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ﬁkBI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

adang-Undang Nomor 11 Tahun 2020 tentang Cipta Kerja atau yang dikenal
sebagai Omnibus Law merupakan regulasi yang menggabungkan berbagai
peraturan dalam berbagai sektor ﬁlk meningkatkan iklim investasi dan
kemudahan berusaha di Indonesia. Dalam Undang-undang ini secara rinci
membahas berbagai aspek ketenagakerjaan yang relevan dengan kinerja pekerja,
seperti perjanjian kerja, waktu kerja, dan kesejahteraan pekerja, termasuk
komponen upah dan insentif.

Manusia secara alamiah akan dilengkapi dengan berbagai kebutuhan dan
keinginan yang sifatnya tidak terbatas. Untuk memenuhi kebutuhannya itu maka
manusia akan bekerja. Perusahaan sebagai fungsi pengelolaan sistem harus selalu
memberikan perhatian lebih banyak pada aspek-aspek kebutuhan pekerja seperti
lingkungan kerja, disiplin, motivasi, kompetensi, serta kepuasan kerja schingga
pekerja bisa menyumbangkan kemampuannya secara maksimal untuk pencapaian
tujuan organisasi (Alexandro Hutagalung, 2022). Kinerja sangat penting bagi
suatu bisnis karena akan menentukan seberapa efektif bisnis tersebut. Kinerja juga
penting karena akan menunjukkan seberapa baik seorang manajer mengelola
sumber daya manusia dan pengelolaan organisasi (Pusparani, 2021).

Untuk mengkoordinasikan dan mengatur semua aktivitas usaha terkait dengan
yak dan gas bumi di bagian hulu, negara menunjuk suatu badan khusus yang

dibentuk yang dikenal sebagai SKK Migas, yang merupakan suatu lembaga di




Indonesia yang mendapat tanggung jawab oleh Negara dalam mengelola semua
kegiatan minyak dan gas bumi bagian hulu. Di sisi lain, Kontraktor Kontrak Kerja
Sama (KKKS) merupakan perusahaan yang melakukan kerja sama dengan
pemerintah Indonesia dalam bentuk perjanjian kontrak untuk mengelola proyek-
proyek migas, seperti eksplorasi, produksi, dan pengembangan suatu lapangan
yak dan gas bumi.

SKK Migas mempunyai fungsi regulator serta fungsi pengelolaan kegiatan F
bidang usaha minyak dan gas bumi bagian hulu pada wilayah Indonesia. Mereka
mengelola kontrak-kontrak kerja sama dengan KKKS, untuk memastikan bahwa
KKKS mematuhi peraturan dan regulasi yang berlaku serta memastikan
keseimbangan antara kepentingan pemerintah dan KKKS. Sesuai tugas pokok dan
fungsi yang diemban untuk mengelola kegiatan industri hulu migas nasional SKK
Migas berkomitmen penuh untuk mengembangkan kapabilitas dan kapasitas
Nasional dalam bidang Sumber Daya Manusia (Amien Sunaryadi, Kepala SKK
Migas, HR Summit 2016).

SKK Migas melakukan pemantauan terhadap kegiatan operasional KKKS untuk
memastikan bahwa aktivitas eksplorasi, produksi, dan pengembangan dilaksanakan
sesuai dengan mekanisme kontrak kerja sama dan standar yang berlaku. Ini
mencakup pemantanan terhadap proses produksi dan hasilnya, investasi, serta
kepatuhan terhadap perlindungan lingkungan.

Sebagaimana telah ditetapkan pada perundangan% No0.22/2001 tentang Migas
(Minyak dan Gas Bumi), yang menjadi dasar hukum utama kegiatan usaha dalam
mengolah minyak dan gas sektor hulu di Indonesia, dijelaskan mengenai hak dan

kewajiban KKKS, peran SKK Migas sebagai fungsinya untuk mengendalikan




aktivitas gelolaan minyak dan gas bumi di sektor hulu, serta berbagai aspek
terkait lainnya. Selanjutnya diatur Qﬂm Peraturan Pemerintah PP No.35/2004
tentang Kegiatan Usaha Hulu Migas, merinci ketentuan lebih lanjut terkait kegiatan
pengelolaan minyak dan gas bumi di bidang usaha hulu, termasuk peraturan
mengenai kontrak kerja sama, pembagian produksi, dan aspek keuangan lainnya.

Perusahaan industri mengekspolasi dan mengeksploitasi Migas mayoritas
beroperasi pada suatu remote area dengan pola kerja untuk para pekerjanya dibuat
khusus sesuai kebutuhan operasional Perusahaan. Para pekerja tinggal dan
menginap di lokasi kerja dalam durasi tertentu dan kemudian mendapatkan waktu
istirahat dengan durasi tertentu, sesuai dengan UU Cipta Kerja yang @mjutﬂya
diatur dalam Peraturan Pemerintah PP No0.35/2021. Untuk mencapai tujuan
Perusahaan supaya bisa beroperasi optimal dan mencapai target, dibutuhkan para
pekerja yang mempunyai kinerja yang baik.

Produksi gas bumi SKK Migas diharapkan mencapai produksi gas sebesar dua
belas liar standar kaki kubik per hari (BSCFD) dan produksi minyak sebesar satu
juta barel per hari (BOPD) pada tahun 2030. Semua KKKS di sektor hulu migas
saat ini berusaha untuk meningkatkan produksi migas nasional untuk memenuhi
kebutuhan yang semakin meningkat dari ekonomi negara. Untuk mencapai tujuan,
KKKS harus memastikan bahwa semua pekerjanya memiliki kompetensi yang
sesuai untuk mencapai tujuan.

Industri minyak dan gas (migas) merupakan sektor yang kompleks dan menuntut
keahlian khusus. Pegawai yang bekerja di sektor migas harus memiliki beragam
kompetensi teknis, manajerial, dan inferpersonal untuk dapat mengatasi tantangan

yang dihadapi dalam kegiatan eksplorasi, produksi, dan distribusi sumber daya




migas. Kebutuhan aga kerja dalam industri minyak dan gas bumi sangat
beragam dan bergantung kepada fase siklus proyek serta jenis kegiatan yang
dilakukan. Namun secara umum, beberapa kebutuhan labour supply yang dapat
diidentifikasi dalam industri migas melibatkan berbagai disiplin ilmu dan tingkatan
keterampilan, mulai dari fase proyek, fase ekploitasi dan fase eksplorasi.

Di wilayah Indonesia, standar kompetensi pekerja di industri yak dan gas
bumi yang beroperasi ditetapkan oleh SKK Migas secara tidak langsung, namun
lembaga tersebut memiliki peran penting dalam menjaga keberlanjutan dan
keselamatan operasional. SKK Migas menetapkan regulasi dan pedoman yang
harus diikuti oleh KKKS dan pelaku usaha migas.

Beberapa penelitian yang telah dilakukan menyatakan adanya korelasi pengaruh
dari budaya organisasi terhadap kinerja pegawai (Jufrizen & Rahmadhani, 2020),
adanya kolerasi gri gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan (Rohwiyati et al., 2023), dan rata-rata peneliti menyatakan masih %apat
beberapa faktor lain yang mempengaruhi kinerja seseorang pada semua jenis dan
level organisasi, sehingga masih dibutuhkan suatu kajian yang lebih dalam lagi
untuk melengkapi apa saja yang masih bisa mempengaruhi kinerja pekerja.

Dalam konteks pekerja migas, standar kompetensi umumnya ditentukan oleh
lembaga pendidikan, organisasi profesi, atau pihak terkait lainnya. Pekerja migas
diharapkan memiliki keterampilan teknis seperti eksplorasi dan produksi minyak,
pemahaman geosains, serta kemampuan dalam manajemen proyek, keselamatan
kesehatan kerja dan lindung lingkungan (HSF). Keterampilan teknologi informasi

dan komunikasi (TIK), manajemen tim, dan keterampilan komunikasi juga




dianggap krusial. Adapun kepatuhan terhadap regulasi dan kebijakan industri
migas di Indonesia merupakan aspek yang sangat ditekankan.

Meskipun SKK Migas tidak secara langsung menetapkan standar kompetensi,
peraturan dan kebijakan operasional yang mereka tetapkan memberikan panduan
penting bagi pelaku industri untuk menjaga standar keselamatan, kualitas, dan
kepatuhan dalam kegiatan migas di negara ini. Informasi lebih lanjut dan rinci
dapat ditemukan dalam dokumen-dokumen resmi yang dikeluarkan oleh SKK
Migas atau lembaga terkait lainnya.

PT. Ceria Utama Abadi (PT. CUA) merupakan salah satu kontraktor penyediaan
tenaga kerja (labour supply). Salah satu kontrak yang dipegang adalah sebagai
labour supply yang bekerja di salah satu KKKS yang beroperasional di wilayah
Kabupaten MUBA.

Para pekerja PT. CUA umumnya berasal dari tenaga kerja yang berdomisili di
sekitar wilayah operasional dengan kompetensi awal yang sangat standar karena
merupakan kewajiban dari pemerintah Kabupaten MUBA untuk memberikan
prioritas kepada putra daerah MUBA. Pemberdayaan tenaga kerja lokal adalah
penting dimana para pemilik perusahaan wajib untuk melaksanakan tanggung
jawab sosialnya dalam rangka peningkatan taraf kehidupan dari kalangan
masyarakat yang tinggal di sekitar perusahaan secara berkelanjutan (I Wayan
Partama Putra, 2021). Hal ini menyebabkan tenaga kerja setempat yang diterima
kadang tidak sesuai dengan kompetensi yang diperlukan perusahaan dalam
menjalankan operasional perusahaan.

Hal tersebut ditegaskan lagi dalam peraturan daerah terbaru, yaitu diatir dalam

%a‘mran Bupati Kabupaten Musi Banyuasin (PERBUP) No. 255 Tahun 2021 yang




mengatur tentang Petunjuk Pelaksana Peraturan Daerah Nomor 2 Tahun 2020
perihal aturan Pemberdayaan dan Penempatan Tenaga Kerja, dimana dalam pasal-
pasalnya meminta perusahaan untuk mengutamakan Tenaga Kerja Lokal (TKL).
Khususnya dalam pasal 24 ayat 1 lebih menegaskan bahwa dalam rangka
penempatan TKL, perusahaan wajib mengutamakan TKL sesuai dengan kebutuhan
tenaga kerja perusahaan.

Seorang pekerja qualified dan certified sangat sulit untuk didapatkan oleh
kalangan industri sehingga mereka tetap membutuhkan investasi biaya yang cukup
tinggi dan harus menyediakan waktu khusus yang cukup lama untuk melakukan
program pelatihan keahlian supaya bisa menyetarakan kompetensi para tenaga kerja
yang ada dengan pola sistem kerja, budaya kerja dan iklim kerja yang ada di
lingkungan industrinya (Perdana, 2019).

Faktor yang biasanya jadi penghambat dalam perekrutan tenaga kerja lokal yaitu
kompetensi gm pengalaman yang kurang memenuhi syarat yang telah ditetapkan
oleh perusahaan dimana pada suatu posisi tertentu sangat dibutuhkan kemampuan
dan pengalaman yang cukup, juga kendala dimana tenaga kerja lokal masih ada
yang memilih jenis pekerjaan, dan juganya kecenderungan kurang memiliki
loyalitas dan etika.

Pada lokasi KKKS tempat PT. CUA memegang kontrak labour supply di
kabupaten MUBA, sejak tahun 2020 menerapkan sistem Operational Excellence
yang menguatkan 4 pondasi dasar operasi perusahaan yaitu: Health Safety &
Enviroment (HSE), Asset & Operation Integrity (A0l), Operating Efficiency dan

Cost management. Pada awal implementasi, para pekerja sangat berat untuk




menjalaninya karena membutuhkan peningkatan kompetensi di semua sisi supaya

bisa mengikuti setiap konsep yang ada dalam ke empat pondasi tersebut.

HEALTH SAFETY & ENVIRONMENT ASSET & OPERATING INTEGRITY

Maintain Process Safety risk
as low as practicable, - Our
assets are safe, we know it
and we can show it!

Minimize risk, and keep our p
environment, and assets safe

Behaviours

+  Apply Golden Rules and Life

Saving Rules.
+  Perform Risk Assessmant * Understand Integrity Status
- iaiby OPERATIONAL * Pertorm sk Assessment

*  Follow Procedures * Miligaie Process Safety Fisiks

EXCELLENCE

Enabling safe, reliable,
and efficent operations

Execute our day to day
activities efficiently

Understand our activities and
their costs to focus our efforts
and maximize value

Behaviours Right first bime.
+  Sen the plan cost On time
*  Monilor spend Folow procedures
* Reviow actial spend and ook |

improvement

Gambar 1.1 Framework Operational Excellence

PT. CUA bersama KKKS tempat pekerjanya beroperasi, berupaya menjalankan
beberapa program internal dalam rangka membangun dan meningkatkan
kompetensi para pekerja tersebut, sehingga para pekerja bisa meningkatkan kinerja
mereka.

Perubahan budaya organisasi sejak diterapkannya sistem Operational
Excellence sangat terasa dalam iklim kerja sehari-hari di Perusahaan. Semua
pekerja mau tidak mau harus ikut berubah mengikuti sistem tersebut, mulai dari
level manajerial, lini manajemen lapangan dan para pekerja.

Perusahaan melakukan peningkatan kompetensi pekerja dalam melaksanakan
sistem Operational Excellence tersebut dengan cara melakukan kampanye rutin,
melalui spanduk, melaui pembicaraan saat fool box meeting di pagi hari, ataupun
melalui acara resmi yang dihadiri semua pekerja. Secara personal pekerja diberikan

mentor khusus yang melakukan pendidikan sehari-hari secara personal kepada




setiap pekerja sehingga pengetahuan mereka dan sistem kerja mereka sesuai dengan
Sframework Operational Excellence tersebut.

Budaya Organisasi yang baru yang harus segera diserap dan dilaksanakan oleh
para pekerja, tidak hanya menjadi kewajiban para pekerja untuk melaksanakannya,
tetapi merupakan kewajiban lini manajemen lapangan juga untuk memastikan
pemahaman dan pelaksanaan di lapangan oleh para pekerja sudah sesuai dengan
apa yang diperlukan oleh Perusahaan.

Di bagian lain, lini manajemen harus turun langsung ke lapangan untuk bertemu,
berdiskusi dan melakukan face to face mentoring setiap waktu dan setiap ada
kesempatan berkunjung di lapangan. Aktivitas ini tidak hanya dilakukan periodik
setiap ada penilaian Key Performance Indicator (KPI) tengah tahun atau penilaian
performance kerja akhir tahun. Felr leadership yang dirasakan oleh para pekerja
yang dikunjungi, diharapkan dapat meningkatkan kinerja mereka. Melalui Felt
Leadership ini juga lini manajemen bisa menentukan mana pekerja yang
mempunyai learning ability yang cepat, dan mana yang lambat.

Sebelum penerapan metode Felt leadership, lini manajemen lebih banyak
bekerja secara administratif. Waktu kerja banyak terpakai dengan meeting online
yang sambung menyambung setiap harinya sehingga waktu untuk mengecek
kondisi kerja dan keadaan para pekerja di lapangan menjadi sangat minim. Hal ini
menyebabkan para pekerja cenderung bekerja seadanya karena mereka mengira
tidak ada kontrol dan monitoring dari lini manajemen terhadap pekerjaan mereka
di lapangan.

Kurangnya monitoring dari lini manajemen kepada para pekerja juga

berpengaruh terhadap kompensasi. Tanpa penilaian yang objektif, kompensasi




perusahaan cenderung diberikan sebagai rutinitas saja, tanpa melihat mana pekerja
yang mempunyai kinerja baik, dan mana pekerja yang bekerja seadanya tanpa
motivasi untuk bekerja maksimal.

Hal ini menyebabkan para pekerja cenderung bekerja tidak optimal, karena
mereka merasa apa yang mereka kerjakan tidak berpengaruh besar terhadap
kompensasi yang akan mereka terima nantinya. Faktor yang bisa memberikan
pengaruh kesuksesan sebuah Perusahaan, salah satunya adalah faktor motivasi kerja
selain faktor kepemimpinan dan faktor kinerja pegawai (Riwu Kore, Habaora, et
al., 2023). Pekerja dalam melaksanakan kerja sering berhitung membandingkan
kompensasi yang didapat antara mereka, dan kurang semangat kerja untuk menjadi
contoh dalam meningkatkan kreatifitas dan inovasi kerja (Riwukore, 2022).

Terhadap perubahan budaya organisasi operational excellence, perubahan
sistem kepemimpinan di lapangan menjadi model felt leadership, dan perubahan
sistem kompensasi menjadi berbasis hasil kerja, akan menciptakan suasana bekerja
yang nyaman dan adanya rasa keadilan yang diterima para pekerja. Pekerja yang
nyaman dan puas dengan pekerjaannya membuat perilakunya mengikuti budaya
organisasi dengan baik dan secara langsung meningkatkan kinerjanya sehingga
operasional perusahaan bisa mencapai target yang diharapkan (Giyanto & Yustini,

2023).

@ldentiﬁkasi Masalah
Dari pembahasan latar belakang penelitian, penulis mengidentifikasi

permasalahan yang muncul yaitu sebagai berikut:
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Terjadinya penurunan kinerja para pekerja PT.CUA pada saat awal akibat
adanya perubahan budaya dalam organisasi yang telah diimplementasikan oleh
Perusahaan, yaitu budaya Operational Excellence.

Terjadinya penurunan kinerja para pekerja PT.CUA akibat lini manajemen

belum sepenuhnya menerapkan felt leadership kepada para pekerja di lapangan.

. Terjadinya penurunan kinerja para pekerja PT.CUA akibat kurangnya

komitmen organisasi terkait penecrapan sistem kompensasi yang belum

berdasarkan pencapaian dalam penerapan budaya Operational Excellence.

1.3 Perumusan Masalah

159
Berikut merupakan permasalahan yang dirumuskan oleh peneliti, y—a.ltu:

. Bagaimana budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pekerja PT. CUA

di wilayah kerja Kabupaten MUBA?
Bagaimana felt leadership berpengaruh terhadap kinerja pekerja PT. CUA di

wilayah kerja Kabupaten MUBA?

. Bagaimana kompensasi berpengaruh terhadap kinerja pekerja PT. CUA di

wilayah kerja Kabupaten MUBA?
Bagaimana budaya organisasi, felt leadership %n kompensasi secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pekerja PT. CUA di wilayah kerja Kabupaten

MUBA?

1.4 Tujuan Penelitian

1.

Berikut merupakan tujuan dari penelitian ini yaitu untuk:

Menganalisis dan membuktikan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja

pekerja PT. CUA di wilayah kerja Kabupaten MUBA
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2. ﬁenganalisis dan membuktikan pengaruh felt leadership terhadap kinerja
pekerja PT. CUA di wilayah kerja Kabupaten MUBA

3. @enganalisis dan membuktikan pengaruh kompensasi terhadap kinerja pekerja
PT. CUA di wilayah kerja Kabupaten MUBA

4. ﬁnganalisis dan membuktikan pengaruh budaya organisasi, felt leadership
gn kompensasi secara simultan terhadap kinerja pekerja PT. CUA di wilayah

kerja Kabupaten MUBA.

@Manfaat Penelitian
1.5.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan bisa meningkatkan pemahaman tentang
perkembangan ﬁm manajemen sumber daya manusia, khususnya tentang
bagaimana budaya organisasi, felt leadership dan kompensasi mempengaruhi

kinerja pekerja.

%.2 Manfaat Praktis

Secara praktis hasil dari penelitian yang dilakukan diharapkan bisa
memberikan masukan berharga kepada manajer dan pimpinan perusahaan dalam
pengelolaan sumber daya pekerja secara lebih baik lagi dengan mengembangkan
strategi untuk meningkatkan budaya organisasi, felt leadership, dan kompensasi
perusahaan guna meningkatkan kinerja pekerja dan target perusahaan bisa tercapai

optimal.




gAB 11
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teori
2.1.1 Grand Teori Manajemen

Teori manajemen telah beradaptasi serta berkembang mengikuti perjalanan
sejarah peradaban manusia, karena fungsi dari manajemen pada dasarnya
merupakan suatu sarana dan cara mencapai tujuan yang diinginkan. Dari literatur
yang ada, banyak karya-karya monumental di masa lampau yang menjadi suatu
bukti keberhasilan penerapan Manajemen dan Teori Manajemen, seperti bangunan
Candi Borobudur yang ada di Indonesia, Piramida yag ada di Mesir dan Tembok
Raksasa yang ada di China.

Dalam sejarahnya, negara Mesir membutuhkan waktu lebih dari 20 tahun untuk
merenovasi satu buah bangunan Piramid dengan menggunakan ratusan ribu tenaga
kerja. Hal yang sama dalam proses renovasi bangunan candi Borobudur,
membutuhkan waktu yang sangat lama, mulai saat awal candi tersebut dibuka
kembali di zaman pemerintahan Rafles di tahun 1814, lalu perbaikannya diteruskan
oleh pemerintah Indonesia pada periode tahun 1975-1982. Peristiwa-peristiwa
tersebut memberikan gambaran nyata bahwa kegiatan manajemen pengelolaan
pekerjaan dan sumber daya pekerjanya sudah yang berlangsung jauh hari sebelum
diterapkannya manajemen modern.

