakan karyawan

PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto.

a. Deskripsi Variabel Budaya Organisasi (X1)
Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan untuk jawaban
responden variabel budaya organisasi memperoleh tanggapan dari
responden sebagai berikut. Untuk mengetahui proporsi agar lebih jelas

dapat dilihat pada tabel 12 di bawah ini:
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Tabel 12. Jawaban Responden Untuk Variabel Budaya Organisasi (X1)

Item
Pernyataan

Budaya — ¢r¢ 19 ks N As s ss N

Organisasi Indeks ~ ategori

1 2 3 4 5 6 7

1. Dalam 0 0 0 0 0 414 322 105.14 Tinggi
bekerja, saya
didorong
untuk
bertindak
cermat

2. Dalam 0 0 0 0 5 318 427 107.14 Tinggi
menyelesaika
n tugas saya
selalu
dituntut
untuk  tepat
waktu

3. Dalam 0 0 0 0 0 258 504 108.85 Tinggi
bekerja saya
selalu
berorientasi
dan fokus
pada hasil

4. Dalam 0 0O 0 O 0 228 539 109.57 Tinggi
bekerja saya
berusaha
untuk  tidak
menumpuk
pekerjaan

5. Dalam 0 0 0 0 0 162 616 111.14 Tinggi

bekerja saya

selalu

mengikuti

ketentuan

yang berlaku

intern di

perusahaan

6. Dalam 0 0 0 0 0 96 693  112.71 Tinggi
bekerja saya
tidak
terpengaruh
dengan hal —
hal yang
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Item
Pernyataan

Budaya
Organisasi

STS TS

KS

N

AS

SS

Nilai
Indeks

Kategori

1

2

3

4

7

sifatnya
membawa
saya ke arah
negatif

Dalam
menjalankan
tugas  saya
selalu
menjaga
kebersamaan
dengan
sesama
pegawai

72

721

113.28

Tinggi

Dalam
bekerja,
semua
pegawai saya
anggap
sebagai rekan
yang saling
membutuhka
n

48

749

113.85

Tinggi

Dalam
bekerja saya
berusaha
agresif  dan
ingin  yang
terbaik

114

672

112.28

Tinggi

10.

Dalam
menjalankan
tugas saya
ingin
membawa
nama  baik
perusahaan

132

651

111.85

Tinggi

Jumlah

1,105.81

Rata —rata

110.58

Tinggi

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Tabel di atas menunjukkan bagaimana tanggapan responden terhadap

indikator — indikator pada variabel budaya organisasi. Indikator yang
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pertama memperoleh nilai indeks 105.14 dan masuk dalam kategori
tinggi. Indikator yang kedua memperoleh nilai indeks 107.14 dan masuk
dalam kategori tinggi. Indikator yang ketiga memperoleh nilai indeks
108.85 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang keempat
memperoleh nilai indeks 109.57 dan masuk dalam kategori tinggi.
Indikator yang kelima memperoleh nilai indeks 111.14 dan masuk dalam
kategori tinggi. Indikator yang keenam memperoleh nilai indeks 112.71
dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang ketujuh memperoleh
nilai indeks 113.28 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang
kedelapan memperoleh nilai indeks 113.85 dan masuk dalam kategori
tinggi. Indikator yang kesembilan memperoleh nilai indeks 112.28 dan
masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang kesepuluh memperoleh nilai
indeks 111.85 dan masuk dalam kategori tinggi. Dari keseluruhan
indikator memperoleh nilai indeks rata — rata sebesar 110.58 dan masuk
dalam kategori tinggi.

. Deskripsi Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2)

Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan untuk jawaban
responden variabel gaya kepemimpinan transformasional memperoleh
tanggapan dari responden sebagai berikut. Untuk mengetahui proporsi

agar lebih jelas dapat dilihat pada tabel 13 di bawabh ini:
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Tabel 13. Jawaban Responden Untuk Variabel Gaya Kepemimpinan

Transformasional (X2)

No

Item
Pernyataan

Gaya
Kepemimpinan
Transformasio

nal

STS TS KS N AS S

SS

Nilai
Indeks

Kategori

1 2 3 4 5 6

7

Pemimpin  di
tempat  kerja
saya saat ini
memiliki daya
tarik yang
mempengaruhi
karyawan
untuk
mendukung
mereka

0 0 0 0 5 228

532

109.28

Tinggi

Pemimpin  di
tempat  kerja
saya saat ini
memiliki

perilaku moral
yang membuat
dirinya layak
untuk menjadi
teladan

0 0 0 0 5 198

567

110

Tinggi

Pemimpin di
tempat  kerja
saya saat ini
mengaktualisas
ikan nilai -
nilai mereka

0 0 0 0 5 204

560

109.85

Tinggi

Pemimpin di
tempat  kerja
saya saat ini
selalu
bertindak adil

0 0 0 0 5 222

539

109.42

Tinggi

Pemimpin saya
selalu
mempertimban
gkan implikasi
etis dari setiap
keputusan

0 0 0 0 5 198

567

110

Tinggi

Pemimpin saya

0 0 0 0 5 216

546

109.57

Tinggi
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No

Item
Pernyataan

Gaya
Kepemimpinan
Transformasio

nal

STS TS KS N AS S

SS

Nilai
Indeks

Kategori

dapat
meyakinkan
para karyawan
bahwa Visi,
misi, dan
tujuan
perusahaan
dapat dicapai

Pemimpin saya
dapat
mengkomunik
asikan tugas —
tugas yang
harus
dikerjakan
oleh karyawan

0 0 0 0 5 216

546

109.57

Tinggi

Pemimpin saya
selalu
memotivasi
karyawan
mengenai
reformasi
perusahaan

0 0 0 0 5 204

560

109.85

Tinggi

Pemimpin saya
selalu
memotivasi
karyawan
mengenai
standar tinggi
perusahaan

0 0 0 0 5 186

581

110.28

Tinggi

10.

Pemimpin saya
selalu
memotivasi
karyawan
melalui
pembinaan
mental

0 0 0 0 5 198

567

110

Tinggi

11.

Pemimpin di
tempat  kerja
saya saat ini
selalu

0 0 0 0 5 186

581

110.28

Tinggi
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Item

No Pernyataan

Gaya
Kepemimpinan Nilai .
. STS TS KS N AS S SS Kategori
Transformasio Indeks

nal

berupaya
memecahkan
masalah  dari
berbagai
perspektif

12. Pemimpin saya 0 0 0 0 0 210 560 110 Tinggi
selalu
melibatkan
bawahan/angg
ota dalam
pengambilan
keputusan

13. Pemimpin saya 0 0 0 0 5 192 574 110.14 Tinggi
selalu
mendorong
saya untuk
menyelesaikan
masalah secara
rasional/logis

14. Pemimpin saya 0 0 0 0 5 174 595 110.57 Tinggi
selalu
mengevaluasi
hasil kerja
karyawan

15. Pemimpin di 0 0 0 0 5 192 574 110.14 Tinggi
tempat  kerja
saya saat ini

selalu
bersemangat
untuk
mendengarkan
ide — ide
karyawan

16. Pemimpin saya 0 0 0 0 5 204 560 109.85 Tinggi
selalu bersedia
untuk meminta
saran dari
karyawan

17. Pemimpin saya 0 0 0 0 0 186 588 110.57 Tinggi
memperlakuka
n karyawan
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No

Item
Pernyataan

Gaya
Kepemimpinan
Transformasio

nal

STS TS

KS

N AS

Nilai

S8 Indeks

Kategori

sebagai
individu
dengan
kebutuhan
yang berbeda,
kemampuan
yang berbeda,
dan  aspirasi
yang berbeda

18.

Pemimpin saya
dapat
berempati
dengan
karyawan yang
menghadapi
kesulitan
dalam bekerja

0 0

204

560  109.57

Tinggi

19.

Pemimpin saya
selalu
memberikan
saran  penting
untuk
perkembangan
saya

0 0

192

581 110.42

Tinggi

Jumlah

2,089.36

Rata —rata

109.96

Tinggi

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Tabel di atas menunjukkan bagaimana tanggapan responden terhadap

indikator — indikator pada variabel gaya kepemimpinan transformasional.

Indikator yang pertama memperoleh nilai indeks 109.28 dan masuk

dalam kategori tinggi. Indikator yang kedua memperoleh nilai indeks 110

dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang ketiga memperoleh nilai

indeks 109.85 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang keempat

memperoleh nilai indeks 109.42 dan masuk dalam kategori tinggi.
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Indikator yang kelima memperoleh nilai indeks 110 dan masuk dalam
kategori tinggi. Indikator yang keenam memperoleh nilai indeks 109.57
dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang ketujuh memperoleh
nilai indeks 109.57 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang
kedelapan memperoleh nilai indeks 109.85 dan masuk dalam kategori
tinggi. Indikator yang kesembilan memperoleh nilai indeks 110.28 dan
masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang kesepuluh memperoleh nilai
indeks 110 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang kesebelas
memperoleh nilai indeks 110.28 dan masuk dalam kategori tinggi.
Indikator yang keduabelas memperoleh nilai indeks 110 dan masuk
dalam kategori tinggi. Indikator yang ketigabelas memperoleh nilai
indeks 110.14 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang
keempatbelas memperoleh nilai indeks 110.57 dan masuk dalam kategori
tinggi. Indikator yang kelima belas memperoleh nilai indeks 110.14 dan
masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang keenambelas memperoleh
nilai indeks 109.85 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang
ketujuh belas memperoleh nilai indeks 110.57 dan masuk dalam kategori
tinggi. Indikator yang kedelapanbelas memperoleh nilai indeks 109.57
dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang kesembilan belas
memperoleh nilai indeks 110.42 dan masuk dalam kategori tinggi. Rata —
rata nilai indeks untuk variabel gaya kepemimpinan transformasional
adalah 109.96, termasuk dalam kategori tinggi.

. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (M)

Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan untuk jawaban
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responden variabel motivasi kerja memperoleh tanggapan dari responden
sebagai berikut. Untuk mengetahui proporsi agar lebih jelas dapat dilihat
pada tabel 14 di bawah ini:

Tabel 14. Jawaban Responden Untuk Variabel Motivasi Kerja (M)

Item

No Pernyataan

Motivasi Nilai .
Kerja STS TS KS N AS S SS Indeks Kategori

1. Dalam 0 0 0 0 0 264 497 108.71 Tinggi

bekerja saya
merasa

nyaman jika
mempunyai
ruang/tempat/
meja  kerja
sendiri

2. Dalam 0 0 0 0 5 276 476  108.14 Tinggi
bekerja saya
merasa
nyaman jika
ada  sarana
kerja bagi
setiap
pegawai

3. Dalam 0 0 0 0 5 294 455 107.71 Tinggi
bekerja saya
merasa
nyaman jika
ada fasilitas
kerja  setiap
pegawai

4. Dalam 0 0 0 0 5 276 476 108.14 Tinggi
bekerja saya
merasa
nyaman jika
ada
keamanan
lingkungan
kerja pegawai

5. Dalam 0 0 0 0 5 282 469 108 Tinggi
bekerja saya
merasa
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Item
Pernyataan
Motivasi Nilai .
Kerja STS TS KS N AS S SS Indeks Kategori

1 2 3 4 5 6 7

nyaman jika
ada dukungan
pengamanan
dalam
pelaksanaan
pekerjaan

Dalam 0 0 0 0 5 294 455  107.71 Tinggi
bekerja saya

merasa

nyaman jika

ada hubungan

timbal balik

antar pegawai

Dalam 0 0 0 0 0 318 434  107.42 Tinggi
bekerja saya

merasa

nyaman jika

ada hubungan

baik antar

sesama

petugas

Dalam 0 0 0 0 5 282 469 108 Tinggi
bekerja saya

merasa

nyaman jika

ada hubungan

baik  antara

petugas

dengan unit

kerja terkait

Dalam 0 0 0 0 5 270 483  108.28 Tinggi
bekerja saya

merasa

nyaman jika
ada insentif
atas

pekerjaan

Dalam 0 0 0 0 5 282 469 108 Tinggi
bekerja saya

merasa

nyaman jika

ada

penghargaan
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Item
Pernyataan

Motivasi

. STS TS KS N AS
Kerja

SS

Nilai
Indeks

Kategori

1 2 3 4 5

7

pimpinan

11.

Dalam 0 0 0 0 5
bekerja saya

merasa

nyaman jika

ada insentif

dari instansi

pihak terkait

270

483

108.28

Tinggi

12.

Dalam 0 0 0 0 5
bekerja saya

merasa

nyaman jika

ada

aktualisasi

identitas

petugas

270

483

108.28

Tinggi

13.

Dalam 0 0 0 0 0
bekerja saya

merasa

nyaman jika

ada

aktualisasi

profesionalis

me petugas

294

462

108

Tinggi

14.

Dalam 0 0 0 0 5
bekerja saya

merasa

nyaman jika

ada

aktualisasi

akuntabilitas

petugas

282

469

108

Tinggi

Jumlah

1,512.67

Rata —rata

108.04

Tinggi

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Tabel di atas menunjukkan bagaimana tanggapan responden terhadap

indikator — indikator pada variabel motivasi kerja. Indikator yang

pertama memperoleh nilai indeks 108.71 dan masuk dalam kategori

tinggi. Indikator yang kedua memperoleh nilai indeks 108.14 dan masuk
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dalam kategori tinggi. Indikator yang ketiga memperoleh nilai indeks
107.71 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang keempat
memperoleh nilai indeks 108.14 dan masuk dalam kategori tinggi.
Indikator yang kelima memperoleh nilai indeks 108 dan masuk dalam
kategori tinggi. Indikator yang keenam memperoleh nilai indeks 107.71
dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang ketujuh memperoleh
nilai indeks 107.42 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang
kedelapan memperoleh nilai indeks 108 dan masuk dalam kategori
tinggi. Indikator yang kesembilan memperoleh nilai indeks 108.28 dan
masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang kesepuluh memperoleh nilai
indeks 108 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang kesebelas
memperoleh nilai indeks 108.28 dan masuk dalam kategori tinggi.
Indikator yang keduabelas memperoleh nilai indeks 108.28 dan masuk
dalam kategori tinggi. Indikator yang ketigabelas memperoleh nilai
indeks 108 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang
keempatbelas memperoleh nilai indeks 108 dan masuk dalam kategori
tinggi. Dari keseluruhan indikator memperoleh nilai indeks rata — rata
sebesar 108.04 dan masuk dalam kategori tinggi.

. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan untuk jawaban
responden variabel kinerja karyawan memperoleh tanggapan dari
responden sebagai berikut. Untuk mengetahui proporsi agar lebih jelas

dapat dilihat pada tabel 15 di bawah ini:



109

Tabel 15. Jawaban Responden Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Item

No Pernyataan
Kinerja Nilai .
Karyawan STS TS KS N AS S SS Indeks Kategori

1. Saya dapat 0 0 0 0 5 480 238 103.28 Tinggi

menyelesaika

n jumlah

pekerjaan

yang

diberikan

kepada saya

dengan baik

2. Saya mampu 0 0 0 0 0 288 469 108.14 Tinggi
melakukan
pekerjaan
lebih dari
satu
pekerjaan

3. Saya mampu O 0 0 0 0 186 588 110.57 Tinggi

menyelesaika

n pekerjaan

sesuai dengan

target  yang

telah

ditentukan

oleh

perusahaan

4. Saya mampu 0 0 0 0 0 72 721  113.28 Tinggi
menyelesaika
n pekerjaan
sesuai dengan
harapan
pimpinan

5. Saya dapat 0 0 0 0 0 18 784  114.57 Tinggi
menyelesaika
n pekerjaan
tepat waktu

6. Saya dapat 0 0 0 0 0 12 791  114.71 Tinggi
menyelesaika
n pekerjaan
lebih  cepat
dari  waktu
yang
ditentukan
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Item
Pernyataan

Kinerja
Karyawan

STS TS

KS

N AS

S

Nilai

S8 Indeks

Kategori

1

2

3

4 5

7

Saya
pernah absen
dalam
bekerja setiap
minggunya

tidak 0

0

0

791 11471

Tinggi

Saya selalu
bekerja
dengan baik
dengan rekan
kerja

784  114.57

Tinggi

Jumlah

893.83

Rata —rata

111.72

Tinggi

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Tabel di atas menunjukkan bagaimana tanggapan responden terhadap
indikator — indikator pada variabel kinerja karyawan. Indikator yang
pertama memperoleh nilai indeks 103.28 dan masuk dalam kategori
tinggi. Indikator yang kedua memperoleh nilai indeks 108.14 dan masuk
dalam kategori tinggi. Indikator yang ketiga memperoleh nilai indeks
110.57 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang keempat
memperoleh nilai indeks 113.28 dan masuk dalam kategori tinggi.
Indikator yang kelima memperoleh nilai indeks 114.57 dan masuk dalam
kategori tinggi. Indikator yang keenam memperoleh nilai indeks 114.71
dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang ketujuh memperoleh
nilai indeks 114.71 dan masuk dalam kategori tinggi. Indikator yang
kedelapan memperoleh nilai indeks 114.57 dan masuk dalam kategori
tinggi. Dari keseluruhan indikator memperoleh nilai indeks rata — rata

sebesar 111.72 dan masuk dalam kategori tinggi.
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3. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis data dilakukan dengan menggunakan alat bantu SPSS 25 for
Windows. Terdapat 4 variabel yang terdiri dari 2 (Dua) variabel independen
yaitu budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional, 1 (Satu)
variabel mediasi yaitu motivasi kerja dan variabel dependen yaitu kinerja
karyawan. Maka rumus yang digunakan dalam analisis regresi linear
berganda terdapat beberapa model persamaan, antara lain:

MK =a+p1BO+B2KT+e

KK =o+pl BO+pB2 KT + B3 MK +e

Keterangan :
KK : Kinerja Karyawan
a : Konstanta

B1, B2, B3 : Koefisien Regresi

BO : Budaya Organisasi

KT : Gaya Kepemimpinan Transformasional
MK : Motivasi Kerja

e : Standar eror

Tabel 16. Hasil Uji Regresi Linear Berganda Persamaan 1 (X1,X2->M)

Koefisien

Pengaruh Konstanta R . Std. Error  thitung  Sig. T
egresi

BO>MK 30.055 0.534 0.153 3.501 0.001

KT->MK 30.055 0.205 0.089 2.292 0.024

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)
Berdasarkan tabel 16 pengujian model regresi di atas, terdapat model
persamaan yang pertama menyatakan pengaruh budaya organisasi (BO) dan

gaya kepemimpinan transformasional (KT) terhadap motivasi kerja (MK)
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diperoleh nilai (MK = 30.055 + 0.534 (BO) + 0.205 (KT) + e).

Tabel 17. Hasil Uji Regresi Linear Berganda Persamaan 2 (X1,X2,M-Y)

Koefisien

Pengaruh Konstanta . Std. Error  thitung  Sig. T
Regresi

BO 2KK 21.201 0.218 0.064 3.432 0.001

KT >KK 21.201 0.072 0.036 1.996 0.048

MK >KK 21.201 0.101 0.037 2.705 0.008

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Berdasarkan tabel 17 pengujian model regresi di atas, model
persamaan yang kedua menyatakan pengaruh budaya organisasi (BO), gaya
kepemimpinan transformasional (KT) dan motivasi kerja (MK) terhadap
kinerja karyawan (KK) diperoleh nilai (KK =21.201 + 0.218 (BO) + 0.072
(KT) + 0.101 (MK) + e)

Berdasarkan persamaan tersebut diketahui bahwa:
1) Persamaan 1

a) Nilai koefisien budaya organisasi (BO) sebesar 0.534 yang berarti
apabila budaya organisasi meningkat satu satuan maka motivasi kerja
akan meningkat 0.534 satuan.

b) Nilai koefisien gaya kepemimpinan transformasional (KT) sebesar
0.205 yang berarti apabila gaya kepemimpinan transformasional
meningkat satu satuan maka motivasi kerja akan meningkat 0.205
satuan.

2) Persamaan 2

a) Nilai koefisien budaya organisasi (BO) sebesar 0.218 yang berarti
apabila budaya organisasi meningkat satu satuan maka kinerja
karyawan akan meningkat 0.218 satuan.

b) Nilai koefisien gaya kepemimpinan transformasional (KT) sebesar
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0.072 yang berarti apabila gaya kepemimpinan transformasional
meningkat satu satuan maka kinerja karyawan akan meningkat 0.072
satuan.

c¢) Nilai koefisien motivasi kerja (MK) sebesar 0.101 yang berarti apabila
motivasi kerja meningkat satu satuan maka kinerja karyawan akan
meningkat 0.101 satuan.

LUGIT

Uji T digunakan untuk menguji variabel independen yang terdiri dari

dimensi budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional.

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari masing —

masing variabel independen terhadap variabel dependen. Berikut hasil

pengujian hipotesis dalam penelitian ini:

1) Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
Hasil statistik uji t variabel budaya organisasi dengan variabel kinerja
karyawan diperoleh nilai t hitung 3.432 > 1.658 t tabel dengan tingkat
signifikansi 0.001 lebih kecil dari 0.05 (0.001 < 0.05) dan koefisien
regresi mempunyai nilai positif sebesar 0.218 maka variabel budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga
hipotesis pertama diterima.

2) Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan
Hasil statistik uji t variabel gaya kepemimpinan transformasional
dengan variabel kinerja karyawan diperoleh nilai t hitung 1.996 >

1.658 t tabel dengan tingkat signifikansi 0.048 lebih kecil dari 0.05
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(0.048 < 0.05) dan koefisien regresi mempunyai nilai positif sebesar
0.072 maka variabel gaya kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis
kedua diterima.

3) Pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja
Hasil statistik uji t variabel budaya organisasi dengan variabel
motivasi kerja diperoleh nilai t hitung 3.501 > 1.658 t tabel dengan
tingkat signifikansi 0.001 lebih kecil dari 0.05 (0.001 < 0.05) dan
koefisien regresi mempunyai nilai positif sebesar 0.534 maka variabel
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi Kkerja,
sehingga hipotesis ketiga diterima.

4) Pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi
kerja
Hasil statistik uji t variabel gaya kepemimpinan transformasional
dengan variabel motivasi kerja diperoleh nilai t hitung 2.292 > 1.658 t
tabel dengan tingkat signifikansi 0.024 lebih kecil dari 0.05 (0.024 <
0.05) dan koefisien regresi mempunyai nilai positif sebesar 0.205
maka variabel gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja, sehingga hipotesis keempat diterima.

5) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
Hasil statistik uji t variabel motivasi kerja dengan variabel kinerja
karyawan diperoleh nilai t hitung 2.705 > 1.658 t tabel dengan tingkat
signifikansi 0.008 lebih kecil dari 0.05 (0.008 < 0.05) dan koefisien

regresi mempunyai nilai positif sebesar 0.101 maka variabel motivasi
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kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga
hipotesis kelima diterima.
b. Uji Sobel

Hipotesis keenam dan ketujuh dengan uji sobel, sebagai berikut:

Sab = /b2Sa? + a2Sh? + Sa2Sh?

Keterangan :

Sab : Besarnya standar eror berpengaruh tidak langsung

a  :Jalur variabel independen (X) dengan variabel mediasi (M)

b :Jalur variabel mediasi (M) dengan variabel dependen (Y)

Sa : Standar eror koefisien a

Sb  : Standar eror koefisien b

6) Peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan hasil perhitungan t hitung melalui Sobel Test Calculator
diperoleh nilai t hitung sebesar 2.1501924 > 1.658 t tabel , sehingga
nilai sobel lebih besar dari t tabel dan memiliki nilai signifikansi One
— tailed 0.015770 < 0.05 dan nilai signifikansi 7wo — tailed 0.031540
< 0.05 maka motivasi kerja mampu memediasi pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis keenam

diterima.
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7) Peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan hasil perhitungan t hitung melalui Sobel Test Calculator
diperoleh nilai t hitung sebesar 1.76039540 > 1.658 t tabel , sehingga
nilai sobel lebih besar dari t tabel dan memiliki nilai signifikansi One
— tailed 0.03917039 < 0.05 dan nilai signifikansi Two — tailed
0.07834079 > 0.05 maka motivasi kerja mampu memediasi pengaruh
gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan,
sehingga hipotesis ketujuh diterima.

c. Uji F

Tabel 18. Hasil Uji F Persamaan 1 (X1,X2>M)

Model Sum of Squares df = Mean Square F Sig.
Regression 241.061 2 120.531 12.303 0.000
Residual 1097.234 112 9.797

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Uji statistik F didapat F hitung sebesar 12.303 dan signifikansi
0.000. Karena F hitung lebih besar dari F tabel (3.07) dan angka
signifikansi lebih kecil dari 0.05 maka model regresi yang digunakan
dinyatakan fit. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif secara bersama —
sama terhadap motivasi kerja.

Tabel 19. Hasil Uji F Persamaan 2 (X1,X2,M-Y)

Model Sum of Squares df  Mean Square F Sig.
Regression 69.362 3 23.121 15.058 0.000
Residual 170.429 111 1.535

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Uji statistik F didapat F hitung sebesar 15.058 dan signifikansi
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0.000. Karena F hitung lebih besar dari F tabel (3.07) dan angka
signifikansi lebih kecil dari 0.05 maka model regresi yang digunakan
dinyatakan fit. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi, gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja berpengaruh positif
secara bersama — sama terhadap kinerja karyawan.

. Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi adalah besarnya kontribusi variabel independen
terhadap variabel dependen melalui variabel mediasi. Adapun hasil
koefisien determinasi dapat dilihat pada hasil regresi linear berganda
dengan melihat R-square berikut ini:

Tabel 20. Hasil Uji R-Square Persamaan 1 (X1,X2>M)

Persamaan R-Square

Model X1,X2->M 0.180

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Tabel di atas menunjukkan besarnya variasi yang dijelaskan budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap motivasi
kerja sebesar 0.180. Hal ini berarti bahwa variabel motivasi kerja
dijelaskan oleh variabel budaya organisasi dan gaya kepemimpinan
transformasional sebesar 18%, sedangkan sisanya sebesar 82%
ditentukan oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Tabel 21. Hasil Uji R-Square Persamaan 2 (X1,X2,M-2Y)

Persamaan R-Square

Model X1,X2M->Y 0.289

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)
Tabel di atas menunjukkan besarnya variasi yang dijelaskan budaya

organisasi, gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
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terhadap kinerja karyawan sebesar 0.289. Hal ini berarti bahwa variabel
kinerja karyawan dijelaskan oleh variabel budaya organisasi, gaya
kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja sebesar 28.9%,
sedangkan sisanya sebesar 71.1% ditentukan oleh variabel yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.
4. Uji Asumsi Klasik
a. Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi, variabel dependen, variabel independen atau keduanya
mempunyai distribusi normal atau tidak. Salah satu cara untuk menguji
kenormalan adalah dengan menggunakan uji sampel Kolmogorov-
Smirnov Test dalam aplikasi SPSS. Kurva terstandarisasi dikatakan
menyebar dengan normal apabila nilai Kolmogorov Test Z < Z tabel atau
nilai asymp. sig (2-tailed) > a (Suliyanto, 2011). Berikut hasil uji
normalitas melalui one sample Kolmogorov-smirnov

Tabel 22. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov Persamaan 1

X1,X2>M)

Standardized Residual
Kolmogorov-Smirnov 0.082
Asymp. Sig. (2 tailed) 0.053

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2-
Tailed) adalah 0.053 di atas nilai signifikansi 0.05 yang berarti variabel
residual berdistribusi normal sehingga penelitian layak untuk dilanjutkan.
Sedangkan uji normalitas dengan menggunakan analisis grafik

(terlampir) yaitu dengan uji normal P-Plot hasilnya dapat dilihat tampilan
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normal probability plot regression standardized dapat dilihat bahwa titik
— tittk menyebar di sekitar garis diagonal maka model regresi layak
digunakan.

Tabel 23. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov Persamaan 2

X1,X2,M~>Y)

Standardized Residual
Kolmogorov-Smirnov 0.056
Asymp. Sig. (2 tailed) 0.200

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2-
Tailed) adalah 0.200 di atas nilai signifikansi 0.05 yang berarti variabel
residual berdistribusi normal sehingga penelitian layak untuk dilanjutkan.
Sedangkan uji normalitas dengan menggunakan analisis grafik
(terlampir) yaitu dengan uji normal P-Plot hasilnya dapat dilihat tampilan
normal probability plot regression standardized dapat dilihat bahwa titik
— titik menyebar di sekitar garis diagonal maka model regresi layak
digunakan.

. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain.

Tabel 24. Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1 (X1,X2->M)

Variabel Signifikansi Keterangan
Budaya organisasi 0.741 Tidak terjadi
) heteroskedastisitas
Gaya kepemimpinan 0413 Tidak terjadi
transformasional ' heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)
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Dari uji glejser yang terlihat pada tabel di atas, diketahui bahwa
semua variabel bebas yang digunakan berpengaruh positif terhadap
variabel terikat absolut residual dengan tingkat signifikansi dari masing —
masing variabel bebas tersebut lebih besar dari 5% (0.05).