Sejarah yang berhubungan dengan ilmu manajemen lahir setelah kejadian yang
berlangsung sebelum abad ke-20. Kejadian awal yaitu saat Adam Smith, tokoh

ilmuwan yang penggagas ilmu ekonomi modern, telah menulis buku dengan judul
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The Wealth of Nation (1776). Pada tulisannya, Smith menjelaskan kesimpulan dari
penelitiannya untuk pekerjaan yang dilakukan di pabrik pembuatan peniti. Smith
berpendapat jika pengaturan membagi tugas dilakukan dengan baik pada semua
tenaga kerja maka hal ini bisa meningkatkan produktivitas para pekerja tersebut
secara signifikan, jika hal tersebut dibandingkan dengan saat para pekerja
melakukan pekerjaannya secara sendiri-sendiri.

Kejadian selanjutnya setelah peristiwa Revolusi Industri yang terjadi di Negara
Inggris terjadi yang mengakibatkan proses pembuatan barang yang sebelumnya
dikerjakan secara rumahan pindah dikerjakan pada pabrik yang menggunakan
teknologi untuk mempermudah dalam bekerja, schingga suatu industri akan
memerlukan penerapan sistem bekerja secara benar untuk memaksimalkan
penggunaan sumber dayanya untuk kelancaran produksi. Mulai saat itu, ilmu
manajemen dikembangkan dan diterapkan secara luas.

Kelahiran Ilmu Manajemen sendiri berawal dari pendapat Frederick Winslow
Taylor yang ditulis pada buku Principles of Scientific Management (1911). Taylor
(1911:141-144) memberikan penjelasan mendalam tentang bagaimana ilmu
manajemen telah berkembang menjadi metode ilmiah untuk menyelesaikan suatu
tugas, di mana penerapan kaidah ilmiah dan menggunakan pencatatan pada setiap
tahap aktivitas menjadi sangat penting; menggunakan cara berpikir yang logis dan
sistematis; membuat hipotesis saat membangun suatu model teori; dan menguji
dugaan yang bersifat empiris, sehingga menjadikan manajemen dapat diterima
secara universal.

Aliran ini dimulai ketika Taylor menjadi tidak puas dengan pekerjaannya

sebagai seorang engineer di suatu pabrik. Produksi di pabrik tersebut hanya
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bergantung pada jumlah tenaga kerja yang tersedia. Sebagai akibat dari anggapan
bahwa bahan baku, peralatan, mesin, bangunan, tanah dan faktor produksi lainnya
akan tergantung pada penyediaan tenaga kerja, penambahan jumlah pekerja yang
dipakai akan menambah kemungkinan untuk menghasilkan barang. Dengan
demikian, semakin bertambah tersedianya jumlah tenaga kerja, semakin besar pula
kemungkinan untuk menghasilkan suatu barang.

Selama periode ini, secorang tenaga kerja akan melakukan semua rangkaian
produksi, mulai dari proses mengolah bahan baku sampai bahan jadinya selesai,
secara mandiri. Sebagai ilustrasi, jika seorang tenaga kerja dapat membuat 10-unit
peniti setiap hari, maka pabrik tersebut membutuhkan 10 orang tenaga kerja.
Sebaliknya, jika pabrik tersebut berencana untuk membuat 1.000-unit peniti setiap
hari, maka pabrik tersebut membutuhkan 100 orang tenaga kerja. Dengan
demikian, perhitungan seterusnya menunjukkan bahwa jumlah tenaga kerja
menjadi komponen utama yang menentukan besaran proses produksi.

Taylor berusaha untuk menggunakan metode bekerja baru. Dia membagi
karyawannya ke dalam beberapa kelompok yang memiliki tugas yang sama. Salah
satu kelompok pekerja ditugaskan untuk melakukan pemotongan kawat sesuai
dengan rancangan bentuk peniti yang akan dicetak pada hari itu; kelompok lain
ditugaskan untuk meruncingkan salah satu ujung kawat; melengkungkan kawat
sesuai dengan ukuran peniti; memasangkan kepala peniti pada bagian peniti yang
tidak runcing; dan terakhir, kelompok pekerja ditugaskan untuk melakukan
pekerjaan finishing dan pekerjaan pengepakan.

Hasil produksi meningkat berlipat-lipat dengan melakukan perubahan proses

pekerjaan seperti yang disebutkan di atas. Hal ini ternyata disebabkan oleh adanya
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proses spesialisasi kerja, yang mempengaruhi kecepatan pekerja untuk
menyelesaikan tugasnya. Metode pembagian spealisasi tugas menjadi banyak tugas
ini akan meningkatkan efisiensi kerja dan meningkatkan produktivitas. Aliran ini
akan memberikan penjelasan ilmiah tentang cara yang tepat dan efektif untuk
melaksanakan berbagai tugas serta untuk memilih memotivasi dan melatih para
pekerja.

Untuk menciptakan efisiensi suatu pekerjaan, ada empat prinsip dasar yang
biasanya dipakai, yaitu sebagai berikut:

1. Mengembangkan suatu metode yang ilmiah supaya bisa mendapatkan cara
terbaik dalam melakukan pekerjaan.

2. Melakukan penyeleksian pekerja secara ilmiah, dengan memberikan bentuk
tanggung jawab terhadap pekerja sesuai dengan kompetensinya.

3. Menjalankan program pelatihan dan pengembangan pekerja.

4. Menerapkan kerja sama antara Manajemen dan pekerja secara baik.

Terinspirasi dari apa yang telah dilakukan oleh Taylor terkait dengan spesialisasi
suatu pekerjaan dalam rangka untuk meningkatkan produktivitas, maka para pakar
ilmu manajemen mulai menyampaikan banyak usulan cara dan metode lainnya
yang bisa diterapkan.

Henry Gantt dalam bukunya yang berjudul Work, Wages, and Profits (1910:122)
menjelaskan tentang bagaimana cara untuk pemberian penghargaan yang sesuai
kepada setiap hubungan kemanusiaan di dalam sebuah perusahaan. Pemikiran
Gantt tersebut lebih dikenal dengan istilah sistem bonus, yaitu suatu sistem
pemberian bonus setiap hari dan bonus tambahan untuk para pengawas. Gantt

(1910:186) juga membuat suatu sistem Charting yang dinamakan Gantt Chart.
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Gantt menjelaskan bahwa pentingnya pengembangan interaksi timbal balik pihak
manajemen dengan pekerja, yaitu suatu kerja sama yang seimbang dan selaras.
Gantt menganggap komponen manusia merupakan faktor utama dan penting
sehingga ia menyatakan pentingnya untuk mengembangkan dan mengajarkan suatu
kesepemahaman sistem kerja pada pihak manajemen dan pihak pekerja, serta
diperlukannya bentuk apresiasi pada semua permasalahan manajerial. Gantt
membuatkan sebuah grafik Ganitt Chart, untuk digunakan dalam mendesain dan
mengatur kontrol progress suatu aktivitas tenaga kerja.

Seorang industriawan dari Prancis, Henri Fayol, dalam bukunya %miﬂmrion
Industrielle et Générale (1909), yang diterjemahkan dalam Bahasa inggris (Fayol,
1949) mengemukakan gagasan tentang lima fungsi manajemen yang sampai
sekarang masih sering digunakan pada teori dasar, yaitu proses merencanakan,
mengorganisasi, menggerakkan, mengkoordinir, dan mengendalikan. Fayol
berpendapat bahwa ada 14 prinsip manajemen, yaitu:

1. Pembagian pekerjaan sesuai spesialisasi, yang akan meningkatkan
produktivitas.

2. Pemberian wewenang sebagai hak untuk memberikan perintah dan mematuhi.

3. Penerapan disiplin, yang mengharuskan persetujuan dan ketaatan terhadap
tugas serta tujuan dari organisasi tersebut.

4. Adanya saru saja pemberi perintah, yang berarti hanya ada satu orang yang
menjadi atasan langsung,.

5. Adanya satu sistem dalam mengarahkan, yang berarti satu manajer yang
memimpin satu rencana pekerjaan.

6. Mengutamakan kepentingan bersama daripada kepentingan pribadi.
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7. Prinsip pemberian kompensasi antara manajemen dan pekerja secara adil sesuai
dengan jasa yang diberikan.

8. Prinsip pemusatan yang seimbang.

9. Adanya kejelasan dalam hal garis wewenang.

10. Sarana dan orang harus tersedia sesuai temoat dan waktunya.

11. Prinsip bahwa orang dan sarana harus tiba pada waktunya.

12. Organisasi yang stabil, yang ditunjukkan dengan rendahnya angka turnover
tenaga kerja.

13. Mendukung inisiatif, termasuk memberikan kebebasan untuk melaksanakan
rencana.

14. Menumbuhkan rasa cinta pada organisasinya

Setelah itu banyak bermunculan teori-teori lainnya, seperti ilmu mengenai riset
operasi oleh Patrick Blackett, teori birokrasi ideal dalam sebuah organisasi oleh
Max Weber serta buku manajemen terapan yang ditulis oleh Peter F. Drucker.
Dalam buku yang berjudul Creative Experience, Follet (1924:100) mengemukakan
pendapat bahwa tujuan utama suatu organisasi harus terintegrasi dengan tujuan
individu (Follet, 1924). Sedangkan dalam buku yang berjudul The Functions of
Executive (Barnard, 1966), membahas tentang perbedaan motif organisasi dengan
motif individu dengan gagasan bahwa sistem yang diterapkan pada satu organisasi
seharusnya bisa menciptakan suatu komunikasi, kerja sama dan tujuan organisasi
sebagai variabel yang penting dan menyeluruh.

Dalam artikel (Gilbreth & Gilbreth, 1989) tentang penelitian dan eksperimen
mereka tentang gerakan manusia dan pengaruhnya terhadap produktivitas. Gilberth

menciptakan sebuah alat yang dikenal dengan nama micromotion, yaitu suatu alat
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yang bisa mencatat gerakan setiap pekerja saat melakukan suatu proses pekerjaan,
untuk mengukur efisiensi gerakan manusia.

Pada era modern lahir konsep manajemen kualitas total oleh W. Edward
Deming. (Deming, 2006) berpendapat bahwa penyebab turunnya kualitas suatu
produksi adalah bukan karena kesalahan pekerja, melainkan oleh sistem. Deming
juga berpendapat bahwa peningkatan kualitas suatu produksi dapat menciptakan
suatu reaksi berantai, yaitu terjadi pengurangan biaya untuk perbaikan, terjadi
peningkatan produktivitas, terjadi peningkatan pangsa pasar, terjadi peningkatan

keuntungan industri, dan terjadi bertambahnya jumlah pekerjaan.

Graham Hollinshead dalam bukunya yang berjudul HRM: Strategic and
International Perspectives, (Hollinshead, 2023) berpendapat bahwa pengelolaan
pekerja yang efektif bisa memberikan keunggulan kompetitif bagi organisasi
dengan mengintegrasikan fungsi SDM ke dalam perencanaan strategis perusahaan.
Manajemen perusahaan harus fleksibel dan mampu menyesuaikan dengan
kebutuhan lokal sekaligus menjaga keselarasan dengan tujuan global perusahaan.
Pengembangan talenta dan manajemen bakat menjadi fokus utama tuk
memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang kompeten dan siap menghadapi
tantangan masa depan. Investasi dalam pembelajaran dan pengembangan karyawan

menjadi krusial untuk mempertahankan keunggulan kompetitif.

Dalam bukunya yang berjudul International Human Resource Management,
(Chris Brewster etal., 2011) berpendapat bahwa pentingnya pemahaman mendalam
tentang perbedaan budaya dan regulasi antar negara@am mengelola sumber daya

manusia secara efektif dan diperlukan suatu manajemen pekerja internasional,
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termasuk seleksi, pelatihan, kompensasi, dan pengelolaan krisis, yang semuanya

penting untuk kesuksesan operasi global.

Sedangkan dalam buku yang berjudul Digital HR: A Critical Management
Approach 1o the Digitilization of Organizations, (Manuti & Palma, 2020)
berpendapat bahwa perusahaan perlu beradaptasi dengan perubahan yang dibawa
oleh digitalisasi, termasuk restrukturisasi organisasi, perubahan budaya kerja, dan
kebutuhan untuk mengembangkan keterampilan baru di antara pekerja. Tantangan
etis yang muncul dengan meningkatnya penggunaan teknologi digital dalam HR,
seperti privasi pekerja dan etika penggunaan data, schingga manajemen krisis
dalam menghadapi kegagalan teknologi atau pelanggaran keamanan data.

Tabel 2.1 Periodisasi Perkembangan llmu Manajemen

Periodisasi Aliran Manajemen Kontributor

Teori Manajemen FW Taylor, F. Gilberth, L.

Ilmiah Gilberth, H. Gantt, H. Emerson
Teori Tradisional H. Fayol, JD. Mooney, MP. Follet,
(Organisasi Klasik) | H. Simon, CI. Banard.

Teori Hubungan H. Studies, E. Mayo, F.

Manusia Roethlisberger, H. Munsterberg
D.McGregor, A.Maslow,

Teori Manajemen C.Agryris, E.Schien, D.

Modern McCleland, E. Dale, R. Blake & T.
Mouton, P. Drucker, dll.

1870 s.d. 1930

1900 s.d. 1940

1930 s.d. 1940

1940 s.d. sekarang

Tabel 2.1 menunjukkan periode berkembangnya ilmu manajemen yang
dipelopori oleh FW Taylor tahun 1870, yang diawali dari teori manajemen ilmiah

hingga saat ini di mana teori manajemen modern mulai dianut sejak tahun 1940.
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ﬂ.z Middle Teori Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber Daya Manusia didefinisikan sebagai bentuk rangkaian interaksi antara
dua atau beberapa pihak dalam rangka mencapai tujuan tertentu, yaitu supaya
didapat suatu saling pengertian, kesadaran dan kepuasan secara psikologis.
Hubungan tersebut merupakan interaksi antara dua pihak atau lebih orang baik
dalam suatu organisasi menuju suatu kondisi kerja yang bisa mendorong pekerja
mempunyai produktivitas tinggi sehingga tercapai target kepuasannya secara
ekonomi, psikologis dan sosial (Indrawaty et al., 2022).

Frederick Winslow Taylor yang dikenal sebagai Bapak Ilmu Manajemen
memperkenalkan teori Sistem Manajemen Ressource, yang dikenal sebagai
Scientific Management. Teori ini menekankan pada efisiensi operasional dan
peningkatan produktivitas melalui penelitian ilmiah dan penggunaan metode kerja
terbaik. Menurut (Taylor, 1919) peran dan tanggung jawab lini manajemen
perusahaan adalah untuk menentukan cara terbaik bagi pekerja supaya melakukan
suatu pekerjaan, dan menyediakan peralatan serta pelatihan yang tepat. Taylor
menyarankan untuk memberikan insentif atas kinerja setiap pekerja.

Di dalam suatu organisasi, pengelolaan sekelompok orang bisa dilakukan
dengan memanfaatkan banyak metode dengan tujuan supaya bisa meningkatkan
kemampuan anggotanya dalam mencapai visi organisasi lewat program kerja dan
target yang telah diputuskan oleh pemimpin (Yustini, 2021).

Sumber daya manusia menjadi hal utama pada suatu organisasi yang dibentuk
untuk kepentingan melaksanakan semua programnya sesuai kebutuhan organisasi.

Efektivitas pengelolaan sumber daya manusia harus selalu diperhatikan supaya
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daya saing para pekerjanya di pasar global bisa meningkat dan bisa memberikan
nilai tambah yang besar dalam menciptakan kompetensi di organisasi tersebut

(Septiana et al., 2023).

2.1.2.2 Ruang Lingkup @anajemen Sumber Daya Manusia
Ruang lingkup manajemen SDM (Sumber Daya Manusia) terdiri dari berbagai

komponen, termasuk perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan

pengendalian. Penerapan manajemen sumber daya manusia mempunyai tujuan
utama untuk peningkatan kinerja perusahaan melalui pengelolaan yang efektif
terhadap karyawannya. Manajemen SDM ini meliputi tujuh komponen, yaitu:

1. Komponen perencanaan SDM, yang meliputi perencanaan kebutuhan untuk
tenaga kerja, perencanaan kebutuhan sumber daya manusia di masa mendatang,
serta strategi untuk mendapatkan dan mempertahankan pekerja yang punya
kualitas kerja yang baik.

2. Komponen pengadaan SDM, yang meliputi proses perekrutan dan penyeleksian
pekerja yang sesuai dengan yang dibutuhkan organisasi, serta proses
menempatkan mereka pada posisi yang paling sesuai dengan keterampilan dan
keahliannya.

3. Komponen pengembangan SDM, yang meliputi proses pelatihan dan
peningkatan keterampilan, program belajar dan peningkatan karir untuk
menambah tingkatan kualifikasi, produktivitas, dan potensi pekerja.

4. Komponen evaluasi kinerja, sebagai suatu proses untuk mengevaluasi kinerja
karyawan secara teratur, memberikan umpan balik, serta merancang program

insentif atau peningkatan kinerja.
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5. Komponen penggajian dan manfaat, yang meliputi pengelolaan sistem

penggajian, insentif, dan manfaat karyawan agar sesuai dengan kebijakan
organisasi dan dapat memotivasi pekerja.

Komponen hubungan industri, yang meliputi proses mengelola hubungan
antara pihak manajemen dan pihak pekerja, serta penanganan sengketa dan
perundingan antara pihak-pihak yang terlibat.

Komponen pemeliharaan SDM, dengan tujuan supaya bisa memastikan
kesejahteraan karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang positif, dan

mengelola perubahan organisasi agar dapat diatasi oleh anggota tim.

Rangkaian dari proses manajemen SDM ini meliputi proses perencanaan,

pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dalam setiap proses perencanaan,

pengadaan, pengembangan, evaluasi kinerja, kompensasi, hubungan industri dan

pemeliharaan sumber daya manusia kepada target yang ingin dicapai oleh pekerja,

organisasi gan masyarakat.

2.1.2.3 Fungsi Lingkup Manajemen Sumber Daya Manusia

Beberapa teori dari ahli-ahli tentang fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

juga bervariasi, tetapi umumnya mereka menekankan pada peran strategis dan

pentingnya SDM dalam mencapai tujuan organisasi.

1.

Berikut beberapa pendapat ahli terkenal tentang fungsi sumber daya manusia:
Peter F. Drucker menyatakan pendapat bahwa sumber daya manusia merupakan
suatu aset yang unik, tidak ada dua manusia yang serupa. Manajemen yang baik
melibatkan penempatan seseorang yang tepat di tempat yang tepat, mengingat

perbedaan individu antara mereka (Zahra, 2003).
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. Dave Ulrich menyatakan bahwa sumber daya manusia harus bisa menjadi mitra
strategis dalam mencapai tujuan organisasi. Mereka harus fokus pada
penciptaan nilai tambah melalui pengelolaan talenta, inovasi, dan
pemberdayaan karyawan (Lust, 1998).

. Gary Dessler menyatakan bahwa sumber daya manusia mencakup pengadaan,
pengembangan, penggajian, dan memelihara karyawan. Pentingnya adalah
mastikan bahwa sumber daya manusia digunakan dengan efektif untuk
mencapai tujuan organisasi (Dessler, 2017).

. John P. Kotter yatakan bahwa sumber daya manusia yang baik harus
berkontribusi pada pencapaian visi dan strategi organisasi. Mereka harus dapat
menciptakan lingkungan di mana karyawan dapat memberikan yang terbaik
(Kotter, 2012).

. Jeffrey Pfeffer menyatakan bahwa sumber daya manusia bukanlah hanya
sebagai fungsi operasional, tetapi juga merupakan pendorong kinerja dan
keunggulan bersaing. Investasi dalam sumber daya manusia harus dianggap
sebagai investasi strategis (Pfeffer, 1998).

. David Guest menyatakan pendapat tentang sumber daya manusia yang strategis
memerlukan integrasi yang mendalam dengan strategi bisnis. Ini melibatkan
pengelolaan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi karyawan agar sejalan
dengan visi organisasi (Guest, 1987).

. Mary Parker Follett menyatakan bahwa pihak manajemen harus mengutamakan
kerja sama dengan karyawan supaya bisa mencapai tujuan bersama.
Keseimbangan antara kepentingan organisasi dan kepentingan individu adalah

kunci dalam menciptakan hubungan kerja yang harmonis (Follet, 1924).
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8. Tom Peters menyatakan bahwa setiap pemimpin dan manajer di organisasi
mempunyai tanggung jawab juga dalam hal manajemen sumber daya manusia,
bukan hanya menjadi tanggung jawab pihak H/RD saja. Semua orang memiliki
peran dalam menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan mendukung
para pekerja (Park & Dahlgaard, 2006).

Pendapat-pendapat tersebut mencerminkan pemahaman bahwa fungsi sumber
daya manusia bukanlah hanya sebagai fungsi administratif, melainkan juga sebagai
mitra strategis yang berperan dalam pencapaian tujuan jangka panjang organisasi.
Dalam era bisnis yang dinamis, peran sumber daya manusia terus berkembang
untuk memastikan organisasi bisa melakukan adaptasi dan bisa berhasil di

lingkungan yang berubah dengan cepat.

?.1.3 Budaya Organisasi
2.1.3.1 Definisi Budaya Organisasi

Budaya organisasi mencakup kumpulan norma, aspek nilai, keyakinan, praktik,
simbol, ﬁ perilaku yang diadopsi dan dibagikan oleh anggota dari sebuah
organisasi. Budaya tersebut menciptakan suatu identitas dan ciri yang unik yang
aka membentuk cara bagaimana orang bekerja bersama, berinteraksi, dan
memahami tujuan bersama di dalam suatu lingkungan kerja. Sifat dan ciri dari
setiap masing-masing organisasi akan muncul dan terlihat dari sifat dan ciri dari
budaya organisasinya (Riwu Kore, Riwu Kore, et al., 2023).

Schein berpandapat bahwa budaya organisasi merupakan tradisi dan norma yang
biasa dimiliki suatu organisasi dalam melakukan aktivitas kerja dalam organisasi
tersebut, sebagai hasil dari aktivitas kerja yang sebelumnya telah mereka lakukan

(Kurnia et al., 2023). Budaya organisasi merupakan suatu keyakinan bersama dari
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setiap anggotanya yang menjadikan ciri khas antara satu organisasi dengan
organisasi lain. Teori ini mengidentifikasi tiga tingkat budaya: artefak, nilai, dan
asumsi dasar, serta menyoroti peran pemimpin dalam membentuk dan
mempertahankan budaya organisasinya.

Lasmi menyatakan bahwa ﬁdaya organisasi punya dua atribut yaitu intensitas
dan integritas. Atribut intensitas didefinisikan sebagai suatu batasan atau tahapan
saat pekerja menyakini norma dan nilai budaya yang ada pada organisasi tersebut,
sedangkan atribut integritas merupakan suatu pembatas untuk melihat konsistensi
para pekerja saat berpatisipasi aktif memberikan konmtribusi kepada budaya umum
(Antariksa & Wasiti, 2019).

Seiring dengan perkembangan yang dinamis dari suatu lingkungan dalam
organisasi, budaya organisasi semakin berkembang, sehingga konsep budaya
organisasi telah berkembang dalam berbagai bentuk lain. Dampaknya sangat luas
dan ke segala arah, sehingga banyak pihak yang dilibatkan pada proses adaptasi
dengan asumsi bahwa inti budayanya adalah nilai-nilai yang diyakini bersama.
Para pekerja dalam suatu perusahaan tidak lepas dari pengaruh budaya organisasi
yang mengendalikan kehidupan sehari-hari mereka (Marnisah et al., 2022).

Steers berpendapat bahwa untuk meganalisa peranan suatu budaya organisasi
dari aspek keefektifan organisasi, bentuk hipotesis umum yang menjelaskan
hubungan antara beberapa variabel kunci bisa dibangun (Siregar et al., 2023). Hal
ini berarti bahwa komponen struktur organisasi, teknologi, kebijakan praktik
manajemen dan lingkungan eksternal, semuanya menghasilkan dampak yang
signifikan terhadap budaya organisasi. Berdasarkan referensi tersebut juga, Steers

mengemukakan pendapat bahwa bila suatu budaya organisasi mengutamakan apa




26

yang dibutuhkan dari individu, maka perhatian terhadap kepentingan pekerja,
orientasi pencapaian, perhatian, kesuksesan, dan budaya yang dihasilkan akan
selaras dengan tujuan, aspirasi, dan motivasi individu.

Pada dasarnya kehidupan seseorang akan dipengaruhi oleh budaya dimana orang
tersebut berada (Madjidu et al., 2022). Budaya organisasi mengandung nilai-nilai
yang biasa dimiliki setiap manusia, sehingga bisa berpengaruh kepada perilaku dan
sikap individu tersebut di dalam bertingkah laku baik di lingkungan sosial maupun
lingkungan pribadi, sehingga budaya organisasi bisa menjadi citra utama dalam
suatu perusahaan yang jadi prioritas untuk dipertahankan oleh setiap anggota
perusahaan tersebut (Azizah et al., 2023).

Budaya organisasi yang baik dan bisa diterima dengan para pekerja dapat
menciptakan suasana kerja yang nyaman. Budaya organisasi dapat menciptakan
komitmen terhadap standar kualitas dan pencapaian kinerja tertentu, yang dapat

memengaruhi motivasi pekerja dalam pencapaian tujuan utama perusahaan.

2.1.3.2 Peranan ﬁdaya Organisasi

Budaya organisasi mempunyai peranan penting dalam pembentukan identitas,
perilaku, serta kinerja suatu organisasi. Peran budaya organisasi mencakup
beberapa aspek penting, dan beberapa teori telah dikembangkan untuk mendukung

pemahaman dan manajemennya. Berikut adalah peran budaya organisasi:

1. Membentuk identitas bersama: budaya organisasi membantu membentuk
identitas bersama di antara anggota organisasi. Hal ini akan menciptakan rasa

kebanggaan dan afiliasi.
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2. Memberikan kepastian dan stabilitas: budaya organisasi menyediakan kerangka
kerja yang memberikan kepastian dan stabilitas bagi anggota organisasi. Hal ini
akan membantu mengurangi ketidakpastian dan kebingungan.

3. Panduan dalam pengambilan keputusan: budaya membentuk panduan untuk
pengambilan keputusan di semua tingkatan organisasi. Nilai dan norma tersebut
akan menjadi acuan untuk keputusan sehari-hari.

4. Menciptakan keterlibatan karyawan: budaya yang positif dan sesuai dapat
meningkatkan keterlibatan pekerja. Mereka yang merasa terlibat cenderung
lebih produktif dan berkomitmen.

5. Mendorong perubahan dan inovasi: budaya yang mendukung inovasi dapat
memotivasi pekerja untuk berpikir kreatif dan menciptakan perubahan positif.

6. Memfasilitasi proses pembelajaran dan pengembangan: budaya yang
mendukung proses pembelajaran dan pengembangan pekerja dapat
meningkatkan keterampilan dan kualifikasi anggota organisasi.

7. Menentukan hubungan interpersonal: budaya membentuk nilai dan norma yang
akan mempengaruhi cara anggota organisasi berinteraksi dan berkomunikasi.

Budaya organisasi di sebuah perusahaan akan jadi baik jika pemimpinnya

menjalankan peranan yang cukup besar untuk menciptakan budaya organisasi

tersebut (Kurnia et al., 2023). Sikap dan perilaku pimpinan tersebut akan menjadi

suatu teladan bagi para anggota dalam melaksanakan aktivitas kerja mereka.
Seiring dengan perkembangan zaman, keyakinan yang dianut sebagai akar dari

budaya organisasi pasti akan mengalami perubahan (Kurnia et al, 2023).

Perubahan budaya organisasi tersebut berawal dari terciptanya krisis organisasi
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sehingga organisasi akan mencoba mengatasi situasi kritis tersebut, yang berasal

dari luar lingkungan organisasinya maupun dari lingkungan organisasinya.

ﬁ.&l’» Indikator Budaya Organisasi

Dalam konteks penelitian budaya organisasi, ada beberapa komponen kunci
yang dapat menjadi fokus penelitian untuk memahami, menganalisis, dan
mengukur pengaruh budaya organisasi. Setiap komponen ini memberikan
wawasan mendalam tentang karakteristik budaya organisasi.

Berikut adalah beberapa komponen yang bisa menjadi fokus penelitian:

1. Nilai-Nilai Perusahaan, dimana penelitian ini dapat memfokuskan pada
identifikasi, pengukuran, dan analisis nilai-nilai inti yang diterapkan oleh
perusahaan.

2. Norma-Norma dan Etika, untuk menganalisa norma-norma perilaku dan etika
yang dijunjung tinggi di dalam organisasi, serta sejauh mana norma-norma ini
tercermin dalam kehidupan sehari-hari.

3. Komunikasi Organisasi, untuk menganalisa kebijakan komunikasi, aliran
informasi, dan bagaimana komunikasi memainkan peran dalam membentuk dan
memelihara budaya.

4. Komitmen pekerja, yaitu untuk meneliti tingkat komitmen pekerja terhadap
organisasi, serta faktor-faktor yang memengaruhi komitmen tersebut.

5. Pengembangan pekerja, yaitu untuk meneliti praktik dan kebijakan
pengembangan pekerja yang mendukung pertumbuhan dan perkembangan
individu dalam organisasi.

6. Perubahan Budaya, untuk meneliti bagaimana organisasi mengelola dan

menghadapi perubahan budaya, serta dampaknya terhadap anggota organisasi.
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7. Kesejahteraan dan Kesehatan Organisasi, untuk menganalisa upaya organisasi
untuk menciptakan kesejahteraan dan kesehatan di tempat kerja.
Dengan memilih komponen-komponen ini sebagai fokus penelitian maka akan
bisa memberikan wawasan yang mendalam tentang budaya organisasi dan cara

budaya tersebut mempengaruhi perilaku dan kinerja organisasi.

2.1.4 Felt Leadership
2.1.4.1 Definisi Felt Leadership

Setiap perusahaan akan mengupayakan adanya kepemimpinan ideal dalam
organisasi meraka, karena hal tersebut bisa membawa berkah bagi seluruh pekerja
yang ada di dalamnya. Jiwa kepemimpinan yang matang (leadership) dan rasa
tanggung jawab yang tinggi (responsibility) perlu ada pada setiap pemimpin, dalam
melaksanakan setiap amanah serta aktivitas yang menjadi tanggung jawabnya
(Sahadi et al., 2020).

Downton dalam teori kepemimpinan transformasional menyatakan bahwa
seorang pimpinan merupakan  seorang agen perubahan yang harus bisa
memberikan inspirasi dan motivasi para pekerjanya dengan visi yang kuat.
Kepemimpinannya menjadi salah satu komponen utama yang bisa menggerakkan
ganisasi dalam rangka mencapai visi, misi, tujuan dan sasaran dengan program
yang terencana serta terlaksana dengan baik (Aulia & Amron, 2024).

Vroom berpendapat bahwa motivasi dari seseorang untuk memiliki perilaku
tertentu akan terpengaruh oleh tiga faktor utama, yaitu: Expectancy (keinginan
supaya usaha yang dilakukan sesuai dengan hasil yang diinginkan), Instrumentality
(keinginan supaya hasil tersebut juga mendapatkan imbalan), dan Valence (nilai

atau keinginan terhadap hasil tersebut) (Aulia & Amron, 2024).
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Menurut (Giyanto & Yustini, 2023):

gcompany or organization can be successful if it has employees who have
carried out the obligations given so that they can achieve the goals that have been
set. However, a company or organization can be much more successful if it has

emplovees who volunteer to do tasks that are not listed in the employee's job
description.

Menurut (Raso, 2018):

Felt lgaders gmd activities that demonstrate their values, %n 't just walk the
talk. If they talk about true collaboration, then they are actually doing it. They are
setting and role modelling expectations; developing forums, structures, and
discussions, and not accepting anything less. They have a commitment as a leader
shouldn’t just be heard or e-mailed, it should be displayed and demonstrated
throughout your scope of influence. Most likely, talking without action won't
change behaviours on any issue because it won't be felt and it won't be reality

Kepemimpinan itu ibarat sebuah jarum, dimana dia akan berusaha untuk
mencapai tujuan melalui dirinya sendiri (contoh: teladan dan pengorbanan sebatang
lilin), sambil ia merangkai jahitan benang (menghubungkan masyarakat yang
mandiri dan tidak mandiri). Tanpa benang jarum tiada artinya, dan tanpa jarum
benang tidak akan berdaya. Sementara itu, manajemen, fo get things done,
menggerakkan (menggunakan, memanfaatkan) orang lain yang dalam banyak hal

beragam sifat dan jenisnya (Sampara & Lukman, 2021).

Seorang pemimpin yang jarang mengunjungi bawahan, jarang melakukan
pengecekan langsung kepada bawahan, akan mengakibatkan dia kurang menguasai
apa saja permasalahan yang sebenarnya terjadi, yang mengakibatkan lemahnya
kinerja. Hal ini berdampak pada pimpinan yang belum akan bisa mengambil
langkah efisiensi kerja. Kepemimpinan menjadi salah satu kunci dalam membentuk
kinerja pekerja, sehingga bila pola kepemimpinan dalam peningkatan kinerja

pekerja tidak baik maka akan terjadi penurunan kinerja pekerja.




31

2.1.4.2 Penerapan Felt Leadership

Program felt leadership mewajibkan semua lini manajemen lapangan, mulai dari
level manager, superintendent / section head, dan para supervisor untuk selalu rutin
ke lapangan, bertemu secara fisik dengan para pekerja. Dalam pertemuan tersebut,
selain melakukan program rutin coaching, mentoring, inspection, juga ada diskusi
non-formal yang dilakukan sehingga para pekerja bisa lebih terbuka dalam
menyampaikan kekurangannya ke lini manajemen lapangan tersebut

Harapannya supaya kepribadian para pekerja bisa berubah menjadi lebih baik,
mengikuti apa yang diarahkan oleh para lini manajemen saat bertemu di lapangan.
Kepribadian merupakan bagian penting dalam diri seorang karyawan karena
kepribadian dapat mencerminkan bagaimana seseorang berperilaku dalam
kehidupan kesehariannya, khususnya pada dunia kerja (Yustini et al., 2022).

Supaya para lini manajemen lapangan bisa leluasa dalam melakukan aktivitas
Jelt leadership tersebut, maka diberlakukan aturan golden hours di mana pada pukul
8 pagi sampai 10 pagi, dan/atau pukul | siang sampai 3 siang, dimana mereka wajib
tidak berada di ruangan kantor, dan tidak boleh ada meeting di kantor baik online
maupun offline kecuali untuk kondisi khusus atau kondisi emergency.

Untuk memastikan program ini terlaksana dengan baik, setiap hari para lini
manajemen lapangan ini wajib mengisi laporan SCL (Supervisory Check List) yang
berisi laporan kegiatan yang dikerjakan seperti yang ditampilkan pada Gambar 2.1
Laporan ini bisa diinput melalui PC, atau bisa melalui telepon selular, sehingga

memudahkan untuk melakukan pelaporan harian tersebut.
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Gambar 2.1 Form pelaporan SCL mode telepon selular

2.1.4.3 Indikator Felt Leadership
Felt leadership, atau kepemimpinan yang dirasakan, adalah tentang bagaimana
orang merasakan atau mengalami kepemimpinan seseorang. Dalam konteks
penelitian felt leadership, beberapa komponen yang bisa menjadi fokus penelitian:
1. Persepsi kepemimpinan, yaitu bagaimana individu pekerja merasakan
kepemimpinan seseorang. Penelitian dapat meneliti bagaimana mereka melihat
kemampuan kepemimpinan individu, apakah mereka menganggapnya sebagai
figur otoritatif atau inspiratif, dan sejauh mana mereka merasa terhubung atau

terpengaruh oleh kepemimpinannya.
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2. Kesesuaian nilai, yaitu sejauh mana pemimpin dan pengikut memiliki
kesesuaian nilai atau prinsip yang dipersepsikan. Penelitian dapat meneliti
sejauh mana nilai-nilai yang dicontohkan oleh pemimpin tercermin dalam nilai-
nilai yang dipegang para pengikutnya.

3. Kesesuaian perilaku, yaitu sejauh mana perilaku pemimpin dianggap sesuai
dengan harapan atau kebutuhan para pengikutnya. Penelitian dapat meneliti
apakah cara pemimpin berkomunikasi, mengambil keputusan, atau mengelola
tim sesuai dengan harapan atau kebutuhan para anggota timnya.

4. Kualitas hubungan, yaitu bagaimana kualitas hubungan antara pemimpin dan
pengikutnya. Penelitian dapat meneliti tingkat kepercayaan, komunikasi
terbuka, empati, dukungan, dan seberapa dekatnya hubungan tersebut.

5. Dampak kepemimpinan, vyaitu bagaimana kepemimpinan individu
memengaruhi perilaku dan kinerja para pengikutnya. Penelitian dapat meneliti
bagaimana pengikut merespons, bertindak, atau berkinerja di bawah
kepemimpinan individu tersebut.

6. Pengaruh emosional, yaitu sejauh mana pemimpin dapat mempengaruhi emosi
dan motivasi pengikutnya. Penelitian dapat meneliti pengaruh emosional yang
bisa memiliki implikasi yang kuat terhadap bagaimana pengikut merasakan dan
merespons kepemimpinan.

Dalam penelitian felt leadership ini metode kuantitatif seperti kuesioner, dapat

digunakan untuk mengumpulkan data terkait dengan komponen-komponen ini.
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ﬂ.S Kompensasi Perusahaan
2.1.5.1 Definisi Kompensasi Perusahaan

Kompensasi dalam lingkungan kerja adalah sebagai apresiasi wujud pengakuan,
penghargaan, dan penilaian yang positif terhadap individu yang telah memberikan
prestasi atau performa terbaiknya dalam bekerja. Kompensasi merupakan suatu
bentuk balas jasa dari pihak perusahaan untuk pekerja yang diharapkan bisa
bermanfaat dalam pemenuhan kebutuhan hidup pekerja dan keluarganya

Mathis dan Jackson (2012:118) menyatakan bahwa suatu metode yang harus
dikerjakan dalam rangka peningkatan kinerja pekerja yaitu kompensasi, karena
kompensasi sebagai komponen penting yang memberikan pengaruh cara serta
alasan sescorang bekerja di perusahaan tersebut dan bukan pada perusahaan yang
lain (Aulia & Amron, 2024). Selanjutnya gnumt Mathis dan Jackson (2012: 113)
mendefinisikan kompensasi sebagai suatu cara yang dilakukan manajemen dalam
meningkatkan motivasi kerja, prestasi kerja dan meningkatkan kepuasan kerja
mereka sehingga kinerja mereka juga akan naik.

Berdasarkan pendapat Ariandi bahwa kompensasi merupakan semua
tunjangan yang didapatkan oleh para pekerja sebagai bentuk balasan jasa atas
kinerja yang telah diberikan. Kompensasi harus diberikan kepada pekerja, gaik
secara fisik maupun tidak, atas jerih payah pekerjaan yang telah dilakukan kepada
perusahaan tempat mereka bekerja (Yunus et al., 2023).

Secara umum, dua jenis kompensasi diberikan kepada pekerja: @npensasi
finansial dan non-finansial. Contoh dari kompensasi finansial secara langsung
seperti upah atau gaji, serta kompensasi tidak secra langsung berupa tunjangan yang

terkait dengan jabatan. Sebaliknya, untuk kompensasi non-finansial terkait
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pekerjaan dan lingkungannya, seperti promosi, fasilitas perusahaan, dan tempat
kerja.

Penghargaan yang diberikan dalam organisasi punya kepentingannya sendiri,
yaitu untuk membentuk suasana kerja yang nyaman dan untuk menciptakan
kepuasan karyawan. Tujuannya untuk memberi motivasi bagi para pekerja agar
tetap bertahan dalam organisasi dan tidak berkeinginan untuk keluar dari organisasi
(Febrianty et al, 2023:1). Penilaian kinerja adalah komponen penting pada
keefektifan pengembangan organisasi karena akan melalui rencana kerja dan
kebijakan yang lebih terkoordinir terhadap sumber daya manusia pada organisasi
tersebut. Penilaian kinerja seseorang akan memiliki arti yang penting dalam
pengembangan perusahaan secara menyeluruh karena lewat penilaian tersebut bisa

diketahui kondisi sebenarnya tentang kinerja pekerja (Febrianty et al., 2023:5).

2.1.5.2. Fungsi Kompensasi
Menurut Mulyadi (Handayani, 2018), tujuan pemberian kompensasi dari

perusahaan kepada pekerja adalah sebagai berikut:

1. Kesejahteraan pekerja: jika perusahaan memperhatikan pekerjanya saat
memberikan kompensasi khususnya saat menetapkan upah minimal yang sesuai
dengan peraturan pemerintah tentang ketenagakerjaan (sesuai UMR), maka hal
tersebut bisa berdampak kepada kesejahteraan pekerja yang meningkatkan,
tingkat sosial masyarakat juga meningkat sehingga akhirnya akan berdampak
ke produktivitas dan kinerja pekerja yang juga meningkat.

2. Memotivasi pekerja: Perusahaan mengharapkan motivasi pekerja untuk
meningkatkan hasil kerja akan naik jika perusahaan membuat ketentuan yang

baik dalam memberikan kompensasi kepada pekerja.
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3. Peningkatan produktivitas: Perusahaan mengharapkan motivasi pekerja untuk
meningkatkan produktivitas pekerja akan naik dengan adanya peningkatan
pemberian kompensasi.

4. Mempertahankan pekerja yang berprestasi: Perusahaan mengharapkan jumlah
keluar masuknya pekerja bisa ditekan, dan pekerja yang berpotensi/unggul bisa

bertahan dengan pemberian kompensasi yang memadai dan cukup tinggi.

2.1.5.3 Penerapan Sistem Kompensasi Dalam Perusahaan

Dalam banyak kasus, penerapan sistem kompensasi antara satu perusahaan
dengan perusahaan lain cenderung berbeda. Contohnya, pada sektor ekonomi yang
memberikan upah saja tanpa imbalan lainnya, sedangkan bentuk bisnis lainnya
memberikan intensif supaya bisa meningkatkan performance kerja mereka.

Untuk pekerja PT. CUA sendiri, setiap tahun dilakukan penilaian terhadap
semua pekerjanya di lapangan. Penilaian dilakukan oleh wsers tempat para
pekerjanya ditugaskan. Umumnya penilaian diambil berdasarkan peran aktif para
pekerja di bidang HSE, kinerja pekerja selama setahun ke belakang, tidak adanya
pelanggaran yang menyebabkan pekerja mendapatkan peringatan dan penilaian

khusus dari Supervisor dan/atau Section Head.

2.1.5.4 Indikator Kompensasi Perusahaan

Definisi konseptual kompensasi perusahaan pada penelitian ini adalah
bagaimana setiap individu dalam perusahaan merasa dihargai, diakui, dan
diperhatikan kontribusi oleh perusahaan.

Dalam melakukan penelitian mengenai kompensasi perusahaan, beberapa

komponen penting yang bisa menjadi fokus penelitian:
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1. Pengukuran Kompensasi: penelitian dapat meneliti sejauh mana kompensasi
Perusahaan mempengaruhi kepuasan pekerja, loyalitas, persepsi terhadap
budaya perusahaan, atau aspek lain dari penghargaan terhadap perusahaan
secara keseluruhan.