Tabel 25. Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 2 (X1,X2,M-Y)

Variabel Signifikansi Keterangan
Budaya organisasi 0.634 Tidak terjadi
‘ heteroskedastisitas
Gaya kepemimpinan 0.186 Tidak terjadi
transformasional ' heteroskedastisitas
Motivasi kerja 0.742 Tidak terjadi
' heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Dari uji glejser yang terlihat pada tabel di atas, diketahui bahwa
semua variabel bebas yang digunakan berpengaruh positif terhadap
variabel terikat absolut residual dengan tingkat signifikansi dari masing —
masing variabel bebas tersebut lebih besar dari 5% (0.05). Sehingga
dapat disimpulkan tidak ada heteroskedastisitas dalam persamaan regresi.
. Hasil Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah variabel —
variabel yang terdapat dalam model regresi memiliki korelasi antar
variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka dapat dikatakan model
regresi tersebut terdapat masalah multikolinearitas. Ada atau tidaknya
multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance
inflation factor (VIF). Jika nilai tolerance lebih besar dari 0,1 dan VIF
lebih dari 10, maka dalam model regresi tidak ada multikolinearitas.
Untuk model regresi pada penelitian ini disajikan pada tabel di bawah

ini:
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Tabel 26. Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan 1 (X1,X2->M)

Collinearity ~ Statistic

Model Tolerance VIF Keterangan
Budaya organisasi 0.909 1.100 T1dal§ adg .
multikolinearitas
Gaya kepemlmplnan 0.909 1.100 T1dal§ adg ‘
transformasional multikolinearitas

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Tabel di atas menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai
nilai tolerance di atas 0,01 dan nilai VIF di bawah 10 sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terjadi
multikolinearitas.

Tabel 27. Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan 2 (X1,X2,M~->Y)

Collinearity  Statistic

Model Tolerance VIF Keterangan
Budaya organisasi 0.819 1201 T1dal§ adg ‘
multikolinearitas
Gaya kepemlmpman 0.868 1152 T1dal§ adg ‘
transformasional multikolinearitas
Motivasi kerja 0.820 1,220 T1dal§ adg .
multikolinearitas

Sumber: Data Primer (Diolah Penulis)

Tabel di atas menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai nilai
tolerance di atas 0,01 dan nilai VIF di bawah 10 sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terjadi
multikolinearitas.

5. Pembahasan
Pembahasan ini bertujuan untuk mengetahui peran motivasi kerja
dalam memediasi pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan. Pembahasan dari masing —

masing hipotesis disajikan sebagai berikut:
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a. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian regresi dan uji statistik, penelitian ini
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT KAI
(Persero) DAOP V Purwokerto merasakan adanya budaya organisasi
yang benar — benar dikelola dengan baik sebagai alat manajemen
sehingga berpengaruh dan menjadi pendorong bagi karyawan untuk
berperilaku positif, produktif dan dedikatif. Selain itu, karyawan di PT
KAI (Persero) DAOP V Purwokerto dalam bekerjanya memang didorong
untuk bertindak cermat, selalu menyelesaikan tugas tepat waktu dan tidak
suka menumpuk pekerjaan sehingga berdampak positif terhadap kinerja
karyawannya yang meningkat.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Sarumaha (2022), Jufrizen & Rahmadhani (2020) dan Dirgantara &
Hersona (2022) menunjukkan bahwa terdapat hubungan budaya
organisasi yang berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, yang
berarti apabila penerapan budaya organisasi ditingkatkan, maka kinerja
karyawan akan meningkat dan apabila variabel budaya organisasi
dihilangkan maka kinerja karyawan akan menurun. Sejalan dengan teori
atribusi yang dijelaskan oleh Maurice, menyatakan bahwa dua kategori
dasar atribusi yang melekat pada diri seorang karyawan dalam
menentukan kinerjanya terdiri dari atribusi yang bersifat internal
(disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat — sifat orang

dan atribusi yang bersifat external (situasional) yaitu faktor yang dapat
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dihubungkan dengan lingkungan seseorang (Nugroho, 2019). Teori
tersebut menjelaskan bahwa kinerja tiap individu karyawan dipengaruhi
oleh faktor kebiasaan sikap dan perilaku karyawan itu sendiri, sehingga
dengan adanya kebiasaan atau budaya sikap dan perilaku positif yang
dilakukan akan meningkatkan dan mempengaruhi kinerja karyawannya.
. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian regresi dan uji statistik, penelitian ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa
adanya peran seorang Vice President (pemimpin perusahaan) yang
memberikan arahan dan turut andil langsung mulai dari penyampaian
motivasi, target kerja dan kiat — kiat untuk mencapai target kerja yang
sekaligus merupakan bentuk figur dan contoh seorang pemimpin yang
berpengaruh positif dan baik sehingga akan menggerakkan dan
mempengaruhi para karyawan PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto
dalam meningkatkan kinerja karyawannya juga. Selain itu, para
pemimpin di PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto juga memang benar
— benar menjadi teladan yang baik bagi karyawannya, selalu bertindak
adil dan selalu memotivasi serta meyakinkan karyawan bahwa visi, misi
dan tujuan perusahaan dapat dicapai.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh
Anindita et al. (2022), Rivai (2020), Nugroho (2019) dan Kayan &

Susanto (2022) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan transformasional
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berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Ketika pemimpin
transformasional mampu mengubah kesadaran dengan memecahkan
persoalan lama dengan cara — cara baru dan mampu memotivasi dan
membujuk para karyawannya sehingga berupaya ekstra demi arah
pencapaian perusahaan yang lebih baik tentu kinerja karyawan juga dapat
meningkat dengan baik. Sebaliknya, ketika semakin rendah upaya
pemimpin transformasional dan tidak mampu serta tidak turut andil
secara profesional dalam mendorong dan memotivasi karyawan maka
semakin rendah juga tingkat kinerja karyawan. Sejalan dengan teori yang
dijelaskan Marpaung & Darmawan (2022) dalam penelitiannya tentang
Great Man Theory atau teori orang hebat oleh Thomas Carlyle. Great
Man Theory mengatakan bahwa sifat pemimpin yang dimiliki seorang
pemimpin adalah sifat bawaan dari lahir yang diberkahi dengan potensi
hebat seperti kecerdasan, karismatik, rasa percaya diri dan keterampilan
sosial untuk menjadi pemimpin tanpa melalui pendidikan ataupun
pelatihan khusus. Sifat hebat seorang pemimpin muncul ketika mengatasi
sebuah masalah dan menghadapi rintangan — rintangan dalam situasi
tertentu, maka dari itu pemimpin yang hebat sangat dibutuhkan oleh para
bawahannya. Teori ini menjelaskan bahwa dengan sifat positif yang
dimiliki seorang pemimpin dalam mengatasi masalah, kecerdasan dan
keterampilan sosial akan mempengaruhi dan meningkatkan kinerja
karyawan.
c. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Berdasarkan hasil pengujian regresi dan uji statistik, penelitian ini
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menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa Apel Gelar Pasukan
Pengamanan Nataru dan Management Walkthrough yang rutin dilakukan
baik pemimpin maupun karyawan PT KAI (Persero) DAOP V
Purwokerto memberikan pengaruh yang baik dan mendorong semangat
serta motivasi karyawannya dalam melakukan pekerjaan dan
menyelesaikan tanggung jawabnya. Selain itu, karyawan di PT KAI
(Persero) DAOP V Purwokerto berarti memang selalu menjaga
kebersamaan dengan sesama karyawan, selalu menjaga nama baik
perusahaan dalam menjalankan tugasnya dan dalam bekerja, karyawan
tidak terpengaruh dengan hal — hal yang sifatnya membawa karyawan ke
arah yang negatif.

Hasil penelitian ini mendukung dengan penelitian yang dilakukan
oleh Ernawati et al. (2022), Sutoro (2020) dan Putra et al. (2021)
membuktikan adanya hubungan budaya organisasi yang berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja. Suatu tatanan atau sistem positif yang
diitkuti anggota organisasi sebagai ciri khas organisasi tersebut
merupakan kebiasan baik dan positif sehingga mampu memperkuat
motivasi kerja yang dimiliki anggota organisasi. Motivasi sangatlah
penting bagi perusahaan karena untuk dapat mewujudkan visi perusahaan
diperlukan motivasi yang tinggi dari setiap karyawan. Untuk memastikan
bahwa karyawan dapat memahami langkah — langkah yang diambil,
perusahaan memotivasi karyawannya dengan cara memberikan arahan

tertentu kepada karyawan dalam mengambil langkah — langkah yang
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diperlukan. Oleh karena itu, semakin baik dan kuat budaya organisasi
yang ada maka motivasi kerja yang dimiliki karyawan akan meningkat
dan tinggi juga dalam bekerja. Sejalan dalam penelitian Ernawati et al.
(2022) yang menjelaskan teori motivasi hygiene dua faktor (faktor
intrinsik dan ekstrinsik) yang dikembangkan Frederick Herzberg, dalam
penelitiannya terdapat 10 faktor pemeliharaan (hygiene), yaitu 1)
Kebijakan dan administrasi, 2) Supervisi teknisi, 3) Hubungan pribadi
dengan supervisor, 4) Hubungan pribadi dengan teman sejawat, 5)
Hubungan pribadi dengan bawahan, 6) Gaji, 7) Keamanan kerja, 8)
Kehidupan pribadi, 9) Kondisi kerja, 10) Status. Menurut teori Herzberg,
faktor ini sangat vital yang harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum
karyawan dimotivasi. Teori tersebut mengatakan bahwa terpenuhinya
faktor — faktor pemeliharaan yang terus dilakukan dan menjadi suatu
kebiasaan (budaya) positif akan meningkatkan dan mempengaruhi
motivasi pada diri karyawan dalam bekerja.
. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Motivasi
Kerja

Berdasarkan hasil pengujian regresi dan uji statistik, penelitian ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa adanya
peran pemimpin perusahaan yang mampu membawa perubahan positif,
menyelesaikan masalah dengan cara — cara baru dan pemimpin yang
selalu memotivasi karyawannya memberikan dampak yang baik,

mendorong semangat kerja karyawan dan mendorong motivasi pada
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setiap individu karyawannya untuk bekerja lebih baik dan meningkat.
Selain itu, para pemimpin di PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto
benar — benar dapat mengkomunikasikan dengan baik tugas — tugas yang
harus dikerjakan oleh karyawan dan pemimpin perusahaan selalu
memotivasi karyawan dengan baik, mulai dari reformasi perusahaan, visi
dan misi perusahaan sampai standar perusahaan.

Hasil penelitian ini mendukung dengan penelitian yang dilakukan
oleh Mone & Nuryadin (2021) dan Siregar et al. (2023) yang
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh
positif terhadap motivasi kerja. Kepemimpinan transformasional
cenderung  berusaha untuk mengembangkan  organisasi dan
pengembangan diri menuju aktualisasi diri yang nyata dengan
memotivasi dan memberdayakan fungsi serta peran karyawan. Selain itu,
pemimpin transformasional juga mengartikulasikan visi masa depan
organisasi yang realistik, menaruh perhatian pada perbedaan yang
dimiliki oleh bawahannya dan menstimulasi bawahan dengan cara yang
intelektual sehingga motivasi kerja timbul dan meningkat dengan
mendorong dan mengarahkan kemajuan perilaku bawahannya. Sejalan
dengan Marpaung & Darmawan (2022) dalam penelitiannya tentang
Path Goal Theory atau teori model arah tujuan yang ditulis dan
dikembangkan oleh House & Mitchell menjelaskan bahwa seorang
pemimpin dianggap efektif jika mampu memberikan motivasi,
pengarahan dan bantuan untuk pencapaian tujuan bekerja para

pengikutnya. Menurut teori ini bawahan sangat bergantung kepada
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pemimpin mereka dalam mengatasi masalah dan hambatan yang dihadapi
dalam bekerja untuk mencapai tujuan. Dari teori ini dapat memunculkan
persepsi para karyawan bahwa dengan kerja keras dan bantuan pimpinan
yang efektif akan meningkatkan kinerja karyawan. Teori ini menjelaskan
bahwa meningkatnya motivasi pada tiap individu karyawan tergantung
pada cara pemimpin dalam memberikan dorongan kepada karyawannya,
sehingga dengan pemimpin mampu memberikan dorongan, perubahan
dan mengatasi masalah dengan cara — cara baru akan meningkatkan dan
mempengaruhi motivasi bahkan kepercayaan karyawan terhadap
pemimpinnya dalam bekerja.
. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian regresi dan uji statistik, penelitian ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja karyawan PT
KAI (Persero) DAOP V Purwokerto secara langsung akan
mempengaruhi kinerjanya dalam menyelesaikan tanggung jawab dan
tugasnya. Karena dengan semakin meningkatnya semangat, motivasi dan
muncul dorongan dalam diri individu karyawan dalam bekerja maka
pekerjaan yang dilakukan dan tanggung jawab juga akan cepat selesai
serta tujuan perusahaan akan tercapai. Selain itu, karyawan di PT KAI
(Persero) DAOP V Purwokerto benar — benar merasa nyaman dalam
bekerjanya karena mempunyai ruang/tempat/meja sendiri, sarana dan
fasilitasnya memang ada, tidak hanya itu kebutuhan yang lain juga benar

— benar memang ada dan terpenuhi sehingga hal tersebut mampu
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mendorong motivasi dan semangat karyawan dalam bekerja.

Hasil penelitian ini mendukung dengan penelitian yang dilakukan
Kurniawan & Al Rizki (2022), Arisanti et al. (2019) dan Febrina &
Prawira (2019) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan motivasi
pekerja berawal dari dorongan, kebutuhan dan keinginan untuk bertindak
demi tercapainya suatu kebutuhan dan tujuan yang menandakan seberapa
kuat usaha, kesediaan, intensitas dan dorongannya untuk berkorban demi
tercapainya tujuan. Keberhasilan suatu organisasi tergantung kepada
bagaimana merangsang motivasi karyawan dalam bekerja. Penelitian ini
membuktikan bahwa motivasi kerja merupakan faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan karena motivasi kerja tersebut
merupakan suatu dorongan yang mampu membuat karyawan lebih
semangat bekerja dan memiliki kinerja yang lebih baik. Sejalan dengan
pernyataan Anwar (2004) bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu
faktor motivasi, dimana semakin tinggi motivasi kerja pegawai tentunya
akan dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam menjalankan tugasnya.