2. Pengukuran Kepuasan Pekerja: penelitian dapat meneliti sejauh mana kepuasan
ini diukur.

3. Pengaruh kompensasi terhadap Kinerja: penelitian dapat meneliti sejauh mana
apresiasi terhadap perusahaan memengaruhi kinerja pekerja, dan bagaimana
hubungan antara apresiasi yang dirasakan dan produktivitas, loyalitas, retensi
pekerja, atau kinerja keseluruhan.

4. Efek Terhadap Motivasi dan Keterlibatan Pekerja: penelitian dapat meneliti
sejauh mana tingkat apresiasi terhadap perusahaan memengaruhi motivasi dan
keterlibatan pekerja dalam pekerjaan mereka, dan apakah ada peningkatan
motivasi, keterlibatan, atau komitmen terhadap tujuan Perusahaan.

5. Kesesuaian Nilai: penelitian dapat meneliti sejauh mana nilai-nilai yang
dipromosikan perusahaan tersebut akan sesuai dengan nilai-nilai yang dipegang
oleh pekerja, dan apakah ada konsistensi dengan nilai-nilai yang dipromosikan
oleh pekerja
Dengan mempertimbangkan komponen-komponen ini, penelitian mengenai

kompensasi perusahaan dapat menghasilkan pemahaman yang lebih dalam

bagaimana hubungan antara kepuasan pekerja, kinerja, dan faktor-faktor lain yang

mempengaruhi dinamika di lingkungan%rja.
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2.1.6 Kinerja Pekerja
2.1.6.1 Definisi Kinerja Pekerja

"Kinetika energi kerja" atau kinerja, dapat didefinisikan sebagai hasil dari
melakukan fungsi pekerjaan dalam durasi masa tertentu. Namun, definisi pekerjaan
adalah proses pembuatan dan penyelesaian tugas yang membutuhkan tenaga kerja
dan keterampilan pekerjanya (Kristanti et al., 2023). Keberadaan pekerja dalam
manajemen bukanlah sekedar aset biasa. Suatu perusahaan harus mempunyai
kemampuan pengelolaan sumber daya manusianya supaya tujuan perusahaan bisa
tercapai dengan lebih baik. Pada prinsipnya seseorang akan melakukan pekerjaan
untuk mendapatkan penghasilan supaya kebutuhan hidupnya bisa terpenuhi,
sehingga seorang pekerja akan menghargai hasil kusahanya dan akan semakin
menunjukkan bentuk loyalitasnya kepada perusahaan (Handayani, 2018).

Kemajuan suatu perusahaan itu dipengaruhi oleh kinerja pekerja dan perilaku
para anggota di dalam perusahaan tersebut (Tanjung et al., 2020). glah satu yang
bisa menurunkan kinerja yaitu stress dalam kerja. Meskipun pada titik tertentu
stress kerja dapat meningkatkan kinerja. Stress kerja juga bisa menurunkan kinerja
sehingga perlu diusahakan agar stress kerja tidak terjadi pada pekerja (Hendrawan
et al., 2018). Usaha tuk menurunkan stress kerja antara lain yaitu dengan
membentuk suasana kerja yang nyaman, hubungan kerja yang harmonis, penurunan

kelelahan kerja serta pola kerja yang fleksibel.

Mayo, saat berhasil melakukan identifikasi terhadap efek pencahayaan dari
produk %ﬁk baja di Illinois, menyimpulkan bahwa produktivitas kerja tidak

hanya ditentukan oleh besaran upah dan kenyamanan bekerja saja, tetapi juga
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ditentukan oleh cara organisasi tersebut menyediakan kesempatan bagi pekerjanya
untuk melakukan human relations dalam organisasi (Lengkey etal., 2015).

Evaluasi kinerja sebagai rangkaian proses mulai penilaian, observasi dan
pencatatan hasil dari observasi yang telah dilakukan. Aktivitas observasi
merupakan proses mengamati segala perilaku anggota sebuah yang nanti hasilnya
bisa berupa perilaku kerja, hasil kerja, serta sifat pribadi lainnya. Suatu organisasi
membutuhkan berbagai jenis sumber daya di dalam usaha mencapai tujuannya,
salah satu diantaranya yaitu kinerja pegawainya (Habaora et al., 2021). Kinerja
merupakan suatu alat ukur perusahaan untuk melakukan penilaian prestasi kerja
yang dicapai pekerjanya. Kinerja pekerja harus selalu ditingkatkan dari waktu ke
waktu karena hal tersebut berpengaruh bagi kelangsungan hidup
Perusahaan (Lastriani, 2018).

Seorang pekerja saat mengerjakan tugas yang diberikan kepadanya biasanya
diminta untuk memberikan suatu performance terbaik, dan pekerja tersebut akan
menunjukkan performance yang akan dipengaruhi oleh berbagai hal yang memiliki
arti penting dalam meningkatnya kinerja yang menjadi tujuan dari organisasi
tempat pekerja tersebut bekerja (Setyaningrum et al., 2022). Kinerja yang
dihasilkan seorang pekerja berdasarkan apa yang dikerjakannya itu berdasarkan
tanggung jawabnya di dalam mengerjakan pekerjaan yang sudah diberikan oleh
perusahaan tempatnya bekerja supaya memperoleh hasil yang bagus atau sesuai

dengan target yang telah diberikan oleh perusahaan (Madjidu et al., 2022).

Zﬂ.l Faktor yang mempengaruhi Kinerja
Kinerja seseorang dipengaruhi beberapa faktor antara lain dukungan yang

diterima, semangat, kondisi pekerjaan yang diberikan, keahlian dan hubungan yang
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terjadi dalam perusahaan. Kinerja juga terpengaruh kapabilitas individu yaitu aspek

psikologis kinerja seorang pekerja meliputi aspek potensi dan kemampuan yang

dimunculkannya. Suatu sikap dan perilaku dari pekerja dalam menghadapi keadaan
dan situasi di tempat kerja akan menghasilkan motivasi kerja.

Menurut Sandewa, ada enam karakteristik dari seorang pekerja yang tinggi
motivasi kerjanya yaitu kepercayaan diri saat pengambilan risiko, mempunyai
perencanaan kerja, berusaha keras dalam mencapai tujuan, tanggung jawab dan
mampu memanfaatkan semua potensi dalam semua rangkaian aktivitas bekerja
yang dilakukan dan bisa mendapatkan peluang untuk penyelesaian rencana yang
telah disusun (Kristanti et al., 2023:176).

%a 3 faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pekerja, yaitu faktor individu,
psikologis serta organisasi. Faktor individu mencakup kompetensi dan keahlian,
pengalaman kerja, lingkungan keluarga dan sosiodemografi. Faktor psikologis
mencakup pemahaman perilaku, sikap, fungsi, keinginan serta kepuasan dalam
bekerja. Faktor organisasi antara lain mencakup struktur organisasi,
kepemimpinan, jenis pekerjaan dan metode kompensasi.

Wiyono berpendapat (Yunus et al., 2023), faktor-faktor yang memberi pengaruh
pada kinerja pekerja antara lain:

1. Program pelatihan, yaitu sebagai upaya menambah baik perilaku, pengetahuan
dan keahlian pekerja. Pelatihan dilakukan untuk memperbaiki tiga aspek yang
meliputi perilaku, pengetahuan dan keahlian.

2. Motivasi kerja, sebagai suatu bentuk dorongan supaya bisa menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat dengan penuh semangat serta tetap mengutamakan kehati-

hatian dalam bekerja.
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Supervisi, sebagai bentuk usaha membina, membimbing dan mengawasi
pekerja oleh atasannya. Supervisi mempunyai fungsi untuk penilaian
pekerjaan, pemeriksaan hasilnya serta peningkatan kinerja.

Kepemimpinan, perlu untuk mengembangkan diri pekerja dengan metode
berkoordinasi berdasarkan stuktur organisasi supaya bisa tercapai tujuan
organisasi. Kepemimpinan yang baik dengan adanya keterlibatan antar para
pekerja berdasarkan dan tanggung jawabnya.

Metode Kompensasi, yang terdiri dari dua cara yaitu cara langsung seperti
diberikan upah, bonus serta insentif, serta cara tidak langsung seperti uang cuti,

tunjangan, promosi termasuk juga asuransi.

2.1.6.3 Model Penilaian Kinerja Pekerja

1.

Ada 4 model dalam melakukan penilaian terhadap kinerja pekerja, yaitu:
Penilaian diri sendiri: bentuk penilaian yang banyak dipakai untuk mengetahui
perbedaan individu, yaitu membandingkan penilaian sendiri dengan penilaian
orang lain. Penilaian sendiri ini bisa dilakukan hanya jika seseorang memiliki
kemampuan untuk menilai proses dan ?asil kerja yang sudah dilaksanakan.
Model penilaian ini dipengaruhi oleh faktor kepribadian, pengalaman,
pengetahuan, dan sosiodemografi.

Penilaian atasan: bentuk penilaian yang biasanya diterapkan oleh organisasi
yang memiliki tingkat kematangan yang majemuk. Pekerja secara individu
akan dinilai kinerjanya oleh seorang anajer yang tingkatnya berada lebih
tinggi dari yang dinilai. Termasuk juga model penilaian dari pengawas kerja

2
dan atasan langsung.
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3. Penilaian mitra: bentuk penilaian dari suatu kelompok kerja yang punya
2
kewenangan karena diberikan penugasan oleh manajemen. Penilaian mitra
tujuannya untuk mengembangkan dan menerima umpan balik.

4. Penilaian bawahan: bentuk penilaian terhadap performance kerja individu dari

bawahannya untuk mendapatkan masukan untuk atasan dari bawahannya.

2.1.6.4 Metode Penilaian Kinerja Pekerja

Ada dua metode untuk melakukan penilaian pekerja, yairu metode backward
dan metode forward (Yunus et al., 2023).
Metode Backward dilakukan dengan cara:
1. Rating Scale: mengukur berdasarkan prestasi baku.
2. Checklist: mengidentifikasi data terkait karakter pekerja.
3. Critical Incident Method: menilai catatan aktivitas pekerja dalam masa
tertentu.
4. Field Review: meninjau kelapangan dan melakukan penilaian langsung.
5. ger ormance Test dan Observasi: melakukan penilaian terhadap keterampilan
atau keahlian.
6. Comparative Evaluation Approach: melakukan pengukuran dengan cara
membandingkan prestasi antar pekerja.
Metode Forward dilakukan dengan cara:
1. Self Appraisal: menilai diri sendiri dengan tujuan proses pengembangan
prestasi pekerja.
2. Psylogical Appraisal: menilai potensi pekerja oleh ahli yang ditunjuk seperti

psikolog.
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anagement by Objectives: penilaian berdasar tujuan dan target pekerjaan
yang terukur dan telah disepakati karyawan dan atasannya.
Assesment Centre: penilaian yang distandarisasi. Biasanya dilakukan oleh

provider resmi yang berpengalaman.

2.1.6.5 Indikator Pengukuran Kinerja Pekerja

Dalam penelitian ini, variabel kinerja pekerja secaca konseptual bisa

didefinisikan sebagai suatu gambaran hasil kerja yang dicapai oleh masing-masing

pekerja dari segala aktivitas berdasarkan tugas dan tanggung jawabnya dan

pengawasan pelaksanaannya dilakukan oleh orang tertentu (atasan) dan didukung

oleh perusahaan.

Dalam melakukan penelitian tentang kinerja pekerja, ada beberapa komponen

penting yang bisa menjadi fokus penelitian:

1.

Pengukuran Kinerja, penelitian dapat meneliti sejauh mana kinerja pekerja
diukur, termasuk produktivitas, efisiensi, kualitas hasil kerja, atau pencapaian
tujuan individu.

Indikator Kinerja, penelitian dapat meneliti sejauh mana bisa mengidentifikasi
indikator-indikator spesifik yang digunakan untuk mengukur kinerja pekerja.
Misalnya, jumlah pekerjaan yang diselesaikan, tingkat kesalahan, penilaian
atasan, atau ukuran kuantitatif lainnya yang relevan dengan posisi atau tugas
pekerjaan.

Faktor-faktor =~ Pengaruh, penelitian dapat meneliti sejauh mana
mempertimbangkan beberapa faktor yang memengaruhi kinerja pekerja, seperti
kepemimpinan, area bekerja, motivasi, pelatihan, kesesuaian antara

keterampilan dan tugas, serta keseimbangan kehidupan kerja.




4. Peluang Pengembangan, penelitian dapat meneliti sejauh mana faktor-faktor

yang mempengaruhi kemampuan pekerja untuk berkembangdan apakah ada

hubungan antara peluang pengembangan dan kinerja.

Faktor-faktor Personal dan Profesional, penelitian dapat meneliti sejauh mana

mempertimbangkan aspek personal

dan profesional

pekerja yang dapat

mempengaruhi kinerja mereka, seperti kesehatan mental, kecukupan pengalaman,

ketrampilan teknis, atau aspek lain yang relevan dengan pekerjaan mereka.

2.2 Penelitian sebelumnya

Dalam menyusun proposal tesis ini, penulis mengambil beberapa referensi
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p-enelitian sebelumnya dapat dilihat pada Tabel 2.2.

Tabel 2.2 Hasil Penelitian Sebelumnya

No | Judul, Penulis dan Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan
Tahun Penerbitan
1 garuh Disiplin, | e Disiplin, e Analisis Regresi e Terdapat
ompetensi, dan kompetensi, Linier Berganda variabel
Budaya Drganihsasi budaya organisasi | e Pengolahan data independen lain
terhadap Kinerja punya pengaruh SPSS terhadap
Pegawai (Studi signifikan dan . peningkatan
. . . ® Variabel L .
Kasus Pegawai positif pada kinerja ind d ) kinerja yaitu
Dusun dan Desa pekerja, secara fdependennya kedisiplinan
pada Kelurahan seluruhnya dan erganization dan kompetensi
Kota Raja sebagian. "”“{”‘e e Lokasi
Pemerintah Kota ® Variabel penelitian
Kupang) dependennya berbeda
(Muday et al., kinerja/
2022) Performance
2 Pgamh . |!mgkungan kerja, | * Analisis Regresi s Terdapat
mgkungan Kerja, Budaya organisasi, Linier Berganda variabel
Budaya Organisasi Semangat kerja e Pengolahan data independen lain
Dan Semangat berpengaruh pada SPSS terhadap
Kerja Terhadap produktivitas kerja . peningkatan
R . o o Variabel L .
Produktivitas Kerja secara signifikan. . kinerja yaitu
P i (Madiid independennya lingkune:
egawal (Madjidu budava oreanisasi ingkungan
etal., 2022) udaya organisast kerja dan
* Variabel semangat kerja
dhepm?denny'a o Lokasi
ku1e1'_]a.-‘" ‘ ) penelitian
4? Produktivitas kerja berbeda
Pengaruh Budaya Budaya organisasi, |  Analisis Regresi e Terdapat
Organisasi, Pelatihan serta Linier Berganda variabel
Pelatihan serta Motivasi masing- independen lain
Motivasi Terhadap masing pada terhadap
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di Universitas Tjut

secara parsial dan

SPSS

No | Judul, Penulis dan Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan
?hun Penerbitan
merja Karyawan kinerja karyawan e Pengolahan data peningkatan

kinerja yaitu

motivasi pegawai

Nyak Dhien Medan secara keseluruhan | o variabel pelatihan dan
(Hendra, 2020) independen nya muti\“(?si
budaya organisasi * Lukmfl_
e Variabel penelitian
dependennya berbeda
‘p‘ kinerja
Pengaruh Budaya e Budaya organisasi |  Variabel e Menggunakan
Organisasi melalui berkontribusi pada independennya SEM SmartPLS
variable m cdiasi peningkatan budaya organisasi o Terdapat
Kepuasan Kerja kepuasan kerjadan | 4 variabel variabel
terhadap produktivitas dependennya dependen lain
Produktivitas Kerja karyawan kinerja/ yaitu kepuasan
Karyawan (Ramlah Produktivitas kerja | ® Lokasi
etal., 2023) penelitian
@ berbeda
5 'engaruh Budaya | e %gamh positif * Variabel » Pengolahan
Organisasi dan dan signifikan independen nya data
Disiplin Kerja Budaya Organisasi, budaya organisasi menggunakan
melalui Disiplin kerja pada | o variabel SEM Lisrel 9.1
Pmduk?i\fira? Kerja Produktivitas Kerja dependennya o Terdapat
Sebagai _Val' tabel e Pengaruh positif kinerja/ variabel
Intervening dan signifikan Produktivitas keria dependen lain
Terhadap Kinerja Budaya Organisasi, s e yaitu disiplin
Karyawan dengan Disiplin kerja, kerja
di PT. Intercallin Produktivitas Kerja o Lokasi
(Battery ABC) pada kinerja penelitian
(Antariksa & karyawan berbeda
Wasiti, 2019) e Pengaruh positif
dan signifikan
Budaya Organisasi,
Disiplin Kerja
melalui
Prod: itas kerja
pada kinerja
g karyawan
6 ngaruh budaya e Budaya organisasi | * Variabel » Pengolahan
organisasi, gaya berpengaruh independennya data
kepemimpinan dan negatif pada budaya organisasi, menggunakan
kepuasan kerja motivasi dan gaya SEM 22
melalui lmmi\*asli kinerja pegawai kepemimpinan o Terdapat
pegawal sebagai e Gaya  Variabel variabel
?'al”liibC]_ kepemimpinan dependennya dependen lain
intervening engaruh Kineria peawai yaitu kepuasan
terhadap kinerja negatif pada kinerja Japeg kerja dan
pegawai pada dinas dan berpengaruh motivasi kerja
ketahanan pangan, positif pada » Lokasi
kelautan dan motivasi pegawai penelitian
pertanian Provinsi | o« Kepuasan kerja berbeda
DKI Jakarta tahun engaruh
2020 ‘(Sugiycmo & negatif pada kinerja
Rahajeng, 2020) dan berpengaruh
positif pada
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No | Judul, Penulis dan Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan
Tahun Penerbitan
o Motivasi pegawai
berpengaruh positif
pada kinerja
pegawai
7 | Kinerja Karyawan | e Kepemimpinan ® Analisis regresi s Terdapat
Ditinjau dari Gaya transformasional, linier berganda variabel
Kepemimpinan disiplin kerja, e Pengolahan data independen lain
Tranformational, motivasi kerja SPSS terhadap
Disiplin Kerja dan positif o Variabel peningkatan
Motivasi di mempengaruhi independen nya kinerja yaitu
Yayasan kinerja pekerja gaya disiplin kerja
Pendidikan Internal secara simultan kepemimpinan dan motivasi
Audit dan signifikan. o Variable o Lokasi
(Sariningrum, dependennya penelitian
2023) kinerja berbeda
8 %gamh . @npetensi dan o Analisis regresi o Terdapat
Kompetensi Dan aya linier berganda variabel
chcmimpinan kepemimpinan e Pengolahan data independen lain
Transaksional transaksional, SPSS terhadap
Terhadap masing-masing Variabel peningkatan
Kepuasan dan berpengaruh positif * vamnabe kinerja yaitu
Kinerja Awak pada dan signifikan pada m depe?dml] tya kompetensi
Kapal Di Miclyn era kcp?mlmpmau o Lokasi
Express Offshore e Terdapat pengaruh | * Variabel penelitian
Pte.Ltd (Anggoro mediasi dari dependennya berbeda
& Supriyadi, 2022) Kepemimpinan kinerja
transaksional dan
kompetensi pada
kinerja melalui
kepuasan  kerja
9 ﬁlgamh ¢ Kepemimpinan e Variabel ¢ Pengolahan
Kepemlmpman KEl‘j'd dan n dcpc[]dc[] nya data
Dan Kmnunkikas_i Punikasi kepemimpinan menggunakan
Terhada_p Kinerja gp;ygamh positif | ¢ vrariabel SEM SmartPLS
P;gawal ya_ng 51gmtl1kan pada‘ dependennya * Terdapat
Dimoderasi pada kinerja pegawai. Kiner:: variabel
. . . : inerja .
Lingkungan Kerja | o Lingkungan kerja dependen lain
(Suhanta et al., memoderasi yaitu
2022) pengaruh komunikasi
kepemimpinan e Lokasi
pada kinerja penelitian
ﬂ( awai berbeda
10 | Pengaruh Etika . ﬁ(a kerja, o Analisis regresi o Terdapat
Kerja, profesionalisme, linier berganda variabel
Profesionalisme, dan gaya e Pengolahan data independen lain
dan Gaya kepemimpinan SPSS terhadap
Kepemimpinan b?m??gamh « Variabel prcmnlgkatalm
Terhadap signifikan dan independen nva kinerja yaitu
Kinerja Auditor positif pada idependen ny etika kerja dan
Intern pada Badan kinerja, secara ka?l‘l]ll‘l]]’)ll]'dl] profesionalisme
Inspektorat Kota parsial dan * Variabel o Lokasi
Kupang (Riwukore keseluruhan. dependennya penelitian
etal., 2022) kinerja berbeda
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No | Judul, Penulis dan Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan
un Penerbitan P p
11 engaruh Gaya o Gaya o Analisis regresi s Terdapat
Kepemimpinan, kepemimpinan, linier berganda variabel
Kﬂll}pCH_S'dSi dan Kompensasi dan e Pengolahan data independen lain
Motivasi Terhadap Motivasi SPSS terhadap
Kinerja Karyawan berpengaruh pada o Variabel peningkatan
di Pt. Iskandar kinerja karyawan indenend . kinerja yaitu
Indah Printing secara signifikan independen nya motivasi
Textile Di ” kepemimpinan dan | Lokasi
Surakarta kum}aensam penelitian
(Rohwiyati et al., ® Variabel berbeda
2023) dependennya
@ kinerja
12 | Pengaruh o variabel o Analisis regresi o Lokasi
Kompensasi Non- kompensasi non linier berganda penelitian
Fma}'ma] tcrl'{adap financial e Pengolahan data berbeda
Motivasi Kerja mempengaruhi SPSS
Karyawan di PT motivasi kerja o Variabel
FIF Group Sungai karyawan secara ind d .
Lilin (Helmaviana signifikan. méependen fiyd
ctal., 2022) kompensasi
e Variabel
dependennya
@ B kinerja
13 | Pengaruh Penilaian | e Sistem penilaian * Analisis regresi s Terdapat
Kinerja Dan kinerja dan linier berganda variabel
Kompensasi kompensasi | » Pengolahan data independen lain
Te;gziap ) _ berpengaruh quﬂlf SPSS terh:ﬂdap
gPDAtIGrltas Kerja Eddd produktivitas | | Variabel E:ﬂlll‘]{’rka’t".'t"
Kabupaten o independen nya plc?lei;gl?a}:;m !
Kara})vang kun}pensam kinerja
(Tanjung et al., * Variabel o Lokasi
2020) dependennya penelitian
@ kinetja berbeda
14 | Pengaruh ¢ Kompensasi * Variabel e Pengolahan
Kompensasi dan dengan kinerja independen nya menggunakan
Motivasi Terhadap pekerja kompensasi SEM SmartPLS
Kinerja Karyawan berpengaruh positif Variabel e Terdapat
(Hindl'dl‘dju & tidak signifikan. dependennya variabel
Utami, 2023) » Motivasi dengz L di den lai
» lotivasi dengan kinerja ependen lain
kinerja pekerja yaitu motivasi
berpengaruh o Lokasi
signifikan dan penelitian
positif berbeda
15 %gamh o Kompensasi dan o Analisis regresi s Terdapat
Kompensasi dan Disiplin Kerja linier berganda variabel