Teori motivasi oleh Maslow juga mendukung penelitian ini, yang
berpendapat bahwa seseorang bekerja karena adanya dorongan untuk
memenuhi bermacam — macam kebutuhan. Hipotesisnya mengatakan
bahwa di dalam diri semua manusia bersemayam lima jenjang
kebutuhan. Hirarki kebutuhan Maslow mengikuti teori jamak yaitu
seseorang berperilaku atau bekerja, karena adanya dorongan untuk

memenuhi bermacam - macam kebutuhan. Maslow berpendapat,
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kebutuhan yang diinginkan manusia berjenjang. Hierarki kebutuhan
Maslow mengelompokkan kebutuhan menjadi lima kategori yang naik
dalam urutan tertentu. Sebelum kebutuhan yang lebih mendasar
terpenuhi, seseorang tidak akan berusaha untuk memenuhi kebutuhan
yang lebih tinggi. Jadi, jika kebutuhan atau motivasi dapat terpenuhi
(tinggi) maka kinerja karyawan juga tinggi Said et al. (2023) dan (Kharis,
2015). Teori tersebut menjelaskan bahwa ketika 5 (lima) kebutuhan
terpenuhi maka motivasi pada tiap individu karyawan akan terdorong dan
muncul sehingga semangat dan motivasi karyawan dalam bekerja juga
akan meningkat, pekerjaan menjadi cepat selesai dan tujuan perusahaan
akan tercapai.
. Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji Sobel Test, motivasi kerja mampu memediasi
secara penuh pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal
ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan PT KAI (Persero) DAOP V
Purwokerto dipengaruhi oleh budaya organisasi dan dimediasi oleh
motivasi kerja. Selain itu, dengan adanya praktek budaya organisasi
yang positif di PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto seperti budaya
organisasi “AKHLAK?”, Apel Gelar Pasukan Pengamanan Nataru dan
Management Walkthrough yang memang benar dilakukan secara rutin
dan dikelola dengan baik oleh perusahan dan karyawan sehingga muncul
dan menciptakan dorongan, motivasi dan semangat untuk bekerja lebih

giat, ulet dan rajin yang akhirnya peningkatan kinerja karyawan dan
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tujuan perusahaan dapat tercapai. Hal tersebut juga merupakan motivasi
kerja yang baik, yang diciptakan dan dihasilkan dari sebuah adanya
budaya organisasi yang positif sehingga berdampak pada meningkatnya
kinerja karyawan dan sekaligus meningkatkan pencapaian pendapatan
perusahaan.

Hasil penelitian ini mendukung dengan penelitian yang dilakukan
Said et al. (2023) dan Iis & Yanita (2021) yang membuktikan bahwa
melalui peran motivasi kerja secara tidak langsung memberikan pengaruh
positif antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut
menjelaskan apabila budaya organisasi dapat dilakukan dengan baik,
maka akan memberikan pengaruh baik dan positif dalam meningkatkan
motivasi kerja yang berimplikasi terhadap peningkatan kinerja karyawan
juga. Jika budaya organisasi positif tercipta dengan baik dan mendorong
semangat karyawan dalam bekerja, maka karyawan akan termotivasi dan
semangat untuk bekerja lebih meningkat. Motivasi kerja akan
menciptakan dan menumbuhkan semangat sehingga termotivasi dan
tumbuh suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan sesuatu,
maka dari itu motivasi kerja sangat diperlukan bagi setiap individu dalam
bekerja. Searah dengan teori dalam penelitian yang dilakukan Dandu
(2019) teori organizational culture fundamental yang dikemukakan oleh
Algerrow menjelaskan bahwa organisasi yang maju dan modern
memiliki filosofi fundamental yang mengikat setiap anggota organisasi
dan memiliki nilai perekat budaya dalam memajukan organisasi atau

perusahaan. Teori tersebut menjelaskan bahwa ketika karyawan
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menerapkan dan melakukan nilai — nilai dari budaya (kebiasaan)
organisasi dengan baik maka akan meningkatkan motivasi pada tiap
individu karyawan dalam bekerja, karyawan akan semangat dalam
bekerja dan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik serta berdampak
pada tercapainya tujuan perusahaan, sehingga perusahaan dapat maju dan
berkembang dengan baik.
. Peran Motivasi Kerja Dalam Memediasi Pengaruh Gaya Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji Sobel Test membuktikan bahwa motivasi
kerja mampu memediasi secara penuh pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan
bahwa kinerja karyawan PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan transformasional dan dimediasi
oleh motivasi kerja. Selain itu, Karyawan di PT KAI (Persero) DAOP V
Purwokerto benar — benar merasakan adanya peran seorang pemimpin
dan adanya kepemimpinan yang positif ketika Apel Gelar Pasukan
Pengamanan Nataru dan Management Walkthrough yang rutin dilakukan
PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto, dengan peran seorang Vice
President yang memberikan arahan dan turut andil langsung mulai dari
penyampaian motivasi, target kerja dan kiat — kiat untuk mencapai target
kerja merupakan bentuk figur dan contoh seorang pemimpin yang
berpengaruh positif dan baik sehingga akan menggerakkan dan
memunculkan dorongan, semangat dan motivasi di dalam diri individu

karyawan dalam melaksanakan tanggung jawabnya, sehingga hal tersebut
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mempengaruhi dan meningkatkan kinerja karyawannya di dalam
perusahaan. Dengan demikian motivasi kerja mampu memediasi
hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional yang berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Lebih lanjut, karyawan di PT KAI
(Persero) DAOP V Purwokerto memang merasa nyaman karena adanya
hubungan baik dan timbal balik yang positif, baik itu antara sesama
karyawan maupun petugas unit kerja terkait bahkan hubungan baik antara
pemimpin perusahaan dengan karyawannya, dari hal tersebut adanya
motivasi kerja baik itu di dalam diri individu masing — masing karyawan
maupun diberikannya support dari pemimpin perusahaan sangatlah
penting dalam kinerja seseorang ketika bekerja karena dengan karyawan
mempunyai motivasi yang tinggi, semangat dan loyal dalam bekerja akan
timbul dorongan dan kemauan yang tinggi dalam melakukan dan
menyelesaikan  pekerjaannya. Sehingga, tujuan dan pencapaian
perusahaan/organisasi akan berhasil dicapai dengan baik yang
disebabkan kinerja karyawan yang berkualitas dan juga meningkat.

Hasil  penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan
Simatupang (2021) dan Martha et al. (2020) yang menunjukkan bahwa
motivasi kerja mampu memediasi dan menjadi perantara yang baik dari
pengaruh hubungan gaya kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja karyawan. Adanya peran motivasi/support dalam kepemimpinan
transformasional yang diterapkan pemimpin perusahaan terhadap
karyawan tentu akan mengubah baik cara pandang dalam menyelesaikan

tantangan dan adanya perubahan kesadaran dalam diri ketika pemimpin
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menjadi panutan dan figur bagi karyawan yang berpengaruh terhadap
kinerja karyawan menjadi lebih meningkat dan stabil serta karyawan
akan termotivasi dan memiliki semangat yang kuat dalam menyelesaikan
suatu pekerjaan. Searah dengan Theory of reasoned action (TRA) yang
dikemukakan oleh Fishbein & Ajzen bahwa gaya kepemimpinan
transformasional yang diterapkan oleh seorang pemimpin merupakan
sikap (attitude) untuk membentuk dan meningkatkan motivasi kerja
(intention) yang nantinya menghasilkan hasil akhir berupa kinerja
karyawan (behavior). Teori ini menjelaskan bahwa untuk membentuk
dan meningkatkan motivasi kerja (intention) pada tiap individu dalam
bekerja yang nantinya akan menghasilkan tujuan akhir berupa kinerja
karyawan tergantung pada sikap (atfitude) dan cara pemimpin
perusahaan dalam menerapkan gaya kepemimpinan transformasional

dengan baik.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil data yang telah dikumpulkan dan pengujian yang telah

dilakukan terkait dengan peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh

budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa karyawan PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto
merasakan adanya budaya organisasi yang benar — benar dikelola dengan
baik sebagai alat manajemen sehingga berpengaruh dan menjadi pendorong
bagi karyawan untuk berperilaku positif, produktif dan dedikatif.

2. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa adanya peran seorang Vice
President (pemimpin perusahaan) yang memberikan arahan dan turut andil
langsung mulai dari penyampaian motivasi, target kerja dan kiat — kiat
untuk mencapai target kerja yang sekaligus merupakan bentuk figur dan
contoh seorang pemimpin yang berpengaruh positif dan baik sehingga akan
menggerakkan dan mempengaruhi para karyawan PT KAI (Persero) DAOP
V Purwokerto dalam meningkatkan kinerja karyawannya juga.

3. Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Hal ini
mengindikasikan bahwa Apel Gelar Pasukan Pengamanan Nataru dan

Management Walkthrough yang rutin dilakukan baik pemimpin maupun
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karyawan PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto memberikan pengaruh
yang baik dan mendorong semangat serta motivasi karyawannya dalam
melakukan pekerjaan dan menyelesaikan tanggung jawabnya.

. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap
motivasi kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa adanya peran pemimpin
perusahaan yang mampu membawa perubahan positif, menyelesaikan
masalah dengan cara — cara baru dan pemimpin yang selalu memotivasi
karyawannya memberikan dampak yang baik, mendorong semangat kerja
karyawan dan mendorong motivasi pada setiap individu karyawannya untuk
bekerja lebih baik dan meningkat.

. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja karyawan PT KAI (Persero) DAOP
V Purwokerto secara langsung akan mempengaruhi kinerjanya dalam
menyelesaikan tanggung jawab dan tugasnya. Karena dengan semakin
meningkatnya semangat, motivasi dan muncul dorongan dalam diri individu
karyawan dalam bekerja maka pekerjaan yang dilakukan dan tanggung
jawab juga akan cepat selesai serta tujuan perusahaan akan tercapai.

. Motivasi kerja mampu memediasi secara penuh pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja
karyawan PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto dipengaruhi oleh budaya
organisasi dan dimediasi oleh motivasi kerja. Selain itu, dengan adanya
praktek budaya organisasi yang positif di PT KAI (Persero) DAOP V
Purwokerto seperti budaya organisasi “AKHLAK”, Apel Gelar Pasukan

Pengamanan Nataru dan Management Walkthrough yang memang benar
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dilakukan secara rutin dan dikelola dengan baik oleh perusahan dan
karyawan sehingga muncul dan menciptakan dorongan, motivasi dan
semangat untuk bekerja lebih giat, ulet dan rajin yang akhirnya peningkatan
kinerja karyawan dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Hal tersebut juga
merupakan motivasi kerja yang baik, yang diciptakan dan dihasilkan dari
sebuah adanya budaya organisasi yang positif sehingga berdampak pada
meningkatnya kinerja karyawan dan sekaligus meningkatkan pencapaian
pendapatan perusahaan.

. Motivasi kerja mampu memediasi secara penuh pengaruh gaya
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa kinerja karyawan PT KAI (Persero) DAOP V
Purwokerto dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan transformasional dan
dimediasi oleh motivasi kerja. Selain itu, Karyawan di PT KAI (Persero)
DAOP V Purwokerto benar — benar merasakan adanya peran seorang
pemimpin dan adanya kepemimpinan yang positif ketika Apel Gelar
Pasukan Pengamanan Nataru dan Management Walkthrough yang rutin
dilakukan PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto, dengan peran seorang
Vice President yang memberikan arahan dan turut andil langsung mulai dari
penyampaian motivasi, target kerja dan kiat — kiat untuk mencapai target
kerja merupakan bentuk figur dan contoh seorang pemimpin yang
berpengaruh positif dan baik sehingga akan menggerakkan dan
memunculkan dorongan, semangat dan motivasi di dalam diri individu
karyawan dalam melaksanakan tanggung jawabnya, sehingga hal tersebut

mempengaruhi dan meningkatkan kinerja karyawannya di dalam
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perusahaan.
B. Saran

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan penelitian terdapat beberapa

saran yang dapat diberikan sebagai berikut:

1. Bagi PT Kereta Api Indonesia (Persero) DAOP V Purwokerto

Berdasarkan kesimpulan yang sudah dijelaskan sebelumnya

pengelolaan sumber daya manusia di PT KAI (Persero) DAOP V
Purwokerto sudah cukup baik, namun masih tetap harus dipertahankan dan
ditingkatkan. Manajemen PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto harus
tetap berusaha mendorong karyawan untuk lebih fokus pada pekerjaan,
membuat karyawan lebih bekerja keras dalam melakukan tugasnya. Kinerja
karyawan, budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional
harus selalu ditingkatkan dan diperhatikan melalui adopsi indikator —
indikator budaya organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional
secara keseluruhan sehingga kinerja karyawan dapat meningkat dengan
sendirinya. Selain itu, karena dari hasil penelitian ini budaya organisasi
dan gaya kepemimpinan transformasional sangat berpengaruh baik bagi
kinerja karyawan. Peningkatan kinerja karyawan akan lebih mudah apabila
manajemen PT KAI (Persero) DAOP V Purwokerto juga meningkatkan
motivasi kerja karena dalam penelitian ini telah terbukti motivasi kerja
memiliki peran dan solusi yang baik sebagai mediator antara budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja

karyawan.
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2. Bagi penelitian selanjutnya

Penelitian ini telah terbukti mampu menjawab pertanyaan dan
praduga bagaimana peran motivasi kerja dalam memediasi pengaruh budaya
organisasi dan gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan. Namun, karena nilai R-Square dalam penelitian ini masih sangat
rendah yaitu pada persamaan 1 nilai R-Square budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan transformasional terhadap motivasi hanya sebesar 18%,
sedangkan sisanya sebesar 82% ditentukan oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Selain itu, pada persamaan 2 nilai R-Square
budaya organisasi, gaya kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan hanya sebesar 28.9%, sedangkan sisanya sebesar
71.1% ditentukan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Berdasarkan nilai R-Square tersebut untuk penelitian selanjutnya
dapat menambahkan atau mengidentifikasi variabel independen lain yang
belum diteliti pada penelitian ini dan lebih beragam serta bervariasi lagi
seperti variabel budaya organisasi yang spesifik yaitu budaya organisasi
“AKHLAK” sebagai salah satu bahan referensi karena budaya organisasi
tersebut lebih fokus dan salah satu budaya organisasi yang dimiliki Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) sehingga dengan budaya yang baik di dalam
suatu perusahaan akan menggerakan sikap dan perilaku karyawannya. Lebih
lanjut, variabel gaya kepemimpinan transformasional dapat diidentifikasi
kembali dengan menambahkan variabel gaya kepemimpinan transaksional
atau dengan variabel kepemimpinan agar masing — masing indikator lebih

bervariatif, karena dengan pimpinan mempunyai sikap dan karakter yang
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baik, mengayomi dan mampu menjalin hubungan baik dengan karyawan
dalam bekerja akan membawa perubahan yang lebih baik. Selain itu,
penelitian selanjutnya dapat mengidentifikasi variabel mediasi lain seperti
variabel mediasi kepuasan pelayanan, key performance indicator (KPI) dan
organizational citizenship behavior (OCB) sebagai mediator dan solusi
yang tepat sehingga tidak menggunakan motivasi kerja sebagai variabel
mediasi. Dari hal tersebut, dengan adanya variabel independen dan variabel
mediasi yang lebih spesifik dan bervariatif sehingga dapat memunculkan
penelitian — penelitian terkait dengan teknik analisis serta sampel yang
digunakan.