Disiplin Kerja
terhadap Kinerja
Karyawan PT
(SBS) Sinar
Bengkulu Selatan
(Yulandr &
Onsardi, 2021)

punya pengaruh
baik pada Kinerja
pekerja

Pengolahan data
SPSS

Variabel
independen nya
kompensasi
Variabel
dependennya
kinerja

dependen lain
yaitu disiplin
kerja

Lokasi
penelitian
berbeda
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No | Judul, Penulis dan Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan
@hun Penerbitan
16 | Pengaruh . mpensasi dan o Analisis regresi s Terdapat
Kompensasi dan Lingkungan Kerja linier berganda variabel
Lingkungan Kerja berpengaruh e Pengolahan data dependen lain
Terhadap Kinerja simultan dan SPSE yaitu
Karyawan PT. pi{l‘sla} pada .  Variabel hngkungan
Perkebunan Kinerja pekerja . kerja
Nusantara VI secara signifikan n dependen‘ nya » Lokasi
(Persero) Kayu Aro kunwcusam penelitian
(Herlina, 2020) * Variabcl berbeda
dependennya
kinerja

2.3 Hipotesis

Pada penelitian ini, logika berpikir yang dipakai penulis dalam menyusun

hipotesis ﬂlah bahwa variabel Budaya Organisasi diduga berpengaruh terhadap

Kinerja Pekerja, variabel Felt Leadership diduga berpengaruh terhadap Kinerja

Pekerja, variabel Kompensasi diduga @rpengamh terhadap Kinerja Pekerja, serta

pengaruh Budaya Organisasi, Felt Leadership dan Kompensasi terhadap Kinerja

Pekerja secara simultan. Kerangka pemikirannya sebagai berikut:

Budaya Organisasi Hy
(BO)
Felt Leadershi Ha
. ership Kinerja Pekerja
(FL) (KP)
Kompensasi Hs
(Ks)
Ha

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran

Variabel independen: BO: Budaya Organisasi, FL: Felt Leadership, KS: Kompensasi

Variabel dependen: KP: Kinerja Pekerja.




49

Dari Kerangka pemikiran pada Gambar 2.2, maka disusun hipotesis penelitian
sebagai berikut:
Hipotesis 1 (Hy)
Ho:: %daya Organisasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pekerja
Ha,: Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Pekerja
Hipotesis 2 (Hz)
Hoz: Felt Leadership tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pckerja
Hax: Felt Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Pekerja
Hipotesis 3 (H3)
Hos: @mpensasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pekerja
Has: Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Pekerja
Hipotesis 4 (Ha)
Hoas: Budaya Organisasi, Felt Leadership dan E)mpcnsasi tidak berpengaruh
secara simultan terhadap Kinerja Pekerja
Hasy: Budaya Organisasi, Felt Leadership dan Kompensasi @rpengamh secara

simultan terhadap Kinerja Pekerja




BABIII
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Metode Penelitian

Pada penelitian ini penulis memakai pendekatan kuantitatif terhadap %‘[a
numerik dan melakukan pengukuran hasil yang objektif menggunakan analisis
statistik dengan untuk mengumpulkan data dan membuat generalisasi sehingga bisa
menjelaskan fenomena unik yang dialami populasi. Penelitian kuantitatif da
penelitian ini dilakukan dengan metode kuesioner terhadap responden para pekerja
PT. CUA yang bekerja di wilayah Kabupaten Musi Banyu Asin (MUBA).

Lokasi populasi yang akan dilakukan penelitian adalah lokasi kerja KKKS yang
beroperasional di wilayah Kabupaten MUBA di mana PT. CUA merupakan salah
satu penyedia tenaga kerjanya (labor supply), dengan waktu pengambilan data
untuk penelitian ini pada periode bulan Maret — April 2024 sesuai waktu yang
disetujui oleh Manajemen PT. CUA. Selanjutnya penulis memakai metode analisis
kuantitatif dengan bantuan instrumen analisis SPSS versi 25, dan dari banyak
variabel yang memberi pengaruh pada Kinerja Pekerja (KP), penulis mengambil
variabel terikatnya (independen) dibatasi hanya tiga variabel saja yaitu Budaya
Organisasi (BO), Felt Leadership (FL), dan Kompensasi (KS).

ﬂ Populasi dan Sampel

Populasi didefinisikan sebagai total jumlah semua responden dijadikan subjek

penelitian. Dari populasi ini, diambil sampel sebagai bagian dari populasi yang

diambil datanya berdasarkan hasil perhitungan menggunakan rumus pengambilan
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156
#pel. Teknik yang dilakukan dalam pengambilan sampel adalah teknik sampel

jenuh dimana seluruh jumlah populasi adalah sebagaipel yang diambil.
Jumlah populasi pada penelitian ini yaitu pekerja TPC dari PT. CUA yang
bertugas di di wilayah Kabupaten MUBA, yaitu sebanyak 100 orang Tenaga kerja.
Jadi sampel penelitian ini diambil, jumlahnya 100 pekerja.
gJenis dan Sumber Data Penelitian
Data penelitian bisa didefinisikan data primer jika diberikan secara langsung ke
pengumpul data, sedangkan untuk data sekunder jika diberikan kepada pengumpul
data secara tidak langsung. ﬁa penelitian ini, data yang digunakan dari sumber
data primer hasil survei kuesioner, serta sumber data sekunder dari dokumentasi
kepegawaian pekerja PT.CUA yang bekerja pada lokasi kerja @KS (Kontraktor

Kontrak Kerja Sama Migas) yang beroperasional di wilayah Kabupaten MUBA.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Penelitian ini memakai metode kuesioner dan metode dokumentasi. Metode
Kuesioner dibuat dan disebarkan dalam bentuk daftar pertanyaan tertutup dalam
mengumpulkan data langsung dari subjek penelitian untuk mendapatkan data
mengenai Budaya Organisasi, Felt Leadership, Kompensasi dan Kinerja Pekerja,
sedangkan metode dokumentasi mengumpulkan data dengan dengan mempelajari
beberapa sumber bacaan, dari artikel jurnal dan penelitian sebelumnya, untuk

memperoleh data-data sekunder.

3.5 Definisi Operasional Variabel
Penulis akan menentukan suatu variabel penelitian sebagai objek yang akan
dipelajari sehingga dapat digeneralisasikan. Variabel ini dipilih untuk menjadi

landasan menyiapkan instrument pengumpulan data dan pengujian hipotesis.
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91
Ada dua jenis %riabel yang digunakan penulis, yaitu variabel independen

(bebas) dan variabel dependen (terikat).

terpengaruh oleh variabel independen.

Qabel 3.1 Operasional Variabel Penelitian

Perubahan pada variabel dependen

Variabel Deskripsi Indikator Pengukuran
Budaya Menurut Schein (Kurnia et |1, Nilai-nilai perusahaan | Skala
Organisasi al., 2023), berpendapat 2. Norma-norma dan Ordinal
(BO) Budaya organisasi terdiri etika - | (Likert)

dari tradisi, kebiasaan, 3 Koml.mlkam organisasi
norma, dan hal lain yang 4. Komitmen pekerja .
umum dilakukan dalam 5. Pengembangan pekerja
.. . |6. Perubahan budaya
sebuah organisasi, sebagai .
- 7. Kesejahteraan dan
hasil tindakan sebelumnya. kesch .
eschatan organisasi
Felt Menurut, Downton (Aulia & |l. Persepsi kepemimpinan | Skala
Leadership Amron, 2024) pada teori 2. Kesesuaian nilai Ordinal
kepemimpinan 3. Kesesuaian perilaku (Likert)
(FL) transformasional, seorang 4. Kualitas hubungan
pimpinan merupakan agen |5. Dampak
perubahan yang harus bisa kepemimpinan
menjadi inspirasi dan 6. Pengaruh emosional
memberikan motivasi
kepada para pekerjanya
melalui visi yang kuat
Kompensasi | Menurut Mathis dan Jackson | 1. Pengukuran Skala
(Aulia & Amron, 2024), Kompensasi Ordinal
(KS) Kompensasi merupakan 2. Pengukuran Kepuasan | (Likert)
metode dari manajemen Pekerja
untuk menaikkan motivasi 3. Pengaruh Apresiasi
dan prestasi kerja serta terhadap Kinerja
meningkatkan kepuasan 4. Efek Terhadap
kerja sehingga kinerja Motivasi dan
pekerja akan meningkat Keterlibatan Pekerja
5. Kesesuaian Nilai
Kinerja Kinerja adalah hasil dari . Pengukuran kinerja Skala
Pekerja fungsi ggatu pekerjaan pada | 2. Indikator kinerja Ordinal
jangka waktu tertentu, 3. Faktor-faktor (Likert)
(KP) sedangkan pekerjaan pengaruh (BO, FL,
merupakan kegiatan untuk KS)
menyelesaikan atau 4. Peluang
membuat sesuatu yang pengembangan
menggunakan tenaga dan
keterampilan pekerjanya.
(Yunus et al., 2023)
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Definisi operasional variabel penelitian menjelaskan setiap variabel yang
dipakai pada penelitian terhadap setiap indicator yang membentuknya seperti yang

dilihat pada Tabel 3.1.

3.6 Rancangan Analisis Data

Penulis menggunakan aplikasims versi 25 (Statistical Package for the Social
Sciences) pada penelitian ini untuk merancang analisis data. SPSS merupakan
sebuah aplikasi program untuk melakukan analisis statistik yang cukup kompleks
dengan sistem manajemen data dalam lingkungan grafis.

3.6.1 Teknik Analisis Deskriptifﬁta

Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan instrumen penelitiannya
menggunakan kuesioner. Data penelitiannya akan dianalisis menggunakan teknik
analisis kuantitatif, termasuk menggunakan metode analisis statistika deskriptif.
Statistika deskriptif ini ggunakan metode pengumpulan dan penyajian data
untuk mendapatkan informasi yang dibutuhkan dari data tersebut. Data primer
g telah terkumpul dari hasil penyebaran kuesioner akan digunakan untuk
analisa kualitatif, untuk menghasilkan informasi dari pengumpulan dan dengan
melakukan perbandingan terhadap hasil-hasil penelitian sebelumnya.

Rancangan analisis data dipakai untuk menganalisa data kuantitatif dimana
semua datanya dianggap berdistribusi normal dan pengaruh kedua variabel adalah
linier, sehingga pengujian-pengujian terhadap hipotesis selanjutnya bisa dilakukan
menggunakan analisa statistik parametrik.

Pada penelitian ini akan disajikan gambaran untuk deskripsi data dari setiap
indikator variabel, yaitu: budaya organisasi (BO), felt leadership (FL), kompensasi

(KS) dan satu variabel dependen yaitu kinerja pekerja (KP). Indikator-indikator




54

pada tabel 3.1 tersebut akan diukur menggunakan@ala penilaian Likert yang terdiri
dari lima tingkat preferensi jawaban dengan setiap tingkatan mempunyai skor 1-5.
3.6.2 Pengujian Instrument Penelitian

Sebelum instreument penelitian disebar kepada para responden, perlu dilakukan
pengujian memakai uji validitas dan uji reliabilitas, untuk memastikan apakah bisa
dilakukan pengukuran suatu kuesioner dengan handal dan benar terhadap kerangka
penelitian yang akan diukur. Pengujian validitas dan reliabilitas akan dilakukan
terhadap setiap variabel independen budaya organisasi (BO), felr leadership (BO),
kompensasi (KS) dan satu variabel dependen yaitu kinerja pekerja (KP)
3.6.2.1 Pengujian Validitas

Untuk memastikan sah tidaknya suatu kuesioner dilakukan dengan uji validitas,
dimana sebuah kuesioner akan dikategorikan valid bila pertanyaan dalam
kuesionernya bisa menghasilkan hal yang bisa diukur oleh kuesionernya. @di uji
validitas ingin menguji semua pertanyaan dalam kuesioner yang telah dibuat
apakah sudah bisa mengukur apa yang mau kita ukur dengan baik dan benar.

Salah satu metode uji validitas yaitu dengan mengkorelasikan antar skor butir
pertanyaan terhadap total skor variabelnya, dimana uji signifikansinya gakukan
dengan membandingkan besaran rhiune dengan besaran ribel untuk derajat kebebasan
(df) = N — 2 dengan N merupakan jumlah sampel penelitian (Ghozali, 2018: 51).
Angka ini akan dibandingkan dengan hasil perhitungan rhiune untuk tiap indikator
variabel didapat pada kolom Pearson Correlation sebagai hasil output perhitungan
dari pengolahan data memakai aplikasi SPSS versi 25. Kriteria pengujian uji

validitas yang akan dipergunakan adalah sebagai berikut:
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e bila r niung nilainya di atas r weer dan r nilainya positif, disimpulkan
pernyataan valid
e bila r hiwng nilainya di bawah r wbe dan r nilainya negatif, disimpulkan
pernyataan tidak valid.
3.6.2.2 Pengujian Reliabilitas
Untuk menguji dan mengukur kehandalan atu kuesioner dari indikator suatu
variabel digunakan metode uji reliabilitas. Suatu kuesioner dikategorikan handal
bila terdapat konsistensi hasil yang stabil dari waktu ke waktu dari jawaban
seseorang terhadap pernyataan yang diberikan. pada penelitian ini, akan digunakan
metode one shot measure, dengan cara dilakukan pengukuran satu kali saja lalu
dilakukan pengkorelasian antar jawaban pertanyaan yaitu dengan membandingkan
antara hasil pengukuran yang didapat dengan hasil pertanyaan lain. Program SPSS
memberi bantuan aplikasi untuk melakukan pengukuran realibilitas dengan
pengujian Conbach's Alpha. Kriteria pengujiannya yaitu suatu variabel dianggap
handal bila koefisien Conbach's Alpha-nya lebih besar dari nilai 0.60 (Ghozali,
2018:406).
ﬁasing-masing variabel independen yaitu variabel budaya organisasi (BO), felt
leadership (FL), Kompensasi (KS) dan dependen yaitu variabel kinerja pekerja
(KP) dijalankan uji reliabilitas memakai program SPSS versi 25 sehingga setiap
variabel independen dan variabel dependennya akan memiliki nilai koefisien
Conbach’s %pha yang akan dibandingkan dengan nilai koefisien reliabilitas

(=0.60).
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ﬁﬁ Pengujian Asumsi Klasik
3.6.3.1 Pengujian Normalitas

ﬁda suatu model regresi, untuk menguji variabel dependen dan variabel
independennya memiliki distibusi normal atau tidak normal digunakan uji
normalitas. Jika model regresinya sudah berdistribusi normal, atau mendekati
normal, maka model tersebut bisa dilanjutkan untuk pengujian lebih lanjut.

Dua metode yang dipakai dalam menentukan apakah nilai residualnya punya
distribusi normal, yaitu analisis grafik dan uji statistik. Untuk pengujian data
apakah sudah berdistribusi normal, bisa dilakukan ggunakan metode statistik
non-parametrik yaitu menggunakan uji Kosmogorov-Smirnov (K-S) dimana nilai
residual akan memiliki distribusi rmal jika nilai signifikansinya: 0.05 (Imam
Ghozali, 2018:166). Suatu model regresi bias juga dinyatakan memiliki distribusi
normal bila data plotting (titik-titik) memberikan gambaran data aktual yang

mengikuti garis diagonalnya (Imam Ghozali, 2018: 163).

Kriteria yang digunakan pada Kosmogorov-Smirnov Test melalui aplikasi SPSS
adalah sebagai berikut:
= bila signifikansi lebih besar dari nilai 0.05, nilai residualnya erdistribusi
normal
= bila signifikansi lebih kecil dari nilai 0.05, nilai residualnya terdistribusi tidak

normal

3.6.3.2 Pengujian Multikolinieritas

Untuk menentukan pada model regresinya apakah ada korelasi antar variabel

independennya digunakan metode uji normalitas (Imam Ghozali, 2018:107). Akan
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ada banyak variabel dalam sampel jika terjadi gejala multikolinearitas%am model
regresi.

Untuk mengetahui apakah ada gejala multikolinearitas pada model regresi
tersebut, bisa dihitung berdasarkan besaran angka folerance serta besaran angka
rz'ance inflation factor (VIF). Dengan menggunakan besaran folerance,
variabilitas variabel bebas yang didapatkan yang tidak bisa diterangkan oleh
variabel bebas lain bisa dihitung. Berdasarkan formulanya VIF=l/toleransi, maka
untuk besaran tolerance yang hasilnya rendah berarti besaran VIF tinggi sehingga
berarti tingkat kolinearitasnya tinggi. Besaran angka tolerance (.10 atau angka VIF
diatas besaran 10 dipakai sebagai acuan nilai cut off. Kriteria pengujian
multikolinearitas metode tolerance & VIF ini:

. ﬁa tolerance nilainya lebih dari 0.100 atau VIF kurang dari 10, berarti

gejala multikolinearitas tidak muncul.

e Jika tolerance nilainya @ang dari 0.100 atau VIF lebih dari 10, berarti

muncul gejala multikolinearitas.

3.6.3.3 Pengujian Heteroskedastisitas

Untuk mengetahui ada tidaknya gejala ketidaksamaan variance pada perbedaan
residual dari suatu pengamatan dibandingkan dengan pengamatan yang lain pada
suatu dilakukan pada model regresi maka dilakukan uji heteroskedastisitas. Pada
model ini, bila tidak ditemukan pola yang jelas pada gambar scatterplots serta titik
penyebarannya berada di atas atau di bawah titik origin (nol) dari sumbu Y,
disimpulkan gejala heteroskedastisitas tidak muncul (Imam Ghozali, 2018:138).

Alternatif lain menggunakan uji Spearman Rho melalui aplikasi SPSS dengan

kriteria sebagai berikut:
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* bila angka signifikansi nilainya lebih besar dari 0.05, disimpulkan gejala

heteroskedastisitas tidak muncul.
* bila angka signifikansi nilainya lebih kecil dari 0.05, disimpulkan muncul

gejala heteroskedastisitas.

3.6.3.4 Pengujian Autokorelasi

Untuk pengujian gﬂlahan pengganggu pada periode t dengan periode t-1
apakah terdapat korelasi, digunakan metode uji autokorelasi. Masalah autokorelasi
timbul ketika korelasi ditemukan (Imam Ghozali, 2018:111). Peneliti sering
menggunakan tes Durbin-Watson (DW) untuk mengidentifikasi gejala autokoreksi.
Namun, metode ini memiliki kelemahan: jika nilai DW ditemukan hasilnya ada di
antara nilai DL dan nilai DU, maka tidak ada keputusan. (no decision).

Untuk menguji apakah ada gejala autokorelasi pada penelitian ini, maka penulis
akan menggunakan uji Run Test. Pengujian ini ﬁakukan untuk menguji model
regresinya apakah terdapat korelasi yang tinggi antara residualnya. Kriteria
pengujian Uji Autokoreksi Run Test:

e Jika angkaﬂymp.Sig (2-tailed) nilainya lebih dari 0.05 maka disimpulkan

gejala Autokoreksi tidak muncul.

e Jika angka gsymp.Sig (2-tailed) nilainyua kurang dari 0.05 maka

disimpulkan muncul gejala Autokoreksi

ﬂA Rancangan Analisis Regresi

3.6.4.1 Regresi Linier Berganda
Analisis Regresi Linier Berganda sebagai bentuk yang lebih kompleks dari

metode analisis korelasi sederhana, dimana analisis ini tujuannya adalah untuk




59

mengetahui hubungan pengaruh antar beberapa variabel independen (Variabel BO,

FL dan KS) dengan variabel dependen (Variabel KP) secara bersama-sama.
Berdasarkan Analisis Regresi Linier Berganda, yang diberi notasi Ry.2. n,

dilakukan perhitungan lewat jalur terbentuknya hubungan antar beberapa variabel

independen (Variabel BO, FL dan KS) dengan satu variabel dependen (KP), yakni

yang berupa gresi linier berganda dengan formula sebagai berikut:

KP=a+bi.BO+b2 FL +b3. KS+¢
dimana:

KP = Variabel dependen Kinerja Pekerja

a = Konstanta
b = Koefisien regresi masing- masing variabel independen

BO = variable independen Budaya Organisasi

FL = Variabel independen Field Leadership

KS = Variabel independen Kompensasi

e =Kesalahan pengganggu (Error terms), yaim%ai dari variabel lain yang tidak

masuk dalam persamaan. Nilai ini bisa diabaikan pada perhitungan.

3.6.4.2 Pengujian Koefisien Korelasi (R)
47
Dalam ilmu statistik, korelasi didefinisikan sebagai cara untuk menemukan

hubungan antara dua variabel atau lebih. Hal tersebut bukanlah menentukan
variabel mana yang memberi pengaruh pada variabel yang lainnya. Nilai koefisien
korelasi m(isar antara 0 dan 1; semakin besar nilainya mendekati nol, semakin
kuat hubungan antara variabel tersebut. Sebaliknya, pengaruh antara variabel
tersebut akan asemakin lemah jika nilai absolut koefisien korelasinya semakin

kecil. Tanda hubungan yang negatif atau positif menunjukkan arahnya.
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Kuat lemahnya dari korelasi antara variabel belum ada ukuran yang pasti. Tabel
3.2 berisi pedoman untuk menginterpretasikan koefisien korelasi (Indrawan &
Kaniawati Dewi, 2020).

Tabel 3.2 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi

Nilai Koefisien Hubungan Antar Variabel
0.000 - 0.199 Sangat Tidak Erat
0.200 - 0.399 Tidak Erat
0.400 - 0.599 Sedang
0.600 - 0.799 Erat

0.800 - 1 Sangat Erat

3.6.4.3 Pengujian eﬂsien Determinasi (R?)

Untuk mengetahui sejauh mana model regresi bisa menjelaskan variasi variabel
dependen dilakukan dengan pengujian koefisien determinasi (R?). Nilai koefisien
determinasi besarannya dalam interval 0 dan 1, artinya variabel independennya
tidak memiliki banyak kemampuan %am menjelaskan variasi variabel dependen.

Jika nilainya mendekati satu berarti untuk memprediksi variasi variabel
dependennya, hampir semua informasi yang diperlukan bisa disediakan oleh
variabel-variabel independennya (Imam Ghozali, 2018:97). Jika model regresi
diestimasikan secara baik, nilai koefisien determinasi meningkat seiring dengan
kekuatan persamaan regresi, yang berarti prediksi dari variabel kriteria menjadi

lebih baik.

3.7 Rancangan Pengujian Hipotesis

%uan dari pengujian ini yaitu untuk mengetahui masing-masing variabel
independen apakah berhubungan dengan variabel dependennya secara negatif atau
positif, serta guna melakukan prediksi apakah terjadi penurunan atau peningkatan

dari nilai variabel dependen.




61

%.1 Pengujian Parsial (uji-t)

Pada pengujian hipotesis penelitian yaitu variabel independennya apakah secara
parsial mempengaruhi variabel dependen maka digunakan pengujian parsial
(Uji-t). Keputusannya diambil dengan mencari dan membandingkan nilai
signifikansi yang ada di tabel Coefficients (Ghozali, 2018:101). Pengujian hasil
regresi biasanya dilakukan dengan tingkat signifikansi sebesar 5 persen
(kepercayaan 95 persen).

%iteria dari uji statistik t sebagai berikut (Ghozali, 2018:99):

e nilai signifikansi Uji-t %ih dari 0.05 menunjukkan Hp diterima, Hy

ditolak;

e nilai signifikansi uji-t kurang dari 0.05 menunjukkan Hg ditolak, Hj

diterima, menunjukkan variabel independen memberi pengaruh pada

variabel dependen.

196
Untuk thinng jika nilainya lebih dari nilai twbe disimpulkan bahwa %rlabel

independen mempengaruhi variabel independen secara parsial, dan sebaliknya
untuk thiune nilainya kurang dari nilai tuse maka riabel independen tidak
mempengaruhi variabel dependen secara parsial. Dengan kata lain, a(a thiwng lebih
kecil dari tianel berarti Hy diterima dan Hditolak, dan jika thiung lebih besar dari tibel

berarti Ho ditolak dan H: diterima.

%.2 Pengujian Simultan (Uji F)

Untuk melakukan pengujian terhadap semua variabel independent apakah secara
bersama-sama mempengaruhi variabel dependen maka digunakan pengujian
simultan (Uji F). Uji F juga dapat memeriksa pengaruh total variabel bebas pada

a
variabel terikat. Tingkatan yang digunakan adalah sebesar 0.5 atau 5%, dimana jika
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nilai signifikan F kurang dari 0.05, maka variabel independen memberi pengaruh

pada variabel dependen secara bersamaan, atau sebaliknya (Ghozali, 2018:98).
@iteria pengujiannya adalah:
= Hy: variabel independen tidak mempengaruhi variabel dependen.
» Hi: variabel independen mempengaruhi variabel dependen.

Bila hasil Fhiung < Fubel, maka secara bersama-sama variabel bebas tid

ak

memiliki pengaruh pada variabel terikat (Ho diterima). Demikian juga apabila

Fhitung > Frabel, maka variabel bebas secara bersama-sama memiliki pengaruh pa
variabel terikatnya (H; diterima).

Pengujian statistik Anova adalah jenis pengujian hipotesis yang memungkink

da

an

untuk membuat kesimpulan berdasarkan data statistik atau kelompok statistik yang

disimpulkan. Kesimpulan yang diambil dapat diketahui dari pengujian ini, yaitu

dengan tingkat signifikansi yang dijadikan acuan sebesar 0.05, yaitu nilai F dapat

ditentukan dari %el Anova. Adapun ketentuan dari uji F yaitu sebagai berikut

(Ghozali, 2018:98):

o Bila signifikansi uji-F nilainya kurang dari %5 disimpulkan bahwa Hy
ditolak dan H) diterima, artinya variabel dependen terpengaruh oleh
semua variabel independen secara signifikan.

e Bila nilai signifikansi uji-F %h dari 0.05 disimpulkan Hy diterima dan
Hi, berarti variabel dependen tidak terpengaruh oleh semua variabel

independen secara signifikan.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Perusahaan

Sebagai salah satu perusahaan gelolaan sumber daya manusia terkemuka di
Indonesia, PT Ceria Utama Abadi (PT. CUA) mempunyai spesifikasi jasa teknik,
desain dan penyusunan, manajemen proyek dan konstruksi, inspeksi,
commissioning dan start up project. Dalam hal ini, PT. CUA menyediakan
berbagai layanan termasuk pencarian/seleksi dan penempatan pekerja kontrak di
Perusahaan induk.

PT. CUA didirikan di Balik Papan pada tahun 1982. Misinya adalah untuk
menyediakan tidak hanya layanan teknik, konstruksi, dan personel yang mendasar
namun inovatif yang selaras dengan keunggulan teknis dan komitmen total terhadap
kebutuhan kliennya, dengan penekanan khusus pada kualitas dan keselamatan.

Dengan tingkat fleksibilitas yang tinggi dalam menyediakan layanan tersebut,
personel dan layanan PT. CUA diharapkan akan dihormati di seluruh industri
minyak dan gas di Indonesia secara keseluruhan. Selain pengetahuan dan
pengalaman industrinya, pendekatan multi-keterampilan PT. CUA yang didukung
oleh kesadaran efisiensi biaya memberikan pilihan pengelolaan sumber daya
terbaik bagi banyak perusahaan dan proyck yang membutuhkan sumber daya

khusus dan bersifat teknis.
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Dalam menjalankan proses bisnis dan operasionalnya, PT. CUA telah

menjalankan Standard Operational Procedure (SOP) dan standar manajemen yang

dimiliki antara lain:

ISO 9001:2018 (Management System) dan OHSAS

18001:2007 (QHSE Standard).

4.1.2 Identitas PT CUA

Nama

Kantor pusat

Tahun berdiri
Website
Email
Industri
Spesialisasi

Ukuran perusahaan

Lokasi kerja

: PT Ceria Utama Abadi (PT CUA)

:mrof. Dr. Soepomo SH. No.3, RT/RW 02/01, Kecamatan

Menteng Dalam, Kelurahan Tebet, Jakarta 12870,

Indonesia

1 1982

: http://www.ceria.com

: ceria(@cbn.net.id
: Minyak dan Gas
: Manpower Resources Oil & Gas Company di Indonesia

: 1.001-5.000 pekerja

: Seluruh wilayah Indonesia

Clients / USERs

PT.CUA
Project Managers

HR and IR , Admin
Recruitment

QA and Field Payroll, Taxes,
HSE ‘Coordinator c‘ "i.l etl

EMPLOYEES

Sumber: Company Profile PT. CUA (2021)

ambar 4.1 Struktur Organisasi PT. CUA di Lapangan
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4.1.3 Tugas Pokok dan Fungsi

PT. CUA mempunyai misi untuk menjadi penyedia solusi tenaga kerja dan
layanan teknis yang komprehensif di bidang Teknik, termasuk juga namun tidak
terbatas pada industri lainnya seperti Konstruksi, Minyak & Gas bumi, Energi dan
Ketenagalistrikan. Layanan yang diberikan akan menambah nilai bagi bisnis
kliennya, dan tidak hanya memenuhi namun melampaui harapan mereka hingga
tingkat kepuasan tersebut dapat diterjemahkan ke dalam kemitraan bisnis jangka
panjang dengan klien.

Dalam menjalankan fungsinya tersebut, PT CUA melakukan beberapa hal
sebagai berikut:

e Proses rekrutmen dan penyeleksian karyawan

e Program training dan pengembangan karyawan

e Manajemen performance kerja dan pengevaluasian kinerja karyawan

e Pengelolaan kompensasi dan manfaatnya

gHasil Penelitian

Hasil penelitian yang telah dilakukan akan dibahas secara analisis deskriptif
kuantitatif maupun hasil analisis deskriptif dengan variable bebasnya adalah budaya
organisasi (BO), felt leadership (FL) dan kompensasi (KS) terhadap variable terikat
yaitu kinerja pekerja (KP), yang datanya penulis peroleh dari Eesioner yang telah
disebarkan kepada para pekerja PT. CUA yang bekerja di wilayah Rimau,

Kabupaten MUBA yang menjadi sampel dalam penelitian ini.
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4.2.1 Karakteristik Responden
4.2.1.1 Gambaran Umum Responden

Dari hasil pengolahan data terhadap karakteristik peserta yang diteliti menurut
identitas gender, pengelompokan usia pekerja, dan masa bekerja pekerja
berdasarkan lokasi bekerja/section, di Kabupaten MUBA dimnjukkanﬁbel 4.1.

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Menurut Lokasi bekerja, Identitas
Gender, Usia dan Masa Kerja

Identitas Usia (tahun) Masa kerja (tahun)
No | Section/ lokasi Gender
L P <30 | 30-45 | =45 | <5 |5-15 > 15
bekerja
1 Production 74 2 1 42 33 0 32 44
2 Pipeline & ROW 18 0 0 g 10 0 6 12
3 | OMO 6 0 0 6 0 3 1 2
Total 100 100 100

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

4.2.1.2 Karakteristik Responden Menurut Identitas Gender

Identitas gender atau dikenal dengan jenis kelamin sebagai faktor genetika dari
setiap manusia yang dimiliki sejak lahir. Identitas gender bisa memberi pengaruh
pada sikap dan perilaku manusia. Berdasarkan hasil kuesioner yang sudah

disebarkan, didapatkan karakteristik responden menurut identitas gender seperti

ditunjukkan Ebel 42.
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Menurut Identitas Gender
No Responden Jumlah Persentase
1 Laki-laki 98 98%
2 Perempuan 2 2%
Total 100 100%

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)
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Dari tabel di atas, menurut kriteria identitas gender karakteristik respondennya
menunjukkan bahwa 98 persen atau 98% dari peserta adalah laki-laki dan 2 persen
atau 2% adalah perempuan. Dari hasil jawaban responden dapat disimpulkan
bahwa jumlah pekerja PT. CUA yang bekerja di wilayah kerja Kabupaten MUBA
bergendergd-laki lebih besar jumlahnya dibandingkan dengan jumlah pekerja PT.
CUA yang bekerja di wilayah kerja Kabupaten MUBA yang bergender perempuan.

Persentase masing-masing identitas gender responden terlihat pada Gambar 4.2.

Identitas Gender Responden

2%

m Laki-laki

W Perempuan

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)
Gambar 4.2 Persentase Identitas Gender @sponden
4.2.1.3 Karakteristik Responden Menurut Usia Pekerja
Usia pekerja bisa dipergunakan sebagai acuan untuk mengukur tingkat
kedewasaan seorang pekerja. Jika usia pekerja semakin tinggi maka derajat
kedewasaan yang dimiliki akan semakin tinggi. Dari hasil penyebaran kuesioner

didapatkan jumlah responden menurut rentang usia pekerja adalah seperti

ditunjukkan %el 43.




Tabel 4.3 Karakteristik Responden Menurut Usia

No Rentang Usia Jumlah Persentase
1 di bawah 30 tahun 1 1.0%
2 30 — 45 tahun 56 56.0%
3 di atas 45 tahun 43 43.0%
Total 100 100%

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)
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Dari tabel di atas terlihat bahwa karakteristik responden menurut kriteria usia

menunjukkan bahwa | orang atau 1% dari responden berusia di bawah 30 tahun;

56 orang atau 56% dari responden berusia antara 30 dan 45 tahun; dan 43 orang

atau 43% dari responden berusia di atas 45 tahun. Dari hasil jawaban responden

dapat disimpulkan bahwa jumlah pekerja PT CUA yang bekerja di wilayah kerja

Kabupaten MUBA yang mempunyai usia terbanyak, yaitu yang berusia antara 30 —

45 gmn dengan jumlah 56 orang atau sebesar 56% responden. Persentase masing-

masing rentang usia responden dapat terlihat pada Gambar 4.3.

Rentang Usia Responden

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

m < 30 tahun

® 30 - 45 tahun

m > 45 tahun

Gambar 4.3 Persentase Rentang Usia Responden
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4.2.1.ﬁ(arakteristik Responden Menurut Masa Kerja

Masa kerja seorang pekerja bisa dipergunakan sebagai acuan dalam mengukur
tingkat pengalaman dan senioritas seorang pekerja. Semakin lama masa kerja
pekerja maka tingkat pengalaman dan tingkat senioritas yang dimiliki juga akan
semakin tinggi. Dari hasil penyebaran kuesioner didapatjumlahpondcn menurut
masa kerja pekerja ditunjukkan dengan Tabel 4.4.

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Persentase
1 di bawah 5 tahun 3 3.0%
2 5 - 15 tahun 39 39.0%
3 di atas 15 tahun 58 58.0%
Total 100 100%

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Dari %ta pada tabel di atas, karakteristik responden menurut masa kerja
menyatakan ada 3 orang atau 3% csponden dengan masa kerja kurang dari 5 tahun,
39 orang atau 39% responden mempunyai masa kerja antara 5 — 15 tahun, serta 58
orang atau 58% responden empunya.i masa kerja di atas 15 tahun. Dari hasil
jawaban responden dapat disimpulkan bahwa jumlah pekerja PT CUA yang bekerja
di wilayah kerja Kabupaten MUBA yang mempunyai masa kerja paling banyak,
adalah yang masa kerjanya di atas 15 tahun sebanyak 58 orang atau sebesar 58%

responden. Persentase masing-masing masa kerja responden ditunjukkan pada

Gambar 4.4,
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Masa Kerja Responden

W < 5 Tahun
W5 - 15 Tahun

® 15 Tahun

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Gambar 4.4 Persentase Masa Kerja Responden

ﬂl Deskripsi Responden
4.2.2.1 Deskripsi Data Variabel Kinerja Pekerja (KP)

Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan terhadap para responden,
dilakukan uji frekuansi data yang diolah menggunakan aplikasi SPSS versi 25
sehingga didapatkan hasil statistik deskriptif data untuk masing-masing indikator

121
variabel kinerja pekerja (KP) #erti yang ditunjukkan pada Tabel 4.5.

Pada tabel tersebut didapatkan bahwa untuk variabel kinerja pekerja (KP)
dengan indicator KP; sampai dengan KPs memiliki nilai rata-rata 4.155 dengan
;.t;mdar deviasi 0.517. Berdasarkan hasil nilai mean, distribusi dan standar deviasi
dapat diambil kesimpulan kinerja pekerja PT CUA yang bekerja di wilayah kerja
Kabupaten MUBA yang diukur berdasarkan beberapa indikator variabel kinerja

pekerja (KP) memiliki kriteria baik.

Adapun aspek pengukurannya meliputi pengukuran kinerja, indikator kinerja,

faktor-faktor pengaruh, dan peluang pengembangan. Ada @responden yang
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menyatakan tidak setuju bahwa sistem pengukuran kinerja di organisasi sudah

sesuai tapi tidak signifikan, @responden menyatakan tidak setuju bahwa

impelementasi budaya organisasi mempengaruhi kinerjanya menjadi lebih baik tapi

tidak signifikan, 1 responden menyatakan tidak setuju bahwa pemberian

kompensasi mempengaruhi kinerjanya tapi tidak signifikan, dan 2 responden

menyatakan tidak setuju bahwa perusahaan mendukung pengembangan pekerja tapi

tidak signifikan.

Tabel 4.5 Pengujian Statistik Kinerja Pekerja

PERNYATAAN

SKOR JAWABAN

STS

TS| N | S |SS

Total

Mean

Std.
Deviasi

Saya merasa bahwa sistem
pengukuran kinerja di
organisasi ini sudah sesuai

5 18 | 54 | 23

100

3.95

0.783

Saya memahami sejauh
mana indikator kinerja
tersebut memotivasi saya
untuk mencapai hasil yang
lebih baik lagi

0 8 63 | 29

100

4.21

Saya merasakan bahwa
implementasi budaya
Operational Excellence
memengaruhi kinerja saya
menjadi lebih baik

1 0 69 | 30

100

4.28

Saya merasakan pengaruh
lini manajemen sering turun
ke lapangan sebagai bagian
penerapan felt leadership
memengaruhi kinerja saya
menjadi lebih baik

0 5 | 67| 28

100

4.23

0.529

Saya merasakan pengaruh
pemberian kompensasi
perusahaan dalam berbagai
bentuk sesuai prestasi dan
pencapaian masing-masing
pekerja, memengaruhi
kinerja saya menjadi lebih
baik

100

4.20

0.636

Saya merasakan didukung
dalam mencapai tujuan
pengembangan pribadi dan
profesional saya

100

4.06

0.679

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)




4.2.2.2 Deskripsi Data Variabel Budaya Organisasi
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Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan terhadap para responden,

dilakukan uji frekuensi data yang diolah menggunakan aplikasi SPSS versi 25

25
sehingga didapatkan hasil statistik deskriptif data untuk gasing-masing indikator

variabel budaya organisasi (BO) seperti ditampilkan pada Tabel 4.6.

Tabel 4.6 Pengujian Statistik Budaya Organisasi

PERNYATAAN

SKOR JAWABAN

STS

TS| N | S |SS

Total

Mean

Std.
Deviasi

Saya setujumva nilai-nilai
perusahaan memberikan
arah dan panduan yang jelas
dalam pengambilan
keputusan dan perilaku di
tempat kerja

100

4.36

0.503

Saya merasakan bahwa
norma dan etika dijunjung
tinggi oleh Perusahaan dan
lini manajemen (Manager,
Lead, Supervisor) dan
semua pekerja

100

4.40

Saya merasakan efektivitas
komunikasi di antara
berbagai tingkatan dan
departemen dalam
perusahaan

100

4.33

Saya memiliki tingkat
loyalitas yang tinggi
terhadap perusahaan ini

100

4.33

Saya merasakan bahwa
efektivitas program
pengembangan pekerja yang
ada sudah baik

100

4.37

Saya merasakan menilai
keberhasilan upaya
perubahan budaya menjadi
budaya Operational
excellence yang dilakukan
oleh lini manajemen

100

4.27

Saya merasakan dukungan
perusahaan dalam menjaga
keseimbangan antara
kesejahteraan pribadi dan
tuntutan pekerjaan

100

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)
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Pada tabel tersebut didapatkan bahwa untuk variabel budaya organiasi (BO)
dengan indicator BO:1 sampai dengan BO7 memiliki nilai rata-rata 4.359 dengan
standar deviasi 0.438. Dari hasil perhitungan distribusi mean dan standar deviasi
dapat disimpulkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap pekerja PT CUA
yang bekerja di wilayah kerja Kabupaten MUBA yang diukur berdasarkan beberapa
indikator variabel budaya organisasi (BO) memiliki kriteria baik.

Adapun aspek pengukurannya meliputi nilai-nilai perusahaan, norma dan etika,
komunikasi organisasi, komitmen pekerja, pengembangan pekerja, perubahan
budaya, kesejahteraan dan Kesehatan organisasi. Ada satu responden tidak setuju
bahwa dukungan perusahaan dalam menjaga keseimbangan antara kesejahteraan

pribadi dan tuntutan pekerjaan tapi tidak signifikan.

4.2.2.3 Deskripsi Data Variabel Felt Leadership

Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan terhadap para responden,
dilakukan uji frekuansi data yang diolah menggunakan aplikasi SPSS versi 25
sehingga didapatkan hasil statistik deskriptif data untuk masing-masing indikator
variabel felt leadership (FL) seperti ditunjukkan pada Tabel 4.7.