Berdasarkan hasil data skala likert 1-7 dan hasil analisis deskriptif
dalam penelitian ini rata — rata nilai indeks jawaban responden dalam
kategori tinggi, sehingga menunjukkan perbedaan hasil antara latar belakang
masalah dengan hasil pengujian dalam penelitian. Dimana rata — rata skala
likert jawaban responden dalam penelitian ini adalah 5, 6 dan 7 yang
menunjukkan skala agak setuju, setuju dan sangat setuju. Oleh karena itu,
penelitian selanjutnya dapat membuat dan menambahkan skala likert yang
lebih bervariatif seperti skala likert 1-10 sehingga hasil data kuesioner dan
hasil analisis deskriptif lebih berskala yang dapat menunjukkan tingkat

persetujuan dalam mengukur sikap dan pendapat.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

PERAN MOTIVASI KERJA DALAM MEMEDIASI PENGARUH
BUDAYA ORGANISASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT

KERETA API INDONESIA (PERSERO) DAOP V PURWOKERTO

Bapak/Ibu/Saudara/i yang saya hormati,

Saya Fabian Dimas Kurniawan, mahasiswa S 1 Program Sarjana Fakultas
Ekonomika dan Bisnis, Program Studi Manajemen Universitas Peradaban
Bumiayu. Saat ini saya sedang melakukan penelitian sebagai tugas akhir dengan
judul di atas.

Saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi daftar
kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan merupakan bantuan yang
sangat berarti dalam menyelesaikan penelitian ini. Atas bantuan dan perhatiannya
saya mengucapkan terima kasih.

I. IDENTITAS PRIBADI RESPONDEN
1. Nama
2. Usia
3. Jenis kelamin
4. Status

5. Jabatan



II.

153

6. Masa kerja e Tahun

7. Kapan anda mulai bekerja di PT ini  : Bulan................. , Tahun...........

8. Jenjang pendidikan terakhir

PETUNJUK PENGISIAN

1. Isilah pernyataan berikut sesuai dengan kondisi pribadi masing — masing.
Berikan jawaban pada pernyataan berikut terkait hubungan pekerjaan anda
dengan kehidupan pribadi anda dengan memberikan tanda centang (V)
pada jawaban pernyataan yang anda anggap paling sesuai pada salah satu
kolom STS, TS, KS, N, AS, S, SS.

2. Setiap pernyataan hanya mempunyai 1 pilihan jawaban.

3. Bacalah pernyataan dengan baik sebelum menjawab.
Pilihan jawaban :
STS = Sangat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju
KS  =Kurang Setuju
N = Netral
AS = Agak Setuju
S = Setuju

SS = Sangat Setuju

Variabel: Kinerja Karyawan (YY)

Pilihan

No. Pernyataan STS | TS| KS|N|AS | S |SS

1. | Saya dapat menyelesaikan
jumlah  pekerjaan  yang
diberikan  kepada  saya
dengan baik
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2. | Saya mampu melakukan
pekerjaan lebih dari satu
pekerjaan

3. | Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan
target yang telah ditentukan
oleh perusahaan

4. | Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan
harapan pimpinan

5. | Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu

6. | Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat dari
waktu yang ditentukan

7. | Saya tidak pernah absen
dalam bekerja setiap
minggunya

8. | Saya selalu bekerja dengan
baik dengan rekan kerja

Pertanyaan:
Menurut Anda, Apa yang mendorong Anda untuk meningkatkan kinerja di
setiap pekerjaan yang anda lakukan? Jelaskan!
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Variabel: Budaya Organisasi (X1)

No. Pernyataan Pilihan
STS | TS| KS|N|AS| S [SS
1. | Dalam bekerja, saya
didorong untuk bertindak
cermat

2. | Dalam menyelesaikan tugas
saya selalu dituntut untuk
tepat waktu

3. | Dalam bekerja saya selalu
berorientasi dan fokus pada
hasil

4. | Dalam bekerja saya
berusaha  untuk  tidak
menumpuk pekerjaan

5. | Dalam bekerja saya selalu
mengikuti ketentuan yang
berlaku intern di perusahaan

6. | Dalam bekerja saya tidak
terpengaruh dengan hal —
hal yang sifatnya membawa
saya ke arah negatif

7. | Dalam menjalankan tugas

saya selalu menjaga
kebersamaan dengan sesama
pegawai

8. | Dalam  bekerja, semua
pegawali  saya  anggap
sebagai rekan yang saling
membutuhkan

9. | Dalam bekerja saya
berusaha agresif dan ingin
yang terbaik

10. | Dalam menjalankan tugas
saya ingin membawa nama
baik perusahaan

Pertanyaan:
Apakah budaya organisasi di dalam perusahaan memberikan pengaruh
yang baik dan positif dalam pekerjaan anda? Jelaskan!
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No.

Pernyataan

Pilihan

STS

TS

KS

N

AS

SS

Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini memiliki daya
tarik yang mempengaruhi
karyawan untuk mendukung
mereka

Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini memiliki
perilaku moral yang
membuat  dirinya  layak
untuk menjadi teladan

Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini
mengaktualisasikan nilai —
nilai mereka

Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini selalu bertindak
adil

Pemimpin  saya  selalu
mempertimbangkan
implikasi etis dari setiap
keputusan

Pemimpin  saya  dapat
meyakinkan para karyawan
bahwa visi, misi, dan tujuan
perusahaan dapat dicapai

Pemimpin  saya  dapat
mengkomunikasikan tugas —
tugas yang harus dikerjakan
oleh karyawan

Pemimpin  saya  selalu
memotivasi karyawan
mengenai reformasi
perusahaan

Pemimpin  saya  selalu
memotivasi karyawan
mengenai  standar  tinggi
perusahaan

10.

Pemimpin  saya  selalu
memotivasi karyawan
melalui pembinaan mental

11.

Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini selalu berupaya
memecahkan masalah dari
berbagai perspektif
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12. | Pemimpin  saya  selalu
melibatkan
bawahan/anggota dalam
pengambilan keputusan

13. | Pemimpin  saya  selalu
mendorong  saya  untuk
menyelesaikan masalah
secara rasional/logis

14. | Pemimpin  saya  selalu
mengevaluasi hasil kerja
karyawan

15. | Pemimpin di tempat kerja
saya saat ini  selalu
bersemangat untuk
mendengarkan ide — ide
karyawan

16. | Pemimpin  saya  selalu
bersedia untuk meminta
saran dari karyawan

17. | Pemimpin saya
memperlakukan  karyawan
sebagai individu dengan
kebutuhan yang berbeda,
kemampuan yang berbeda,
dan aspirasi yang berbeda

18. | Pemimpin  saya  dapat
berempati dengan karyawan
yang menghadapi kesulitan
dalam bekerja

19. | Pemimpin saya  selalu
memberikan saran penting
untuk perkembangan saya

Pertanyaan:

Apakah pimpinan anda memberikan perubahan yang baik dan dorongan

yang positif di setiap pekerjaan yang anda lakukan? Jelaskan!
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No.

Pernyataan

Pilihan

STS

TS

KS|N

AS

SS

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika mempunyai
ruang/tempat/meja kerja
sendiri

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada sarana
kerja bagi setiap pegawai

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada fasilitas
kerja setiap pegawai

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada keamanan
lingkungan kerja pegawai

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada dukungan
pengamanan dalam
pelaksanaan pekerjaan

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada hubungan
timbal balik antar pegawai

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada hubungan
baik antar sesama petugas

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada hubungan
baik antara petugas dengan
unit kerja terkait

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada insentif
atas pekerjaan

10.

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada
penghargaan pimpinan

11.

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada insentif
dari instansi pihak terkait

12.

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada aktualisasi
identitas petugas

13.

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada aktualisasi
profesionalisme petugas

14.

Dalam bekerja saya merasa
nyaman jika ada aktualisasi
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| akuntabilitas petugas | | | | | | ‘

Pertanyaan:
Apakah anda mempunyai motivasi yang tinggi dan positif di setiap
pekerjaan yang anda lakukan? Jelaskan!
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Lampiran 2. Tabulasi Data Variabel Kinerja Karyawan (YY)
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Lampiran 3. Tabulasi Data Variabel Budaya Organisasi (X1)
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102
103

104
105

106

107

108

109

110
111

112
113

114

115
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Lampiran 4. Tabulasi Data Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional

(X2)

Total

127

131

125

130

129
125
123

128
125

127

129

130

126
125

130

126

127

124

130

126
125

126

129

128

129

129

120

130

127

128

128

127

127

128

129

Gaya Kepemimpinan Transformasional (X2)

19

18

17

16

15

14

13

12

11

7
7
6
7
6
7
7
7
6
7

7
6
7
6
7
6
7
6
7
7
6
7
7

7
7
7
7
7
7
7
6
6
7
7
7

10
7
7

7
7
7
6
6
7
7

7
7
6
7
7

7

7
7
7

7
7

7
7
7
7

7
7
7

21314(5]6|78(9

TVTVT\T|T{T7T|7T|7|7
6|7/6[6|7|6|7]6]|7
716/6[6|7|6|7]6]|7
TI7\717|7|7[7]6]|7

T17|7(6]7|7|6[7]6

T1716(7]6|7|7[7]|6

67717716667

716(6(6(6|77|7]|7

1

6777716767
TI7\71716|7|7|7]|7

T1717(6[7|7/6[7|6]| 6

6|16|7[7|6|7|7|7]|7

NO

1
2
3

4
5

6
7

8
9

10 (7167677676

11

127177776777

13 (717|767 |7|7(6]7

14 16[7|6|7(6|7|6(7]|7

I5|\717|7\7[7|7|6(7]|7

16 (677|167 |7|7|7[6] 6

17 (7177776777

18 | 6[6|7|7|T7|7|7|7[6] 6

19 |\716|7|7[6|7|77]7

20 | 7(7]6|6|6[7|7|6|7

21

22 |\716(6|7|T7|7|7|7(6] 6

2 |\ T\ T|T|T7T16[7|7|7] 6

24 (6716677767

25 |\ T\ T\ T\ T\ T T T|T

26 |6 (T |T7|7|T7|7|7|7[6] 6

27 |71716|6|7]6[{6|6(7]| 6

28\ T716|7|7|7|6|77|7

29 \T7T T\ 7|T16|7|7|7]7

30 |6(6[6|6|7|7|6|7|7

31

32 |716|7|7|7]6|7|6(6] 7

33 |17(6|7|6|7[7|7|6|7

34 (67| 7|7|7]6|6|75

35 (\7(7|7|6|7|7|6|7|7
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131

127

131

130

129

128

127

127

128

127

127

126

128
133

125
125

127

129

129

130

124
133
131

133

126

127
125
133

118

129

133

124

126

129

127

124

131

132

130

127
133

7
7
7
7
7
7
6
7
7
5
6

7
7
7
6
7
7
7
7
7
7
7
6
7

7
6
7
7
6
7
7
7
6
7
7
7
7

7
7
7
7

7

5
7
7

7
7
6
7
7

7
7
7
6
7
7
6
7
7

7
7
7

7
7

7
7

7
7

7
7
7
7

5171771777617

T1716(6[T7|7|7|7|7]| 6

TN7TV\T1T7T|7|\7|7|7]|7

6|6/6[7|7|6|7]6]|7

71717716767 |6]| 7

36 |75\ T7|7\7|7|7|7|7

37 \7\7|7|\7|7|7|6|7(6] 7

|\ 7T\ T7T|7|\7|7|7|7|7

39 (67| T7|7|7|7|5|7|7

40 |7 T7|7|5|T7|7|6|T7|7

41

2 \T|T7T|5|7[7|6|77]7

43 7166657767

4\ 71T\ T7T|T16|7|7|5]7

AS \T| T\ 7\7|7|7|\7|7|7

46 |6 | 7|6 |T|T|S5|7|7|7

47 {6 | T7|7|7|7|6|6|7|7

A48 | 7| 7|76 7|7|7[7]6

A9\ T 7|77 T|7|\7|7|7

50 | 76|77 |7|7]7]|6|7

51

52 |7|7(6|6|6|7]7|6]|6

53 (77177166677

54 (66| 7|7 |\7|7|7|7|7

55|\ 767|777 |7|7|7

56 |6|6[6|7|7|6]6[6|6]| 7

ST\ T\ 77|77\ 7|7|7|7

58 |\ 7|\T7|T7|7\7|7|7|7|7

SON\T\T|T|7T\T|T7|7|7|7

60 |6(6|7|6|7|7|7|7|7] 6

61

62 |7|7|7|7|6[6|7|6|7

63

64 |6/6|6|7|6]6[6|6(6] 7

65 |77\ 7|7|7]6|7|6(6] 7

66 |77 |T7T|7\7T|7|7|7|7

67 |7(6]6|6|7[6|7|7|7

68 |16(7|6|6|6]|7|6|7|7]| 6

69 |716|7|6|T7T|7|7|7|7] 6

70 (67| 7|7|7|7|6|7[6] 7

71

T2 \7T\T| T\ T\T|T7T|7|7|7

T3 \T\T| 7767|777

74 |\ T|T|7|6|6[T7|6|7|7

75 16716777777

76 |\ T\T| T\ T\ T|T7T|7|7|7
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121