Pada tabel tersebut didapatkan hasil untuk variabel felr leadership (FL) dengan
indicator FL; sampai dengan FLs memiliki nilai rata-rata 4.298 dengan standar
deviasi 0.482. ga.ri hasil perhitungan distribusi mean dan standar deviasi dapat
disimpulkan bahwa pengaruh felt leadership terhadap pekerja PT CUA yang
bekerja di wilayah kerja Kabupaten MUBA yang diukur berdasarkan beberapa

indikator variabel felt leadership (FL) memiliki kriteria baik.
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PERNYATAAN

SKOR JAWABAN

STS

TS

N

S

SS

Total

Mean

Std.

Deviasi

Saya merasakan kualitas
kepemimpinan hadir di
tempat kerja

63

33

100

4.29

Saya merasakan kehadiran
rutin lini manajemen
(Manager, Lead, Supervisor)
di lapangan merubah nilai-
nilai pribadi yang saya
pahami menjadi sejalan
dengan nilai-nilai yang
diterapkan oleh perusahaan

61

100

4.31

Saya merasakan kehadiran
rutin lini manajemen
(Manager, Lead, Supervisor)
di lapangan mempengaruhi
perilaku saya menjadi
sejalan dengan harapan dan
standar yang ditetapkan oleh
pimpinan dan organisasi

61

100

4.31

Saya merasakan kehadiran
rutin lini manajemen
(Manager, Lead, Supervisor)
di lapangan berdampak
terjalinnya hubungan yang
baik antara pimpinan dan
pekerjax

40

100

4.38

Saya merasakan kehadiran
rutin lini manajemen
(Manager, Lead, Supervisor)
di lapangan memberi
pengaruh sangat positif
terhadap motivasi dan
kinerja saya

61

33

100

0.626

Saya merasakan kehadiran
rutin lini manajemen
(Manager, Lead, Supervisor)
di lapangan membuat saya
terinspirasi dan termotivasi
oleh interaksi emosional di
tempat kerja

6

100

0.657

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Adapun aspek pengukurannya meliputi persepsi kepemimpinan, kesesuaian

nilai, kesesuaian perilaku, kualitas hubungan, dampak kepemimpinan dan pengaruh

emosional. %rdapat 2 responden yang menyatakan tidak setuju bahwa kehadiran

rutin lini manajemen di lapangan memberi pengaruh sangat positif terhadap
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motivasi dan kinerja tapi tidak signifikan, dan 2 responden menyatakan tidak setuju
bahwa kehadiran rutin lini manajemen di lapangan membuat pekerja terinspirasi

dan termotivasi oleh interaksi emosional di tempat kerja tapi tidak signifikan.
4.2.2.4 Deskripsi Data Variabel Kompensasi

Dari hasil penyebaran kuesioner yang dilakukan terhadap para responden,
dilakukan uji frekuansi data yang diolah menggunakan aplikasi SPSS versi 25 dan
hasil statistik deskriptif data untuk indikator variabel kompensasi (KS) disajikan

pada Tabel 4.8.

Pada tabel tersebut didapatkan hasil untuk variabel kompensasi (KS) dengan
indikator KSi sampai dengan KSs memiliki nilai rata-rata 4.120 dengan standar
deviasi 0.556. ga.ri hasil perhitungan distribusi mean dan standar deviasi dapat
disimpulkan bahwa pengaruh kompensasi terhadap pekerja PT CUA yang bekerja
di wilayah kerja Kabupaten MUBA yang diukur berdasarkan beberapa indikator

variabel kompensasi (KS) memiliki kriteria baik.

Adapun aspek pengukurannya meliputi pengukuran kompensasi, pengukuran
kepuasan pekerja, pengaruh apresiasi terhadap pekerja, efek terhadap motivasi dan
keterlibatan pekerja, serta kesesuaian nilai. Ada 7 ponden yang menyatakan
tidak setuju bahwa sistem kompensasi perusahaan sudah sebanding dengan
kontribusi, dan 3 responden menyatakan tidak setuju bahwa nilai-nilai perusahaan
terkait kompensasi pekerja ini sudah sejalan dengan nilai-nilai pribadi yang

diyakini pekerja tapi tidak signifikan.
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Tabel 4.8 Pengujian Statistik Kompensasi

SKOR JAWABAN Std.
PERNYATAAN PG TTS [ N [ S [SS | Total | M3 | Deviasi

Saya merasakan bahwa
sistem kompensasi . 0 7 | 22 |49 |22 100 3.86 0.841
perusahaan sudah sebanding
dengan kontribusi saya

Saya merasakan bahwa
lingkungan kerja dan
budaya perusahaan yang
baik sebagai salah satu 0 0 11 [ 59 | 30 100 4.19 0.615
kompensasi positif yang
membuat saya nyaman
bekerja

Saya menilai bahwa
pengakuan atau penghargaan
yang diberikan oleh
perusahaan sangaty efektif 0 0 8 | 62| 30 100 4.22 0.579
dalam menngkatkan
motivasi dan kinerja saya

Saya merasa dukungan dan
bimbingan yang diberikan
oleh pimpinan telah
berdampak positif 0 0 3 16136 100 4.33 0.533
meningkatkan motivasi dan
keterlibatan saya dalam
pekerjaan
Saya merasakan nilai-nilai
perusahaan terkait
kompensasi pekerja ini 0 3 17 [ 57|23 100 4.00 0.725
sudah sejalan dengan nilai-
nilai pribadi saya

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

?.3 Pengujian Instrumen Penelitian
4.3.1 Hasil Pengujian Validitas

Pengujian validitas menguji setiap pertanyaan dari angket yang disebar, sejauh
mana bisa mengungkap sesuatu yang akan dilakukan pengukuran oleh angket
tersebut, sehingga bisa memastikan untuk setiap pertanyaan akan terklasifikasikan

pada setiap variabel yang sudah ditentukan (construct validity).

Kriteria yang dipakai dalam menyatakan valid atau tidaknya pada penelitian ini

yaitu jika hasil pengolahan data signifikansinya EOS dengan derajat kebebasan
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(df)y=N -2 =100 — 2 = 98 didapatkan rpe= 0.1966 (Ghozali, 2018:486). Angka
r hinng Setiap indikator variabel didapat dari kolom Pearson Correlation hasil
pengolahan data menggunakan SPSS versi 25. Kriteria pengujian validitas
sebagai berikut:
e bila r pune nilainya di atas ﬁi I wbel dan r bernilai positif, disimpulkan
pernyataan valid
55
e  bila T hitung nilainya di bawah nilai r e dan r bernilai negatif, disimpulkan
pernyataan tidak%id.

4.3.1.1 Hasil Pengujian Validitas Variabel Kinerja Pekerja (KP)

Dengan software SPSS versi 25, dilakukan pengolahan data dengan hasil

perhitungan seperti %el berikut:

Tabel 4.9 Hasil Pengujian Validitas Variabel Kinerja Pekerja

Corrected R tabel
Indikator item — Total i Keterangan

Correlation g
Pengukuran kinerja (KP1) 0.719 0.1966 valid
Indikator kinerja (KP3) 0.853 0.1966 valid
Faktor-faktor pengaruh BO (KP3) 0.716 0.1966 valid
Faktor-faktor pengaruh FL (KPy) 0.778 0.1966 valid
Faktor-faktor pengaruh KS (KPs) 0.749 0.1966 valid
Peluang pengembangan (KPs) 0.720 0.1966 valid

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

@'i hasil pengujian validitas pada setiap item variabel kinerja pekerja (KP)
gpcrti terlihat pada Tabel 4.9, didapat hasil dari uji nilai hitung Corrected Item —
Total Correlation > 0.1966 untuk semua indikatornya, maka seluruh item tersebut
valid. Uji validitas variabel kinerja pekerja (KP) bisa disimpulkan setiap indikator

pertanyaan adalah %id.
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4.3.1.2 Hasil Pengujian Validitas Variabel Budaya Organisasi
Dengan software SPSS versi 25, dilakukan pengolahan data dengan hasil

perhitungan seperti gtunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.10 Hasil Pengujian Validitas Variabel Budaya Organisasi

Corrected

Indikator item — Total (l;:;:f]l) Keterangan
Correlation
Nilai perusahaan (BOy) 0.749 0.1966 walid
Norma-norma dan etika (BO3) 0.778 0.1966 valid
Komunikasi organisasi (BOs) 0.753 0.1966 valid
Komitmen pekerja (BOs) 0.769 0.1966 valid
Pengembangan pekerja (BOs) 0.764 0.1966 valid
Perubahan budaya (BOs) 0.773 0.1966 valid
Kesejahteraan dan kesehatan organisasi (BO;7) 0.659 0.1966 valid

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Dari hasil pengujian validitas pada setiap item variabel budaya organisasi (BO)
seperti yang terlihat pada Tabel 4.10, gdapat hasil uji nilai hitung Corrected Item
— Total Correlation > 0.1966 untuk semua indikatornya, maka seluruh item
dinyatakan valid. Uji validitas untuk variabel Budaya Organisasi (BO) didapat

kesimpulan untuk setiap indikator pertanyaan hasilnya %id.

4.3.1.3 Hasil Pengujian Validitas Variabel Felt Leadership

Dengan software SPSS versi 25, dilakukan golahan data dengan hasil
perhitungan seperti ditunjukkan pada Tabel 4.11. Dari hasil pengujian validitas
pada setiap item variabel felt leadership (FL) didapatkan ?asil uji nilai hitung
Corrected Item — Total Correlation > 0.1966 untuk semua indikator sehingga
seluruh item dinyatakan valid. Uji validitas untuk variabel felt leadership (FL)

dapat disimpulkan setiap indikator pertanyaan adalah valid.
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Ebel 4.11 Hasil Pengujian Validitas Variabel Felt Leadership

Corrected
. . R tabel
Indikator item — Total (N=100) Keterangan
Correlation
Persepsi kepemimpinan (FL;) 0.833 0.1966 valid
Kesesualan nilai (FL;) 0.782 0.1966 valid
Kesesuaian perilaku (FL3) 0.883 0.1966 valid
Kualitas hubungan (FL.) 0.746 0.1966 walid
Dampak kepemimpinan (FLs) 0.620 0.1966 valid
Pengaruh emosional (FLs) 0.743 0.1966 valid

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

4.3.1.4 Hasil Pengujian Validitas Variabel Kompensasi

Dengan software SPSS versi 25, dilakukan pengolahan data dengan hasil

perhitungan seperti ?tunjukkan pada tabel berikut:

Tabel 4.12 Hasil Pengujian Validitas Variabel Kompensasi

Corrected
Z : R tabel
Indikator item — Total (N=100) Keterangan
Correlation
Pengukuran Kompensasi (KS;) 0.741 0.1966 valid
Pengukuran Kepuasan Pekerja (KS3) 0.775 0.1966 valid
Pengaruh Apresiasi terhadap Kinerja (KS3) 0814 0.1966 valid
Efek Terhadap Motivasi dan Keterlibatan ” ,
Pekerja (KSq) 0.702 0.1966 valid
Kesesuaian Nilai (KSs) 0.703 0.1966 valid

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

1
Dari hasil pengujian validitas pada setiap item variabel kompensasi (KS) seperti

terlihat pada Tabel 4.12, didapat hasil uji nilai hitung Corrected ltem — Total

1
Correlation > 0.1966 untuk semua indikator maka seluruh item dinyatakan valid.

Uji validitas untuk variabel kompensasi (KS) dapat disimpulkan setiap indikator

pertanyaan tersebut Qalah valid.
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4.3.2 Hasil Pengujian Reliabilitas

Pengujian realibilitas dilakukan pada pertanyaan-pertanyaan untuk menentukan
konsistensi kuesioner saat ini jika pengukuran dilakukan dengan kuesioner yang
sama berulang kali. Uji statistik Conbach's Alpha digunakan untuk menguji
reliabilitas abel. Suatu variabel dianggap reliabel jika koefisien Conbach's

Alpha-nya lebih besar dari nilai 0.70.

ﬁasing-masing variabel independen yaitu variabel budaya organisasi (BO), felr
leadership (FL), Kompensasi (KS) dan dependen yaitu variabel kinerja pekerja
(KP), dengan memakai program SPSS wversi 25 dilakukan pengujian reliabilitas,
sehingga masing-masing variabel independen dan dependennya akan memiliki nilai
koefisien Conbach’s %ha yang akan dibandingkan dengan nilai koefisien
reliabilitas (=ﬁ0).

Tabel 4.13 Hasil Pengujian Reliabilitas Variabel Independen dan Dependen

No | Variabel Penelitian Nilai Koefisien Keterangan
Conbach’s Alpha
1 Budaya Organisasi (BO) 0.917 Reliabel
Z Felt Leadership (FL) 0.915 Reliabel
3 Kompensasi (KS) 0.889 Reliabel
4 Kinerja Pekerja (KP) 0.907 Reliabel

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

%bel 4.13 sebagai hasil uji reliabilitas terhadap setiap variabel menunjukkan
bahwa semua variabel independen yaitu variabel budaya organisasi (BO), felr
leadership (FL), Kompensasi (KS) dan dependen yaitu variabel kinerja pekerja
(KP) menghasilkan angka koefisien Conbach’s Alpha nilainya lebih %Il 0.60,
sehingga bisa dinyatakan untuk semua variabel penelitian yang digunakan adalah

reliabel.
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4.4 Pengujian Asumsi Klasik

Dari semua data yang didapatkan, perlu dilakukan pengujian untuk mengetahui
apakah ada penyimpangan asumsi klasik. Ada beberapa metode pengujian yang
sering digunakan peneliti, seperti Ei Normalitas, Uji Multikoleniaritas, Uji

Heteroskedastisitas dan Uji Autokoreksi.

4.4.1 Hasil Pengujian Normalitas

Pengujian normalitas bertujuan guna memastikan semua data yang telah
dikumpulkan dan diteliti apakah memiliki distribusi normal. Salah satu tes
prasyarat untuk kedua Analisis Regresi dan Statistik Parametrik adalah uji
normalitas ini. Variabel Residual Unstandardized adalah variabel normal dalam
Analisis Regresi. Dalam penelitian ini, penulis memakai Metode Pengujian
Kolmogorov-Smirnov (K-S), yang merupakan metode yang paling sering dipakai
oleh peneliti lainnya, untuk data yang berjumlah besar (> 50 data).

Dengan 9_]1 Kolmogorov-Smirnov (K-S) ini bisa diketahui bahwa data yang

digunakan berdistribusi normal atau tidak. Kriteria pengujian yang digunakan:

e bila glai Monte Carlo Sig. (2-tailed) > 0.05, data tersebut distribusinya
normal,
¢ bila nilai Monte Carlo Sig. (2-tailed) < 0.05, data tersebut tidak normal

distribusinya.

Berdasarkan Tabel 4.14 menunjukkan hasil perhitungan Monte Carlo ?; (2-
tailed) dengan nilai 0.052 > 0.05 sehingga bisa ditarik kesimpulan untuk data
penelitian tersebut memiliki distribusi dengan normal dan dapat dilanjutkan pada

pengujian selanjutnya.




Tabel 4.14 Hasil Pengujian K-S
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Unstandardized
Residual
N 100
Normal Parameters 20 Mean 0.0000000
Std. Deviation 0.17781399
Most Extreme Differences Absolute 0.158
Positive 0.158
Negative -0.116
Test Statistic 0.158
Asymp. Sign. (2-tailed) 0.000
Monte Carlo Sig. (2-tailed) Sig. 0.052
99% Confidence Interval Lower Bound 0.046
Upper Bound 0.058
a. Test distribution is Normal
b. Calculated from data

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

ﬁ.z Hasil Pengujian Multikoleniaritas

Pengujian multikolinearitas digunakan untuk memeriksa model regresi dan

memastikan apakah ada korelasi antara variabel independen. Dengan software

SPSS wversi 25, dilakukan pengolahan data dengan hasil perhitungan seperti

ditunjukkan pada tabel di bawah.

Tabel 4.15 Hasil Pengujian Statistik Kolinearitas

Colinearity Statistics
No Variabel Independen
Tolerance VIF
1 Budaya Organisasi (BO) 0.199 5.024
2 Felt Leadership (FL) 0.185 5419
3 Kompensasi (KS) 0.430 2.326

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Pada model regresi ini, di antara sesama variabel independen tidak ditemukan

gejala multikolinearitas. Berdasarkan hasil dari tabel di atasdapat disimpulkan

semua variabel independen nilai folerance-nya di atas 0.10 dan nilai VIF kurang

dari 10.
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ﬁﬁ Hasil Pengujian Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas dilakukan guna mengetahui pada suatu model
regresi apakah ada perbedaan nilai pengukuran % residual suatu pengamatan
dengan pengamatan lainnya. Pada penelitian ini, digunakan metode Uji
Spearman’s Rho sebagai metode pengujian heteroskedastisitasnya. Uji Spearman’s
Rho ini bisa dipakai untuk melakukan deteksi gejala heteroskedastisitas secara
akurat, yang dilakukan dengan cara mengkolerasikan variabel independen dengan
residualnya.

Dengan software SPSS versi 25, dilakukan pengolahan data dengan hasil
perhitungan seperti ditunjukkan a tabel di bawah.

Tabel 4.16 Hasil Pengujian Statistik Spearman’s Rho

No | Variabel Penelitian Sig. (2-tailed) Keterangan
1 Budaya Organisasi (BO) 0.565 homoskedastisitas
2 Felt Leadership (FL) 0.510 homoskedastisitas
3 Kompensasi (KS) 0.922 homeoskedastisitas

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Berdasarkan Tabel 4.16, didapatkan hasil untuk variabel independen budaya
organisasi (BO) miliki nilai sig. (2-tailed) sebesar 0.565, felt leadership (FL)
65
memiliki nilai sig. (2-tailed) sebesar 0.510, dan kompensasi (KS) memiliki nilai sig.
(2-tailed) sebesar 0.922, masing-masing dengan nilai semuanya di atas 0.05.
Kesimpulannya ~model regresi tersebut tidak menunjukkan gejala

heteroskedastisitas.
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4.4.4 Hasil Uji Autokoreksi

Uji autokoreksi digunakan untuk menghitung %salahan pengganggu pada
periode t dan periode t-1. Penulis memakai Metode Uji Autokoreksi dengan Uji
Eun Test untuk menguji apakah data residualnya terjadi secara sistematis atau
secara random, jika tidak ada hubungan kolerasi antar residual maka disebut
residualnya random. Dengan software SPSS versi 25, dilakukan pengolahan data

dengan hasil perhitungan seperti ditunjukkan ﬁzel berikut.

Tabel 4.17 Hasil Pengujian Run Test

o Unstandardized
Uji Run Test P ——
Asymp. Sign. (2-tailed) 0.058
Monte Carlo Sig. (2-tailed) Sig. 0.064

99% Confidence Interval Lower Bound 0.058
Upper Bound 0.070

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

ﬁgan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi yang dipakai tidak
menunjukkan gejala autokoreksi, seperti yang ditunjukkan dalam Tabel 4.17,

%ngan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) yang mencapai besaran nilai 0.058 (> 0.%.

4.5 Uji Hipotesis
4.5.1 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda dipakai dalam pembuktian hipotesis pengaruh
variabel independen yaitu budaya organisasi (BO), felt leadership (FL) dan
kompensasi (KS) terhadap wvariabel dependen yaitu kinerja pekerja (KP).

Perhitungan statistik analisis regresi linier berganda memakai aplikasi SPSS versi

25, hasil pengolahannya gtunjukkan pada tabel berikut.
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Tabel 4.18 Hasil Unstandardized Coefficients

Unstandardized Coefficients
No Variabel Jenis Variabel
B Std. Error
1 Konstanta - 0.860 0.135
2 Budaya Organisasi (BO) independen -0.208 0.059
3 Felt Leadership (FL) independen 0.539 0.079
4 Kompensasi (KS) independen 0.258 0.069

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Nilai-nilai pada kolom B di atas, jika dimasukkan pada persamaan regresi

sederhana, akan didapatkan persamaan:

KP=0.860-0.208.B0 +0.539 . FL+ 0.258 . KS +e

dimana:
KP =Kinerja Pekerja (variabel dependen)
BO = Budaya Organisasi (variabel independen)
FL = Felt Leadership (variabel independen)
KS =Kompensasi (variabel independen)
e =Errorterms (Kesalahan pengganggu). Nilai ini biasanya diabaikan dalam

perhitungan.
Hasil persamaan tersebut bisa diinterpretasikan sebagai berikut:

Dari hasil persamaan di atas, nilai konstanta sebesar 0.860 didapatkan hasil
bahwa jika budaya organisasi (BO), felt leadership (FL) dan kompensasi (KS)
bernilai tetap (ﬁak mengalami perubahan) atau tidak ada (nol) maka nilai
variabel kinerja pekerja (KP) memiliki nilai sebesar 0.860.

2. Dari hasil persamaan di atas, koefisien regresi variabel budaya organisasi (BO)
bernilai -0.208 berslope negatif, berarti ﬁa variabel budaya organisasi (BO)

bertambah maka variabel kinerja pekerja (KP) akan berkurang sebesar -0.208,
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dengan asumsi tidak ada nilai felt leadership (FL) dan nilai kompensasi (KS)
yang bertambah.

3. Dari hasil persamaan di atas, koefisien regresi variabel felt leadership (FL)
bernilai sebesar 0.539 berslope positif, menunjukkan bahwa jika variabel felt
leadership (FL) bertambah aka variabel kinerja pekerja (KP) akan meningkat
sebesar 0.539, dengan asumsi tidak ada nilai budaya organisasi (BO) dan nilai
kompensasi (KS) yang bertambah.