133
121

130

133

123

122

127

128
133

128

133

125

129

124

124
133

122

130

133

128

124
133

126

127

125
125

120

122

122

125

126

126

122

124

121

124

122

122

7

6
7
6
7
7
6
6
7
7
7
7

7
7
7
7
6
7
6
6
7
7
7
7
7
6

7
7
6
6
7
7
6
7
7
6
7
6

7
6

7
7

7

6
7
7
7
7

7

7
7

7
7
7
7
7
7
7

7

7

6/6|7(6|6|6(6]7]|7

T17,7(6[6|7|7|7|6]| 7

6|7/6[7|6|6(6]6]|7

TVTVT\T| 77777

77 1667776667

T8 N\T|\T|T|7|\7T|7|7|7|7

79 |6(T716|6|7|7|7|6(6] 6

80 | 7|7|T7|7|7|6]7|7|6| 6

81

82 |7|16(6|6|6|6]6|7|6| 7

83 |6|7]|7|6|6[6]6]|7|7

84 | 7|7 |T7|7|6[T7|7|6|7

8 |6 |7|T7|6|7|7]6|7|7

86 | 7|7 | T7T|7|\7T|T7|7|7|7

81 | 6|7 |T7|7\7|7|7|7|7

|\ 7T T7T|7\7|7T|7|7|7

89 |6|6[6|7|7|6]7|6|6| 6

90 | 7716777677

91

92 |7|716|7|6|7|7|7(6] 6

O3\ 7|7\ T7|7|7|7|7|7|7

94 16(6|7|6|6[6|7|6|7

OS |\ 7|7|7|7|7[6|7|7|7

6 |7 \|T|T|7T|\7T|7|7|7|7

97 |6 |T716|7|7|7|6|7|7

QB |6(6|7|7|6[7|7|6|7

O \T|\T|T7T|7T|\7T|7|7|7|7

1006 |7(7|7|7(6|7|7|6| 6

101

10216|7(6|7|7|7|6|6[7| 6

103716776767 |7| 6

104|7|6(6|6]6|7|6|6[6] 7

105(7|7|6[6|7|6|/6]|7|6]| 6

106 | 7|6|/6[6|7|6|7|7|6]| 6

10717|6|7[6[6|6|7[6|7| 6

108 | 7|7|7(6|7|6|7[6|7]| 6

1091 7|7|7[7|6|7|6|7|6]| 7

1106 (6[7|6|7|7|7|6|6| 6

111

11217166 |7|6|6]6|6|7| 6

1136 7(7|7|6|7|7|7|6| 6

1147|7166 |7|7]6|7|6| 6

1156 7(6|7|6|6[6]6]|7
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Lampiran 5. Tabulasi Data Variabel Motivasi Kerja (M)
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98

94
91

98

89
94
97

91

92

92

94
93

98

89
91

98

94
90
90
95

91

95

91

90
93

93

92

98

91

98

92

91

98

92

92

92

94
98

92

94
90

7
6
6
7
6
7
7
6
7
6

7
7

7
6

6

7
7
6

6
7
7
6
7
7
7
6
7
7
6

7
7
7
6
7
7
7
7
6

TNVT\T\T 7717|717
6|76 [T7|7|7|7|7|7
716(7[7|6|7]6|7|6

6|17/6[7|6|6|7|6|6
7167677776
71677771777

71717166 |7]6|7|7

616|7|7|7|7]7|6|6
6|17|716|7|7]6|7|7
TVT\T7T\T 7177|717

6|16/6(6|76]6]|7]|7

TVT\T7T\T V7177|717
677777767

716|7[6|6|6]6|6|6

6|17/6[7|7|6]6]|7|7

677777767
71716766767

6|7(6[7|6|7|7|7|7
716|7[6|7/6]6|6|7
71671777776

6|7/6[7|6|7|7|6|7

6|7/6[7|6|6|7|6|7

716|7(6|7|6]7|7|6

71671677776

7166676776

6|17(16[7|7|6]|7|6|7

37
38
39

40 7|77\ T|T|T7T|T|T|7

41

42

43

4 71716776767

45

46 |7 |7 |16 T |T7T|7[6]7]|6

47

48

49

50| 7(6[7|6|6]6|6|6]|6

51

52
53

5417716666767

55

56 |7 (716|767 |7|7]7

57

58
59

60 (6 |7|6|T7|6|7]6|6]6

61

62

63

64 |7 |7\ T7T\T|T|T|T|T|7

65

66 |7 |7\ T7T\T|T|T|T|T|7

67 |716|7|6|7[6|6]|7]|7

68

69 |\ 7|7\ T7T\T|T|T|T|T|7

701677767676

71

7217176767667

73

4TV T| T T T|T|NT T T

75

76 | 6|7 |7|7T]6|6|6]|7]|7

77
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Lampiran 6. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

172

Correlations
KK.1 | KK.2 | KK.3 | KK.4 | KK.5 | KK.6 | KK.7 | KK.8 | Kinerja Karyawan
KK.1 Pearson Correlation 1|.553* | 412" | 208" | -.132| .081| -.060| -.016 671
Sig. (1-tailed) .000 | .000( .013| .080| .195| .262| .432 .000
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115
KK.2 Pearson Correlation | .553™ 1].718™] .403™ | -.028 | .022| .022| -.028 .826™
Sig. (1-tailed) .000 .000| .000| .384| .407| .407| .384 .000
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115
KK.3 Pearson Correlation | .412™ | 718" 1].562™ | .024| .069| .069| .024 .823™
Sig. (1-tailed) .000 | .000 .000 | 401 | .232| .232| .401 .000
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115
KK 4 Pearson Correlation | .208" | .403™ | 562" 1] 123] 1727 172" .123 .648™
Sig. (1-tailed) .013 | .000| .000 096 | .033| .033| .096 .000
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115
KK.5 Pearson Correlation | -.132 | -.028 | .024| .123 1].396™ | .813™ | .315™ 235
Sig. (1-tailed) 080 | .384| .401| .096 .000| .000| .000 .006
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115
KK.6 Pearson Correlation | .081 | .022| .069| .172"|.396™ 1].4917 | .396™ 314"
Sig. (1-tailed) 195 407 232 .033| .000 .000 | .000 .000
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115
KK.7 Pearson Correlation | -.060 | .022| .069| .172"| .813™ | 491™ 1].396™ 314"
Sig. (1-tailed) 262 | 407 | .232| .033| .000| .000 .000 .000
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115
KK.8 Pearson Correlation | -.016 | -.028 | .024| .123|.315™ | .396™| .396™ 1 235
Sig. (1-tailed) 432 384 .401| .096| .000| .000| .000 .006
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115
KK. TOTAL Pearson Correlation | .671™ | .826™ | .823™ | .648™ | .235™ | .314™ | .314™ | .235™ 1
Sig. (1-tailed) .000| .000| .000| .000| .006| .000| .000| .006
N 115 115 115 115 115 115 115 115 115

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (1 -tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).



Lampiran 7. Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi (X1)

173

Correlations
Budaya
BO.1 | BO.2 | BO.3 | BO4 | BO.5 | BO.6 | BO.7 | BO.8 | BO.9 | BO.10 | Organisasi

BO.1 Pearson 1| .344™ | 264" | 309" | 201" | -.031| -.128| -.126| -.115 .081 465"

Correlation

Sig. (1- .000 | .002| .000| .016| .372| .087| .091| .111 194 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.2 Pearson 344 1[.363™].316™| 202" | .066| .124| -.121| -.004 .063 572

Correlation

Sig. (1- .000 .000 | .000( .015| .243| .093| .099| .483 251 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.3 Pearson 264™ | 363" 1|.489™| 208" | .157"| .030| .071| .043| -.056 595"

Correlation

Sig. (1- .002| .000 .000| .013| .047| .374| .225| .323 276 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.4 Pearson 309" | .316™ | 489" 1].352" | .198"| .123| .099| .185" .081 699"

Correlation

Sig. (1- .000| .000 | .000 000 .017( .095| .147| .024 194 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.5 Pearson 201" 202" | 208" | .352* 1|.429" | 281" | .171"| .085 .148 628"

Correlation

Sig. (1- .016| .015| .013| .000 .000| .001| .034| .183 .057 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.6 Pearson -031 | .066| .157"| .198" | .429™ 1(.274™] 285" | .092| .252" 501"

Correlation

Sig. (1- 372 243 .047| .017| .000 .002| .001 | .165 .003 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.7 Pearson - 128 124 030 .123|.281™|.274™ 1].354™| .078| .268™ 408

Correlation

Sig. (1- 087 .093| .374| .095| .001| .002 .000 | .204 .002 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.8 Pearson =126 -121| 071 .099| .1717|.285™ | .354™ 1] -122 128 247

Correlation

Sig. (1- 091 .099 | .225| .147| .034| .001| .000 .098 .087 .004

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.9 Pearson - 115 -.004 | .043| .185"| .085| .092| .078| -.122 1 .022 245"

Correlation

Sig. (1- A11 | 483 323| .024| .183| .165| .204| .098 409 .004

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO.10 Pearson 081 | .063| -056| .081| .148|.252™|.268™| .128| .022 1 373"

Correlation

Sig. (1- 194 251 276| .194| .057| .003| .002| .087| .409 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115
BO. Pearson " " " - - - - - - -
TOTAL Correlation 465™ | 572™ | 595" | .699™ | .628" | .5017" | .408™ | 247" | .245 373 1

Sig. (1- .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .004| .004 .000

tailed)

N 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115 115

**_Correlation is signiticant at the 0.01 level (1 -tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).




Lampiran 8.

Hasil

Transformasional (X2)

Uji

Validitas

Variabel

Correlations

Gaya
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Kepemimpinan

KT.1

KT.

KT.

KT.

KT.

KT.

KT.

KT.
8

KT.
9

KT.
10

KT.
11

KT.
12

KT.
13

KT.
14

KT.
15

KT.
16

KT.
17

KT.
18

KT.
19

KT

KT.1

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

115

067

238

115

127

.088

115

056

276

115

.043

324

115

172

.033

115

208

013

115

200

016

115

057

273

115

.006

473

115

.094

158

115

.007

472

115

266

.002

115

.084

185

115

.006

473

115

127

.088

115

128

.087

115

.090

168

115

152

.053

115

375

.000

115

KT.2

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

067

238

115

115

115

A11

115

153

052

115

127

.088

115

128

.087

115

.058

268

115

190

021

115

.037

348

115

.051

294

115

.040

335

115

.014

442

115

178

.029

115

.061

257

115

.013

444

115

190

.021

115

.146

.060

115

.002

493

115

071

227

115

318

ok

.000

115

KT.3

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

127

.088

115

115

d11

115

115

213

011

115

152

.052

115

225

.008

115

152

.053

115

214

011

115

.102

139

115

.077

207

115

179

.028

115

119

.102

115

.052

292

115

.089

171

115

127

.087

115

102

139

115

215

.010

115

122

.096

115

201

.016

115

464

.000

115

KT.4

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

-.056

276

115

153

.052

115

213

011

115

115

079

201

115

.032

367

115

.149

056

115

.102

138

115

.105

131

115

.190

.021

115

.105

131

115

.005

479

115

.055

281

115

.057

273

115

.017

426

115

.066

243

115

.059

265

115

213

011

115

.085

184

115

.360

.000

115

KT.5

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

-.043

324

115

127

.088

115

152

.052

115

079

201

115

115

.021
412

115

128

.087

115

.190

.021

115

.002

493

115

.063

253

115

114

113

115

.026

392

115

.140

.068

115

.022

407

115

.013

444

115

115

11

115

.064

248

115

11

118

115

011

455

115

.260

.003

115

KT.6

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(-
tailed)
N

1727

.033

115

128

.087

115

225

.008

115

.032

367

115

.021
412

115

115

.089

172

115

262

.002

115

.041

330

115

.053

286

115

193

.020

115

.094

158

115

.084

187

115

.106

130

115

.066

241

115

115

11

115

271

.002

115

.004

484

115

216

.010

115

403

.000

115

KT.7

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

208"

.013

115

.058

268

115

152

.053

115

.149

.056

115

128

.087

115

.089

172

115

115

.070

229

115

155

.049

115

.058

268

115

.079

.200

115

.022

408

115

.029

380

115

183

.025

115

.066

241

115

188

.022

115

.030

374

115

115

111

115

.057

274

115

341

.000

115

KT.8

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)

200"

.016

190

021

214

011

.102

138

.190

021

262

.002

.070

229

.051

294

115

11

.026

393

158

.045

127

.087

128

.086

.052

292

252

.003

256

.003

.140

.068

201

.016

485

ok

.000
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N

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

KT.9

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(I-
tailed)
N

057

273

115

037

348

115

102

139

115

105

131

115

.002

493

115

.041

330

115

155

.049

115

051

294

115

115

191

.020

115

138

.070

115

.002

493

115

126

.090

115

.004

482

115

204

.014

115

.026

393

115

129

.085

115

102

139

115

.034

.360

115

332

.000

115

KT.10

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

-.006

473

115

051

294

115

077

207

115

190

021

115

.063

253

115

.053

286

115

.058

268

115

115

A11

115

191

.020

115

115

075

211

115

.093

162

115

.013

444

115

.140

.068

115

178

.029

115

077

207

115

187

.023

115

077

207

115

011

455

115

329

.000

115

KT.11

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

.094

158

115

.040

335

115

179

028

115

105

131

115

114

113

115

.193

.020

115

079

200

115

026

393

115

138

.070

115

075

211

115

115

078

202

115

.009

460

115

243

%

.004

115

.029

378

115

217

w4k

.010

115

.037

346

115

.140

.067

115

157

.047

115

.380

ok

.000

115

KT.12

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

-.007

472

115

014

442

115

119

102

115

.005

479

115

026

392

115

.094

158

115

.022

408

115

158

.045

115

.002

493

115

.093

162

115

.078

202

115

115

.026

392

115

.105

133

115

.106

131

115

158

.045

115

.019

422

115

198

.017

115

011

454

115

287

*k

.001

115

KT.13

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

266"

.002

115

178

.029

115

.052

292

115

.055

281

115

.140

.068

115

.084

187

115

.029

.380

115

127

.087

115

126

.090

115

.013

444

115

.009

460

115

.026

392

115

115

.033

363

115

152

.052

115

165

.039

115

199

.016

115

.052

292

115

.063

252

115

357

.000

115

KT.14

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

.084

185

115

.061

257

115

.089

171

115

057

273

115

022

407

115

.106

130

115

183

.025

115

128

.086

115

.004

482

115

.140

.068

115

243

.004

115

.105

133

115

.033

363

115

115

152

.053

115

284

.001

115

112

117

115

.050

296

115

.058

270

115

401

.000

115

KT.15

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(-
tailed)
N

.006

473

115

.013

444

115

127

.087

115

.017

426

115

.013

444

115

.066

241

115

.066

241

115

.052

292

115

204

.014

115

178

.029

115

.029

378

115

.106

131

115

152

.052

115

152

.053

115

115

.014

443

115

282

.001

115

127

.087

115

226

.008

115

373

.000

115

KT.16

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

127

.088

115

190

.021

115

102

139

115

.066

243

115

115

A11

115

115

A11

115

.188

.022

115

252

.003

115

.026

393

115

.077

207

115

217

.010

115

158

.045

115

165

.039

115

284

.001

115

.014

443

115

115

256

.003

115

.140

.068

115

160

.044

115

.506

.000

115

KT.17

Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)

128

.087

146

.060

215

.010

.059

265

.064

248

271

.002

.030

374

256

.003

129

085

187

.023

.037

346

.019

422

.199

.016

112

117

282

.001

256

.003

.012

449

279

.001

487

.000
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N

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

115

KT.18 Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(-
tailed)
N

.090

168

115

.002

493

115

122

.096

115

213

011

115

A11

118

115

.004

484

115

115

A11

115

.140

.068

115

102

139

115

077

207

115

.140

.067

115

198

.017

115

.052

292

115

.050

296

115

127

.087

115

.140

.068

115

.012

449

115

115

201

.016

115

338

.000

115

KT.19  Pearso
n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

152

.053

071

227

115

201

016

115

.085

184

115

011

455

115

216

.010

115

057

274

115

201

016

115

.034

360

115

011

455

115

157

.047

115

011

454

115

.063

252

115

.058

270

115

226

.008

115

.160

.044

115

279

.001

115

201

.016

115

115

416

.000

115

KT.TO Pearso

TAL n
Correl
ation
Sig.
(1-
tailed)
N

.000

115

318

.000

115

464

.000

115

360

.000

115

260

.003

115

403

.000

115

341

.000

115

485

.000

115

332

.000

115

329

.000

115

380

.000

115

287

.001

115

357

.000

115

401

.000

115

373

.000

115

.506

.000

115

A87

.000

115

338

.000

115

416

.000

115

115

*, Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (1 -tailed).




Lampiran 9. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (M)
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Correlations
MK | MK | MK | MK | MK | MK | MK | MK | MK | MK. | MK. | MK. | MK. | MK.
1 2 3 4 .5 .6 7 .8 9 10 11 12 13 14 | MK
MK.1 Pearson 1 -1 .226 -] 184 .121 | .169 | .358 | .106 | .219"| .106| .176" | .154| .114| .406
Correlati 153 1.013 " " " " "
on
Sig. (1- .051 | .008 | .446 | .025| .098 | .035|.000 | .130 | .009| .130| .030| .050| .113].000
tailed)
N 115) 115 115 115] 115 | 115 115| 115] 115 115 115 115 115 115] 115
MK.2 Pearson - 1 -1 .499 -1 .256 | .133|.052 | .448 | .085| 214" | .113| .019| .151]| .413
Correlati | .153 .043 ™ 1.015 " " "
on
Sig. (1- | .051 3251 .000 | 437 (.003 |.079|.292|.000 | .184| .011| .114| .421| .053].000
tailed)
N 115( 115 115| 115| 115 115 115| 115| 115| 115| 115| 115| 115| 115 115
MK.3 Pearson | .226 - 1 -|.373 ] .177 | 187 | .339 | .038 | .240"| 2717 | .171" | 249" | .075| 486
Correlati " 1.043 .043 - * * - * * * -
on
Sig. (1- | .008 | .325 .3251.000 | .029 | .023 | .000 | .342 | .005| .002| .034| .004| .213|.000
tailed)
N 115( 115 115| 115| 115 115 115| 115| 115 115 115| 115| 115| 115]| 115
MK .4 Pearson -1 .499 - 1|.018].222].303 - .381 | .118] .247"| 281" | .019| .118] .458
Correlati | .013 " 1.043 - *1.082 - * * -
on
Sig. (1- | .446| .000 | .325 423 .008 | .000 | .193 [ .000 | .104| .004| .001| .421| .104|.000
tailed)
N 115( 115 115| 115| 115 115 115| 115| 115 115| 115| 115| 115| 115]| 115
MK.5 Pearson | .184 -1.373 | .018 1|.240 | 321 | .236 | .066 | .203"| .233"| .133| .176"| .170" | .497
Correlati | o015 P w " P . -
on
Sig. (1- | .025| .437|.000 | 423 .005 | .000 | .005 | .242 | .015| .006| .079| .030| .035]|.000
tailed)
N 115 115] 115] 115 115] 115] 115] 115| 115 115 115| 115| 115| 115] 115
MK.6 Pearson | .121|.256|.177| .222 | .240 1].085|.373|.072 | .240" | 371" | .238" | .249" | .141]| .565
Correlati P . - o - . . . . P
on
Sig. (1- | .098 | .003 | .029 | .008 | .005 184 {.000 | .223 | .005| .000| .005| .004| .066 |.000
tailed)
N 115 115] 115] 115 115] 115] 115] L15| 115 115 115| 115| 115| 115]| 115
MK.7 Pearson | .169 | .133|.187| .303 | .321 | .085 1].048 | .252| .185"| 217" | .286"| .156" | .185" | .522
Correlati . . P o P . . P
on
Sig. (1- | .035|.079 | .023 | .000 | .000 | .184 304 [ .003 | .024| .010| .001 | .048| .024].000
tailed)
N 115) 115] 115] 115 115] 115] 115 ] 115|115 115 115] 115| 115| 115] 115
MK.8 Pearson | .358 | .052 | .339 -|.236 | .373 | .048 1 - 2367 | 266" | 2337 | .176" | .104| 492
Correlati - | .082 - - .034 ) : : -
on
Sig. (I- | .000 | .292 | .000 | .193 | .005 | .000 | .304 358 .005| .002| .006| .030| .135].000
tailed)
N 115 115| 115 115 115] 115 115] 115] 115 115 115 115 115 115] 115
MK.9 Pearson | .106 | .448 | .038| .381 | .066 | .072 | .252 - 1| .099| .194"| 228" | -.001 | .266" | .464
Correlati - - 1.034 " * "
on
Sig. (1- | .130| .000 | .342 | .000 | .242 | .223 | .003 | .358 .146| .019| .007 | .496| .002|.000
tailed)
N 115] 115| 115] 115| 115| 115| 115 115| 115 115 115 115 115 115] 115
MK.10 Pearson | .219 | .085| .240| .118 | .203 | .240 | .185 | .236 | .099 1| .066]| .199"| .107| .170"| 472
Correlati - - * - * - "
on
Sig. (1- | .009 | .184 | .005 | .104 | .015 | .005 | .024 | .005 | .146 242 .016| .127| .035].000
tailed)
N 115] 115| 115] 115| 115| 115| 115 115| 115 115 115 115 115 115] 115
MK.11 Pearson | .106 | .214 | 271 | .247 | 233 | 371 | .217| .266 | .194 | .066 1|-007]| .206" | .166" | .529
Correlati : - - - - - - * -
on
Sig. (1- | .130| .011 | .002 | .004 | .006 | .000 | .010 | .002 | .019 | .242 470| .013| .038].000
tailed)
N 115] 115| 115 115 115] 115 115] 115] 115 115 115 115 115 115] 115
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MK.12  Pearson | .176|.113 | .171] 281] .133 | 238 | 286 | 233 | 228 .199°| -.007 1] 206° | 300" ] .529
Correlati . 7 B Al Bl Banvl s N R
on
Sig. (1- | .030| .114| .034 | .001 | .079 | .005 | .001 | .006 | .007 | .016| .470 013 .001 | .000
tailed)

N 115] 15| 115] 15| 115 115 15| 15| 15| 115] 115| 115| 115| 115] 115

MK.13  Pearson | .154 | 019 | 249 | 019 | .176 | 249 | .156 | .176 | -] .107| 206" | 206" 1| 142 422
Correlati - * - * *1.001 -
on
Sig. (1- |.050| 421 | .004 | 421 .030 | .004 | .048 | .030 | .496| .127| .013| .013 .066 | .000
tailed)

N 115] 15| 115] 15| 15| 115 15| 15| 15| 115] 115| 115| 115| 115] 115

MK.14  Pearson | .114 | .151] .075| .118 ] .170 | .141 | .185 | .104 | 266 | .170° | .166" | 300" | .142 1] 462
Correlati " " - " -
on
Sig. (1- | .113].053| 213 | .104| .035| .066 | .024 | .135 | .002| .035| .038| .001| .066 .000
tailed)

N 115] 115| 115] 115| 115 115 115| 115| 115] 115] 115| 115| 115| 115] 115

MK.TOT - Pearson | | 413 | 486 | 458 | 497 | 565 | 522 | 492 | 464 | 4727 | 520" | 5207 | 4227 | 4627

AL Correlati o - o o o - - - - ¥ M N N N 1
on
Sig. (1- | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000| .000| .000| .000| .000
tailed)

N 115] 115 | 115 ] 115| 115 115 15| 11s| 115] 115] 15| 15| 115| 115] 115

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (1 -tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (1-tailed).
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Lampiran 10. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Case Processing Summary

N %

Cases  Valid 115 100.0
Excluded? 0 .0
Total 115 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
.682 .699 8
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Multiple Alpha if

Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation | Item Deleted
KK.1 48.12 1.406 422 336 .649
KK.2 47.83 1.162 .651 .599 .562
KK.3 47.68 1.238 673 .604 555
KK.4 47.51 1.620 497 342 .624
KK.5 47.43 2.020 127 .668 .692
KK.6 47.43 2.001 229 309 .682
KK.7 47.43 2.001 229 706 .682
KK.8 47.43 2.020 127 214 .692
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Lampiran 11. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi (X1)

Case Processing Summary

N %

Cases  Valid 115 100.0
Excluded? 0 .0
Total 115 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
.638 .629 10
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if [tem Variance if | Item-Total Multiple Alpha if

Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation | Item Deleted
BO.1 60.91 3.378 242 268 .630
BO.2 60.79 3.132 358 263 .601
BO.3 60.69 3.129 403 318 .589
BO.4 60.64 2.951 .545 371 551
BO.5 60.55 3.162 473 309 575
BO.6 60.45 3.478 355 284 .605
BO.7 60.42 3.649 269 272 621
BO.8 60.38 3.870 123 245 .642
BO.9 60.48 3.831 .061 114 .659
BO.10 60.50 3.621 .188 139 .637




Lampiran 12. Hasil Uji

Transformasional (X2)

Case Processing Summary

181

Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan

N %

Cases  Valid 115 100.0
Excluded? 0 .0
Total 115 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
.669 .670 19
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Multiple Alpha if

Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation | Item Deleted
KT.1 120.55 10.811 241 .658
KT.2 120.50 11.024 185 .664
KT.3 120.51 10.533 343 .646
KT.4 120.54 10.865 227 .660
KT.5 120.50 11.217 123 671
KT.6 120.53 10.725 274 .654
KT.7 120.53 10.935 206 .662
KT.8 120.51 10.463 367 .644
KT.9 120.49 10.989 202 .663
KT.10 120.50 10.989 .196 .663
KT.11 120.49 10.831 254 .657
KT.12 120.50 11.147 157 .667
KT.13 120.50 10.901 227 .660
KT.14 120.47 10.778 279 .654
KT.15 120.50 10.849 245 .658
KT.16 120.51 10.392 .390 .641
KT.17 120.47 10.550 379 .643
KT.18 120.51 10.954 205 .662
KT.19 120.48 10.760 299 .652




Lampiran 13. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (M)

Case Processing Summary
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N %
Cases  Valid 115 100.0
Excluded? 0 .0
Total 115 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
743 743 14
Item-Total Statistics
Scale Mean Scale Corrected Squared Cronbach's
if Item Variance if | Item-Total Multiple | Alpha if Item
Deleted Item Deleted | Correlation | Correlation Deleted
M.1 85.46 10.619 277 245 137
M.2 85.50 10.550 278 419 137
M.3 85.52 10.287 358 281 729
M.4 85.50 10.393 328 418 732
M.5 85.50 10.252 372 258 127
M.6 85.52 10.006 449 338 719
M.7 85.54 10.198 404 273 124
M.8 85.50 10.270 .366 372 728
M.9 85.49 10.375 335 338 731
M.10 85.50 10.340 343 170 730
M.11 85.49 10.147 409 334 723
M.12 85.49 10.147 409 328 723
M.13 85.50 10.550 292 153 735
M.14 85.50 10.375 332 178 731




Lampiran 14. Hasil Uji Deskriptif Variabel Kinerja Karyawan (Y)
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Statistics
Kinerja
KK.1|KK.2 | KK.3|KK.4|KK.5|KK.6 |KK.7|KK.8 Karyawan
N Valid 115 115 115 115 115 115| 115| 115 115
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 6.29| 6.58| 6.73| 6.90| 6.97| 6.98| 6.98| 6.97 54.41
Std. Error of 0441 .046| .042| .029| .015| .012] .012| .015 135
Mean
Median 6.00| 7.00| 7.00|{ 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00 55.00
Mode 6 7 7 7 7 7 7 7 55
Range 2 1 1 1 1 1 1 1 8
Minimum 5 6 6 6 6 6 6 6 48
Maximum 7 7 7 7 7 7 7 7 56
Sum 723 757 774| 793| 802 803| 803| 802 6257
KK.1
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 80 69.6 69.6 70.4
7 34 29.6 29.6 100.0
Total 115 100.0 100.0
KK.2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 48 41.7 41.7 41.7
7 67 58.3 58.3 100.0
Total 115 100.0 100.0
KK.3
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 31 27.0 27.0 27.0
7 84 73.0 73.0 100.0
Total 115 100.0 100.0




KK4
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 12 10.4 10.4 10.4
7 103 89.6 89.6 100.0
Total 115 100.0 100.0
KK.5
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 3 2.6 2.6 2.6
7 112 97.4 97.4 100.0
Total 115 100.0 100.0
KK.6
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 2 1.7 1.7 1.7
7 113 98.3 98.3 100.0
Total 115 100.0 100.0
KK.7
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 2 1.7 1.7 1.7
7 113 98.3 98.3 100.0
Total 115 100.0 100.0
KK.8
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 3 2.6 2.6 2.6
7 112 97.4 97.4 100.0
Total 115 100.0 100.0
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KK. TOTAL
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent

Valid 48 1 9 9 9

52 12 10.4 10.4 11.3

53 18 15.7 15.7 27.0

54 20 17.4 17.4 443

55 33 28.7 28.7 73.0

56 31 27.0 27.0 100.0

Total 115 100.0 100.0
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Lampiran 15. Hasil Uji Deskriptif Variabel Budaya Organisasi (X1)

186

Statistics
Budaya
BO.1|B0.2|B0.3|B0O.4|B0.5|B0.6|B0.7| BO.8 | B0.9|B0.10 | Organisasi
N Valid 115 115 115 115 115 115 115 115] 115 115 115
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 6.40| 6.52| 6.63| 6.67| 6.77| 6.86| 6.90| 6.93| 6.83| 6.81 67.31
Std. Error | .046| .048| .045| .044| .040| .032| .029| .024| .035| .037 .188
of Mean
Median 6.00| 7.00| 7.00{ 7.00| 7.00| 7.00( 7.00| 7.00| 7.00| 7.00 68.00
Mode 6 7 7 7 7 7 7 7 7 7 68
Std. 4921 519| 486| .472| .426| .348| .307| .256| .373| .395 2.015
Deviation
Variance 2421 .269| .236| .223| .181| .121| .094| .065| .139| .156 4.059
Range 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 8
Minimum 6 5 6 6 6 6 6 6 6 6 62
Maximum 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 70
Sum 736 750| 762| 767| 778| 789| 793| 797| 786| 783 7741
BO.1
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 69 60.0 60.0 60.0
7 46 40.0 40.0 100.0
Total 115 100.0 100.0
BO.2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 53 46.1 46.1 47.0
7 61 53.0 53.0 100.0
Total 115 100.0 100.0




BO.3
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 43 37.4 37.4 37.4
7 72 62.6 62.6 100.0
Total 115 100.0 100.0
BO.4
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 38 33.0 33.0 33.0
7 77 67.0 67.0 100.0
Total 115 100.0 100.0
BO.5
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 27 23.5 23.5 23.5
7 88 76.5 76.5 100.0
Total 115 100.0 100.0
BO.6
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 16 13.9 13.9 13.9
7 99 86.1 86.1 100.0
Total 115 100.0 100.0
BO.7
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 12 10.4 10.4 10.4
7 103 89.6 89.6 100.0
Total 115 100.0 100.0
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BO.8
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 8 7.0 7.0 7.0
7 107 93.0 93.0 100.0
Total 115 100.0 100.0
BO.9
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 19 16.5 16.5 16.5
7 96 83.5 83.5 100.0
Total 115 100.0 100.0
BO.10
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 22 19.1 19.1 19.1
7 93 80.9 80.9 100.0
Total 115 100.0 100.0
BO.TOTAL
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 62 3 2.6 2.6 2.6
63 1 9 9 3.5
64 8 7.0 7.0 10.4
65 8 7.0 7.0 17.4
66 18 15.7 15.7 33.0
67 18 15.7 15.7 48.7
68 25 21.7 21.7 70.4
69 14 12.2 12.2 82.6
70 20 17.4 17.4 100.0
Total 115 100.0 100.0
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Lampiran 16. Hasil Uji Deskriptif Variabel Gaya Kepemimpinan
Transformasional (X2)
Statistics
K|K|K|K|K|K|K|K]|K
KT. | KT. | KT. | KT. | KT. | KT. | KT. | KT. | KT. | KT.
120345678 |9oftoftt|12]13]14]15]16] 17| 18|19 |KT
N Vali | 11| 11 10| 11 11 10| 11| 10| 11} 15| 15| 115 | 15| 115 | 15| 115 [ 15| 115 | 115 | 115
d s| 5| s| 5| s| s| 5| 5| s
Miss | 10| 10| 10| 10| 10| 10| 10| 10| 10| 106 | 106 | 106 | 106 | 106 | 106 | 106 | 106 106 | 106 | 106
ing | 6| 6| 6/ 6| 6| 6| 6| 6| 6
Mean | 6.6(6.7|66[66|67|66[66[66|67| 67| 67| 67| 67| 67| 67| 66| 67| 66| 6.7|127.
s| o 9| 6| of 7| 7| 9o 1| o| 1| o o| 3| o of 3| 9 2| 20
Std. 04| .04|.04].04].04|.04(.04].04| 04 04 04| 04| 04| 04| 04| 04| 04| 04| 04| .321
Erorof | 6| 5| 5| 6| 5| 6| 6| 5| 4| s| 4| 3| 4| 3| 4| 5| 2| 5| 2
Mean
Median | 7.0 7.0 [7.0[7.0|70|70(70[70|70| 70| 70| 70| 70| 70| 70| 70| 70| 70| 70| 127.
of o of of of of of of o of o o of o of of o o| o| 00
Mode | 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 127
Std. 49| 48| 48| 49| 48| 49| 49| 48| 47| 48| 47| 46| 47| 46| 47| 48| 44| 48| 45|3.44
Deviati | 6| 1| 4| 4| 1| 1t 1| 4| 3| 1| 3| 2 7/ 5| 7/ 4| 6| 4| of 2
on
Varianc | 24| 23| 23| 24| 23| 24| 24| 23| 22| 23| 22| 21| 22| 21| 22| 23| 19| 23| 20| 118
e 6 1| 4 4 1| u| 1| 4| 4| 1| 4| 4| 8| 6| 8| 4| 9| 4| 3| 46
Range | 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 2| 1| 2| 2| 2| 2| 1| 2| 1| 15
Minimu | 5| 5| 5| 5| 5| s| s| s| s| s| s| e s| 5| s| 5| 6 5| 6|18
m
Maxim | 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7| 7|13
um
Sum 76| 77| 76| 76| 77| 76| 76| 76| 77| 770 | 772| 770 | 771 | 774 | 771 | 769 | 774| 769 | 773 | 146
5] of 9] 6] o] 7] 7] 9] 2 28
KT.1
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 38 17.2 33.0 33.9
7 76 34.4 66.1 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0




KT.2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 33 14.9 28.7 29.6
7 81 36.7 70.4 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.3
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 34 15.4 29.6 30.4
7 80 36.2 69.6 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT4
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 37 16.7 32.2 33.0
7 77 34.8 67.0 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.5
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 33 14.9 28.7 29.6
7 81 36.7 70.4 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
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KT.6
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 36 16.3 31.3 32.2
7 78 353 67.8 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.7
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 36 16.3 31.3 32.2
7 78 353 67.8 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.8
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 34 15.4 29.6 30.4
7 80 36.2 69.6 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.9
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 31 14.0 27.0 27.8
7 83 37.6 72.2 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
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KT.10
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 33 14.9 28.7 29.6
7 81 36.7 70.4 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.11
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 31 14.0 27.0 27.8
7 83 37.6 72.2 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.12
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 35 15.8 30.4 30.4
7 80 36.2 69.6 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.13
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 32 14.5 27.8 28.7
7 82 37.1 71.3 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
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KT.14
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 29 13.1 25.2 26.1
7 85 38.5 73.9 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.15
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 32 14.5 27.8 28.7
7 82 37.1 71.3 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.16
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 34 15.4 29.6 30.4
7 80 36.2 69.6 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.17
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 31 14.0 27.0 27.0
7 84 38.0 73.0 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
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KT.18

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 5 9 9
6 34 15.4 29.6 30.4
7 80 36.2 69.6 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.19
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 32 14.5 27.8 27.8
7 83 37.6 72.2 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0
KT.TOTAL
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 118 1 5 9 9
120 2 9 1.7 2.6
121 3 1.4 2.6 5.2
122 7 3.2 6.1 11.3
123 2 9 1.7 13.0
124 9 4.1 7.8 20.9
125 12 54 10.4 313
126 10 4.5 8.7 40.0
127 17 7.7 14.8 54.8
128 11 5.0 9.6 64.3
129 12 54 10.4 74.8
130 10 4.5 8.7 83.5
131 5 2.3 4.3 87.8
132 1 5 9 88.7
133 13 5.9 11.3 100.0
Total 115 52.0 100.0
Missing System 106 48.0
Total 221 100.0




Lampiran 17. Hasil Uji Deskriptif Variabel Motivasi Kerja (M)
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Statistics
MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | MK. | Motivasi
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 Kerja
N Valid 115 115 115| 115| 115( 115| 115| 115 115| 115] 115| 115| 115| 115 115
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 6.62| 6.58| 6.56| 6.58| 6.57| 6.56| 6.54| 6.57| 6.59| 6.57| 6.59| 6.59| 6.57| 6.57 92.08
Std. Error .046| .048| .048| .048| .048| .048| .047| .048| .048| .048| .048| .048 | .046| .048 320
of Mean
Median 7.00( 7.00 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00| 7.00 92.00
Mode 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 91
Std. 488 | .513| .516| .513| .514| 516 .501| .514| .511| .514| 511 511 .497| 514 3.426
Deviation
Variance 238 | 263 | 267 | .263| .264| .267| .251| .264| .261| .264| .261| .261| .247| .264 11.739
Range 2 2 2 2 1 2 2 2 2 13
Minimum 5 5 6 5 5 6 5 85
Maximum 7 7 7 7 7 7 7 98
Sum 761 757 754 757 756| 754| 752| 756| 758| 756| 758| 758| 756| 756 10589
MK.1
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 44 38.3 38.3 38.3
7 71 61.7 61.7 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.2
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 46 40.0 40.0 40.9
7 68 59.1 59.1 100.0
Total 115 100.0 100.0




MK.3
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 49 42.6 42.6 43.5
7 65 56.5 56.5 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.4
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 46 40.0 40.0 40.9
7 68 59.1 59.1 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.5
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 47 40.9 40.9 41.7
7 67 58.3 58.3 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.6
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 49 42.6 42.6 43.5
7 65 56.5 56.5 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.7
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 53 46.1 46.1 46.1
7 62 53.9 53.9 100.0
Total 115 100.0 100.0
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MK.8
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 47 40.9 40.9 41.7
7 67 58.3 58.3 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.9
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 45 39.1 39.1 40.0
7 69 60.0 60.0 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.10
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 47 40.9 40.9 41.7
7 67 58.3 58.3 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.11
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 45 39.1 39.1 40.0
7 69 60.0 60.0 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.12
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 45 39.1 39.1 40.0
7 69 60.0 60.0 100.0
Total 115 100.0 100.0
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MK.13

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 6 49 42.6 42.6 42.6
7 66 57.4 57.4 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.14
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 5 1 9 9 9
6 47 40.9 40.9 41.7
7 67 583 583 100.0
Total 115 100.0 100.0
MK.TOTAL
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid 85 5 4.3 43 4.3
87 9 7.8 7.8 12.2
89 3 2.6 2.6 14.8
90 17 14.8 14.8 29.6
91 21 18.3 18.3 47.8
92 19 16.5 16.5 64.3
93 6 5.2 5.2 69.6
94 14 12.2 12.2 81.7
95 2 1.7 1.7 83.5
97 1 9 9 84.3
98 18 15.7 15.7 100.0
Total 115 100.0 100.0




Lampiran 18. Uji Regresi Linear Berganda Persamaan 1

Variables Entered/Removed?

199

Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

1

KT, BO®

.| Enter

a. Dependent Variable: MK
b. All requested variables entered.

Model Summary
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 424* .180 165 3.130
a. Predictors: (Constant), KT, BO
ANOVA?
Sum of Mean

Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 241.061 2 120.531| 12.303 .000°

Residual 1097.234 112 9.797

Total 1338.296 114
a. Dependent Variable: MK
b. Predictors: (Constant), KT, BO

Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 30.055 12.817 2.345 .021

BO 534 153 314 3.501 .001

KT 205 .089 206 2.292 .024

a. Dependent Variable: MK




Lampiran 19. Uji Regresi Linear Berganda Persamaan 2

Variables Entered/Removed?
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Model

Variables Entered

Variables Removed

Method

1

MK, KT, BO®

.| Enter

a. Dependent Variable: KK

b. All requested variables entered.

Model Summary

Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 538 .289 270 1.239
a. Predictors: (Constant), MK, KT, BO
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 69.362 3 23.121| 15.058 .000°
Residual 170.429 111 1.535
Total 239.791 114
a. Dependent Variable: KK
b. Predictors: (Constant), MK, KT, BO
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 21.201 5.197 4.079 .000
BO 218 .064 303 3.432 .001
KT .072 .036 A71) 1.996 .048
MK 101 .037 2391 2.705 .008

a. Dependent Variable: KK
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Lampiran 20. Uji Sobel Persamaan 1

mediator

variablo
M -~ B

— Sl (5E =&
independent | " T dependent
wvariablo 7l wariablo

B: | 0.101 2]

SEa: |0.153 |@
sEg: [0.037 |@

Sobel test statistic: 2.15019241
One-tailed probability: 0.015770
Two-tailed probability: 0.031540




Lampiran 21. Uji Sobel Persamaan 2

mediator
variable
e g
— 1SR E
independent | T dependent
variablo variablo

A: (0205 |@
B: [0.101  |@©

]

SEn: | 0.089 7]

SEp: @ﬂ

Calculate!

Sobel test statistic: 1.76039540
One-tailed probability: 0.03917039
Two-tailed probability: 0.07834079
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Lampiran 22. Uji Normalitas Persamaan 1

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: MK
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02
0.0
oo 02 04 06 oa 1.0
Observed Cum Prob
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Standardized
Residual
N 115
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. .99118926
Deviation
Most Extreme Differences Absolute .082
Positive .082
Negative -.076
Test Statistic .082
Asymp. Sig. (2-tailed) 053¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
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Lampiran 23. Uji Normalitas Persamaan 2

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: KK

1.0
o8
O
E
nE- B3]
=
O
o
1)
g oa
o
k.
w =
02
oo
0.0 0z 04 a6 o8 1.0
Observed Cum Prob
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Standardized
Residual
N 115
Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. 98675438
Deviation
Most Extreme Differences Absolute .056
Positive .046
Negative -.056
Test Statistic .056
Asymp. Sig. (2-tailed) 2004

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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Lampiran 24. Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1

Regression Studentized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: MK
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Regression Standardized Predicted Value

Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.033 7.685 785 434
BO .030 .092 .033 331 741
KT -.044 .054 -.081 -.823 413

a. Dependent Variable: ABRESID1
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Lampiran 25. Uji Heteroskedastisitas Persamaan 2

Regression Studentized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: KK
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Regression Standardized Predicted Value

Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.770 3.201 .865 389
BO .019 .039 .050 478 .634
KT -.030 .022 - 135 -1.332 .186
MK .008 .023 .034 330 742

a. Dependent Variable: ABRESID2




Lampiran 26. Uji Multikolinearitas Persamaan 1
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Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance| VIF
1 (Constant) | 30.055| 12.817 2.345 .021
BO 534 153 314 3.501 .001 909 1.100
KT 205 .089 206 2.292 .024 .909 1.100
a. Dependent Variable: MK
Collinearity Diagnostics®
Condition Variance Proportions
Model Dimension | Eigenvalue Index (Constant) BO KT
1 1 2.999 1.000 .00 .00 .00
2 .001 72.303 .03 .85 43
3 .000 93.939 97 15 .57

a. Dependent Varia

ble: MK




Lampiran 27. Uji Multikolinearitas Persamaan 2
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Coefficients”
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.

Model B Error Beta t Sig. | Tolerance| VIF
1 (Constant) | 21.201 5.197 4.079| .000

BO 218 .064 303 3.432 .001 .819 1.221

KT 072 .036 A71) 1.996| .048 .868 1.152

MK 101 .037 239 2.705 .008 .820 1.220

a. Dependent Variable: KK

Collinearity Diagnostics”

Condition Variance Proportions
Model Dimension | Eigenvalue Index (Constant) BO KT MK
1 1 3.998 1.000 .00 .00 .00 .00
2 .001 68.557 .05 .03 .10 .97
3 .001 83.863 .01 .83 .35 .03
4 .000 108.466 93 14 .55 .00

a. Dependent Variable: KK
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