4. Dari hasil persamaan di atas, koefisien regresi variabel kompensasi (KS)
bernilai 0.258 berslope positif, yang @rarti jika variabel kompensasi (KS)
bertambah maka variabel kinerja pekerja (KP) akan meningkat sebesar 0.258,
dengan asumsi tidak ada nilai budaya organisasi (BO) dan nilai felt leadership

(FL) yang bertambah.

4.5.2 Hasil Analisis %efisien Korelasi (R)

Teknik statistik analisis koefisien korelasi biasanya dipakai untuk menentukan
ﬂaungan antara dua variabel atau lebih yang bersifat kuantitatif. Analisis ini
berfungsi utama supaya bisa ditentukan sejauh mana keeratan hubungan antara
variabelnya.  Analisis korelasi tersebut dilakukan supaya bisa melakukan
pengukuran erat tidaknya hubungan antara dua variabel dengan tidak membeda-

bedakan antara variabel dependen dengan variabel independen.

Hasil pengujian korelasi ditunjukkan pada Tabel 4.19 dari hasil perhitungan

statistik terhadap data kuesioner responden.
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Tabel 4.19 Hasil Analisis Koefisien Korelasi (R)

No Variabel Jenis Variabel Nilai R
1 Konstanta
2 Budaya Organisasi (BO) independen
3 Felt Leadership (FL) independen 0.769
4 Kompensasi (KS) independen
5 Kinerja Pekerja (KP) dependen

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Nilai koefisien korelasi (R) yang dihasilkan yaitu 0.769 yang berarti adanya
tingkat keeratan antar masing-masing variabel; nilai R ini berada pada interval
@ﬁsie’n korelasi antara 0.600 dan 0.799, yang menunjukkan bahwa ada hubungan

tingkatan yang erat antara variabel signifikan.

4.5.3 Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Dalam hubungannya koefisien determinasi %ngan penggunaan analisis korelasi
untuk melihat besar kecilnya besaran kontribusi atas variabel independen yang
menjelaskan variabel dependen. Koefisien determinasi juga disebut sebagai
koefisien penentu karena variabel independen dapat menunjukkan bagaimana

variabel dependen berubah.

Tabel 4.20 menunjukkan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0.592, yang

menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi (BO), felt leadership (FL), dan

kompensasi (KS) memiliki kemampuan untuk menjelaskan variabel kinerja pekerja
1

(KP)gtbcsar 0.592, atau 59.2 persen, sedangkan sisa sebesar 40.8 persen dijelaskan

oleh faktor lain yang tidak diteliti, seperti kedisiplinan, motivasi kerja, kompetensi,
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dan lingkungan kerja, sehingga bisa mendapatkan banyak tambahan informasi

dalam mengukur kinerja pekerja tersebut.

21
Tabel 4.20 Hasil Analisis Koefisien Determinasi ( R?)

No Variabel Jenis Variabel Nilai R?
1 Konstanta
2 Budaya Organisasi (BO) independen
3 Felt Leadership (FL) independen 0.592
i Kompensasi (KS) independen
5 Kinerja Pekerja (KP) dependen

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

5.4

4.5.4.1 Hasil Uji-t (t-test)

Hasil Pengujian Hipotesis

Uji-t untuk menguji apakah antara variabel independen yaitu budaya organisasi

(BO), felt leadership (FL) dan kompensasi (KS), terhadap variabel dependen yaitu

kinerja pekerja (KP) ada pengaruh yang signifikan. ﬁmk menentukan hipotesis

yang diajukan apakah signifikan atau tidak, bisa dilihat dari besaran nilai estimasi

t-hitung yang ditunjukkan pada tabel berikut.

Tabel 4.21 Hasil Uji t-hitung

No Variabel Independen Nilai t-hitung Sig.
1 Budaya Organisasi (BO) -3.527 0.001
2 Felt Leadership (FL) 6.801 0.000
3 Kompensasi (KS) 3.753 0.000

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)

Berdasarkan Tabel 4.21 didapatkan hasil ﬁwa nilai t-hitung untuk variabel

budaya organisasi (BO) adalah sebesar -3.527, variabel felt leadership (FL) adalah
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sebesar 6.801 dan variabel kompensasi (KS) adalah sebesar 3.753. %laj t-tabel
berdasarkan tabel distribusi nilai t untuk N=100 (2-tailed) diperoleh tube = 0.1984
(Ghozali, 2018: 486). Untuk gla.i koefisien Sig. dengan nilai P-valuie (a ) sebesar
0.05 dan masing-masing nilai koefisien Sig. untuk variabel budaya organisasi (BO)
adalah 0.001, variabel felt leadership (FL) adalah 0.000 dan variabel kompensasi

(KS) adalah 0.000.

4.5.4.2 Hasil Uji-F (F-test)

Uji-F dipergunakan dalam menganalisis pengaruh simultan antar variabel
independen yaitu variabel budaya organisasi (BO), felt leadership (FL) dan
kompensasi (KS) terhadap variabel dependen yaitu kinerja pekerja (KP). Hasil

analisis uji-F menggunakan aplikasi@SS versi 25 dapat dilihat pada Tabel 4.22.

Berdasarkan kolom F dan kolom signifikansi menunjukkan bahwa nilai Fhitung
sebesar 31.919 dan nilai %&ﬁsien signifikansi sebesar 0.000. Nilai Fuabel
berdasarkan tabel distribusi nilai F untuk N=100 (2-tailed) diperoleh nilai sebesar
2.70 (Ghozali, 2018: 472), dan dikuatkan ﬁgan nilai koefisien signifikansi yang
nilainya 0.000 (kurang dari nilai%S).

Tabel 4.22 Hasil Uji F-hitung

No Variabel Jenis Variabel Nilai F-hitung Sig.
1 Budaya Organisasi (BO) independen
2 Felt Leadership (FL) independen
31.919 0.000
3 Kompensasi (KS) independen
4 Klnerja Pekerja (KP) dependen

Sumber: diolah oleh peneliti (2024)
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4.5.4.3 Pengujian Hipotesis Pertama (Uji-t) Budaya Organisasi (BO)
Hipotesis pertama yang diajukan adalah ‘ﬁaya Organisasi (BO) berpengaruh
terhadap Kinerja Pekerja (KP)”. Variabel budaya organisasi (BO) atau bi, memiliki
pengaruh yang berlawanan terhadap kinerja pekerja (KP). Hal ini diketahui dari
abel budaya organisasi (BO) yang memiliki koefisien regresi sebesar -0.208,

yang merupakan nilai negatif, menurut hasil analisis regresi linear berganda.

Besar koefisien regresi linier berganda dari b; diuji signifikansinya untuk
mengetlhuiakah pengaruhnya signifikan atau tidak. Langkah-langkah pengujian
signifikansi koefisien regresi (uji-t) yaitu:

1. Kriteria hipotesis
e Hp=b; = 0= (BO tidak mempengaruhi KP)
e H; =b; # 0 =(BO mempengaruhi KP)
. Batasan kepercayaan 95 persen, a= 0.05
2. Hasil Uji-t:
e Hyditerima bila thiwne nilainya kurang %ri nilai tupe atau signifikansi lebih
besar dari nilai 0.05
e Hj ditolak bila thiung nilainya %ih besar dari nilai tgpe atau signifikansi
lebih kecil dari 0.05.
¢ Diketahui tuber= 0.1984
3. Berdasarkan hasil analisis program SPSS versi 25 diperoleh tyjwng besarannya -

3.527 dengan nilai signifikansinya 0.001.

4. Keputusan pengujian yaitu H; diterima dan Hnﬁ)lak karena nilai signifikansi

0.001 < 0.05, dan nilai by # 0 = (BO berpengaruh terhadap KP)
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5. Kesimpulannya adalah iabel budaya organisasi (BO) berpengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja pekerja (KP), tapi tidak secara parsial.
4.5.4.4 Pengujian %otesis Kedua (Uji-t) Felt Leadership (FL)

Hipotesis kedua penelitian ini yaitu “Felt Leadership (FL) berpengaruh terhadap
Kinerja Pekerja (KP)”. Variabel felt leadership (FL) @milikj pengaruh yang
positif terhadap kinerja pekerja (KP), menurut hasil analisis regresi linear berganda.
Hal ini diketahui dari variabel felt leadership (FL) atau b2 yang memiliki gﬁﬁsien

regresi sebesar 0.539, yang menunjukkan nilai yang positif.

Besar koefisien regresi linier berganda dari bz ini diuji signifikansinya untuk
39
mengemhui%a,kah pengaruhnya signifikan atau tidak. Langkah-langkah pengujian

signifikansi koefisien regresi (uji-t) yaitu:

1. Kriteria hipotesis
e Hp=b;=0=(FL tidak mempengaruhi KP)
e Hi=h# 0= (FL mempengaruhi KP)
e Batasan kepercayaan 95 persen, a= 0.05
2. Hasil Uji-t:
e Hyditerima bila thjune nilainya kurang %ri nilai tuper atau signifikansi lebih
besar dari nilai 0.05
e Hj ditolak bila thiung nilainya %ih besar dari nilai tgpe atau signifikansi
lebih kecil dari 0.05.
¢ Diketahui tiaper= 0.1984
3. Berdasarkan hasil analisis program SPSS versi 25 diperoleh thjung sebesar 6.801

dengan signifikansi 0.000.
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4. Keputusan pengujian: H; diterima dan Hy ditolak karenaﬁaj thirung 6.801 > fabel
0.1984 dan nilai signifikansi 0.000 < 0.05. Nilai b2 # 0 = (FL berpengaruh
terhadap KP),

5. Kesimpulannya yaitu variabel felt leadership (FL) berpengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja pekerja (KP).

4.5.4.5 Pengujian Hipotesis Ketiga (Uji t) Kompensasi (KS)

Epotesis ketiga pada penelitian ini adalah “Kompensasi (KS) berpengaruh
terhadap Kinerja Pekerja (KP)”. Variabel kompensasi (KS) memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja pekerja (KP), menurut hasil analisis regresi linear berganda.
Hal ini diketahui dari variabel kompensasi (KS) atau bs yang mempunyai%eﬁsien
regresi sebesar 0.258, yang merupakan nilai positif.

Besar koefisien regresi linier berganda dari b3 ini diuji signifikansinya untuk
mengetahuiakah pengaruhnya signifikan atau tidak. Langkah-langkah pengujian
signifikansi koefisien regresi (uji-t) yaitu:

1. Kiriteria hipotesis
e Ho=bs=0=(KS tidak mempengaruhi KP)
e H; =b3# 0 =(KS mempengaruhi KP)
- Batasan kepercayaan 95 persen, o= 0.05
2. Hasil Uji-t:
e Hj diterima bila thiung nilainya kurang %ri nilai tipel atau signifikansi
lebih besar dari nilai 0.05
¢ Hy ditolak bila thiung nilainya %ih besar dari nilai tibe atau signifikansi
lebih kecil dari 0.05

e Diketahui tiaper= 0.1984
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3. Berdasarkan hasil analisis program SPSS versi 25 diperoleh thiung sebesar 3.753
dengan signifikansi 0.000.

4. Keputusan pengyjian: H; diterima dan Ho ditolak karenagla.i thitung 3.753 > tiabel
0.1984 dan nilai signifikansi 0.000 < 0.05

5. Kesimpulannya yaitu wvariabel kompensasi (KS) berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pekerja (KP).

4.5.4.6 Pengujian Hipotesis Keempat (Uji F) Budaya Organisasi (BO), Felt
Leadership (FL) dan Kompensasi (KS) berpengaruh terhadap Kinerja
Pekerja (KP)

Hipotesis keempat dalam penelitian ini yaitu “Budaya Organisasi (BO), Felt
Leadership (FL) dan Kompensasi (KS) berpengaruh terhadap Kinerja Pekerja
(KP)”. Dari hasil analisis regresi linear bergandanya terlihat yaitu variabel felt
leadership (FL) serta kompensasi (KS) masing-masing memiliki koefisien regresi
yang positif terhadap variabel kinerja pekerja (KP). Sebaliknya, variabel budaya
organisasi memiliki koefisien regresi yang negatif terhadap variabel kinerja pekerja

(KP).

Untuk mengetahui pengaruh signifikansinya, dilakukan pengujian regresi linear

berganda (Uji-F) yaitu:

1. Kriteria hipotesis
Hp = by, by, by= 0 (BO, FL dan KS tidak mempengaruhi KP)
Hi # by, b, by # 0 (BO, FL dan KS mempengaruhi KP)

Batasan kepercayaan 95%, o= 0.05
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2. HasilUji F:
?i] diterima bila Fhiung < Fuabel atau signifikansinya > 0.05
Hp ditolak bila Fhitung > Fupe atau signifikansinya <. 0.05.
Diketahui Figper = 2.70
3. Dari hasil analisis program SPSS versi 25 diperoleh hasil Fyjung sebesar 31.919
dengan signifikansinya 0.000.
4. Keputusan pengujian yaitu Hi diterima dan Ho ditolak karena nilai Fhitung
(31.919) > Fraber (2.70) dan nilai signifikansinya 0.000 < 0.05. Nilai by, b2, by #
0 (BO, FL dan KS berpengaruh terhadap KP)
5. Kesimpulannya adalah variabel budaya organisasi (BO), felt leadership (FL)
dan kompensasi (KS) berpengaruh signifikan dan bersama-sama (simultan)

terhadap variabel kinerja pekerja (KP).

4.6 Analisa dan Pembahasan

ﬁl Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pekerja

Dari analisis yang dilakukan menunjukkan budaya organisasi mempengaruhi
seberapa baiknya kinerja pekerja. Dari data yang didapat, thiung < tuabel (-3.527 <
0.1984) tetapi nilai signifikansinya 0.001 <%5. Untuk koefisien regresi variabel
budaya organisasi bernilai sebesar -0.208 berslope negatif, yang berarti bila
variabel budaya organisasi bertambah maka variabel kinerja pekerja akan
mengalami pengurangan (berbanding terbalik), dengan asumsi tidak ada
penambahan nilai felt leadership (FL) dan nilai kompensasi (KS). Hasil-hasil
tersebutunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pekerja

terjadi tidak secara parsial tetapi memiliki pengaruh negatif (berlawanan) dan

signifikan.
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Hasil ini berbeda dari temuan penelitian sebelumnya pada referensi awal
penelitian, yang rata-rata menyatakan bahwa budaya organisasi mempengaruhi
kinerja organisasi secara signifikan dan positif. Hasil tersebut sesuai dengan
masalah yang menjadi latar belakang penelitian, yaitu bahwa pekerja PT. CUA
menurun kinerjanya sebagai akibat dari perubahan budaya organisasi yang
diterapkan perusahaan, yaitu budaya operational Excellence. Penerapan budaya ini
yang baru dimulai tahun 2020, dan memaksa semua pekerja untuk harus segera
berubah mengikuti budaya tersebut, menyebabkan “budaya excellence target”
tersebut membuat pekerja menganggap sebagai tambahan pekerjaan dan
menurunkan kinerja.

Hasil tersebut memiliki kesamaan hasil dengan penelitian (Sugiyono &
Rahajeng, 2020) yang berpendapat budaya organisasi mempunyai pengaruh negatif
pada motivasi kerja dan kinerja pekerja. Problem utamanya adalah budaya
komunikasi sehingga dalam penelitian tersebut disarankan adanya saling
komunikasi dan koordinasi dua arah, rasa kekeluargaan dan kejelasan instruksi
kerja supaya pekerja akan mendapatkan motivasi saat melakukan pekerjaan.

Berdasarkan hasil penelitian (Ramlah et al., 2023) yang berpendapat budaya
organisasi berperan penting pada peningkatan kepuasan kerja dan kinerja pekerja.
Kepuasan kerja mempunyai peranan sebagai penghubung antara budaya organisasi
dengan kinerja pekerja. Jika budaya organisasinya positif seharusnya akan
meningkatkan kepuasan kerja, sehingga akan%rdampak positif pada produktivitas
karyawan. Temuan tersebut mempunyai implikasi penting bagi manajemen sumber
daya manusia. Manajemen perlu melakukan promosi untuk budaya organisasi yang

mendukung kepuasan kerja tinggi untuk meningkatkan produktivitas karyawan.
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Peran kepuasan kerja dalam menjembatani hubungan antara budaya organisasi dan
produktivitas karyawan juga penting.

ﬂa persepsi budaya organisasi meningkat maka kepuasan kerja akan ikut juga
bertambah. Menurut (Haryadi & Wahyudi, 2020) menyatakan bahwa supaya a
sosial yang tinggi di dalam organisasi bisa lebih erat, maka ﬁ:iasaan dalam unit
kerja sebaiknya dengan membagikan antusias serta dukungan, alhasil semua
pegawai dapat merasakan perasaan yang serupa, kebesarhatian yang serupa serta
kesamarataan yang serupa. Oleh karenanya budaya organisasi yang baik akan
melahirkan kepuasan kerja pada para pekerjanya.

Merujuk kepada hasil penelitian yang didapatkan serta hasil penelitian
sebelumnya yang mendapatkan hasil yang identik terkait pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pekerja menunjukkan perusahaan sudah memberikan
arah dan panduan yang jelas, hanya memerlukan waktu yang cukup sehingga
budaya organisasi tersebut bisa terimplementasi secara luas dan merata, seragam
dan seimbang serta bisa dirasakan manfaatnya oleh para pekerja.

Terhadap fenomena ini, PT. CUA harus lebih aktif lagi untuk meningkatkan
kompetensi para pekerjanya dalam mengenal lebih jauh dan mengimplementasikan
budaya operational excellence tersebut. Waktu 4 tahun memang belum cukup
untuk penyesuaian para pekerja dari budaya lama ke budaya baru, tetapi hal ini
perlu diakselerasi sehingga ke depan implementasi budaya operational excellence

3
ini berdampak positif dalam geningkatkan kinerja pekerja.”

4.6.2 Pengaruh Felt Leadership Terhadap Kinerja Pekerja

gri analisis yang dilakukan menunjukkan adanya pengaruh felt leadership

terhadap kinerja pekerja. Dari data yang didapat, thitung > tubel (6.801 > 0.1984) dan
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nilai signifikansinya 0.000 < 0.05. Untuk koefisien regresi variabel felt leadership
bernilai sebesar 0.539 berslope positif, menunjukkan bahwa jika variabel felr
leadership bertambah maka variabel kinerja pekerja akan mengalami peningkatan,
dengan asumsi tidak ada penambahan nilai budaya organisasi (BO) dan nilai
kompensasi (KS). Hasil-hasil tersebut menunjukkan bahwa terhadap kinerja
pekerja, felt leadership secara parsial punya pengaruh positif dan signifikan.

Hasil yang didapat punya kesamaan hasil dengan penelitian (Suhanta et al.,
2022) yang berpendapat yaitu kepemimpinan punya pengaruh langsung dan
signifikan terhadap kinerja. = Untuk mencapai tujuan yang di inginkan,
%pemimpinan menjadi hal yang penting dalam sebuah organisasi dan perusahaan.
kepemimpinan juga akan berpengaruh terhadap kinerja pekerja dalam sebuah
organisasi dan perusahaan. ?epemjmpinan yang baik bisa menciptakan hasil yang
baik bagi perusahaan serta menghadirkan lingkungan yang nyaman pada pekerja
pada saat melakukan pekerjaan.

Berdasarkan hasil penelitian (Riwukore 1_, 2022) yang menyatakan bahwa
terhadap kinerja; variable etika kerja, profesionalisme, Q gaya kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan secara parsial maupun simultan. Etika
kerja ﬂumhkan organisasi untuk mengatur perilaku melalui seperangkat nilai-
nilai, norma-norma, dan kebiasaan yang baik untuk mendukung pencapaian tujuan
organisasi melalui kinerja yang baik.

Merujuk pada hasil penelitian yang diperoleh dan hasil penelitian sebelum nya
yang menyatakan hasil yang sama terkait pengaruh felt leadership terhadap kinerja
pekerja menunjukkan bahwa kualitas kepemimpinan yang hadir secara rutin dan

konsisten di lokasi kerja menjalin hubungan yang baik antar pimpinan dan pekerja
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sehingga memberikan pengaruh yang positif terhadap motivasi dan kinerja pekerja
dan juga menciptakan interaksi emosional antar pekerja.

Dengan demikian felt leadership atau kepemimpinan yang hadir rutin di lokasi
kerja perlu diteruskan dan dilanjutkan, dilakukan lebih menyeluruh serta
ditingkatkan kualitas kehadirannya sehingga para pekerja benar-benar merasakan

komitmen felt leadership benar dilakukan oleh semua lini manajemen lapangan.

4.6.3 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Pekerja

Eﬂ‘i analisis yang dilakukan menunjukkan adanya pengaruh kompensasi
terhadap kinerja pekerja. Dari data yang didapat, thiung > tubel (3.753 > 0.1984) dan
nilai signifikansinya 0.000 < 0.05. Untuk koefisien regresi variabel kompensasi
bernilai sebesar 0.258 berslope positif, hal ini berarti jika variabel kompensasi
bertambah maka variabel kinerja pekerja akan mengalami peningkatan (berbanding
lurus), dengan asumsi tidak ada penambahan nilai budaya organisasi (BO) dan felt
leadership (FL). Hasil-hasil tersebut menunjukkan bahwa terhadap kinerja pekerja,
kompensasi secara parsial punya pengaruh positif dan signifikan.

Hasil yang didapat punya kesamaan hasil dengan penelitian (Tanjung et al.,
2020) dimana terdapat hubungan positif yang sangat kuat tercipta antar variabel
kompensasi dengan kinerja karyawan. Ada pengaruh kompensasi dan penilaian
kinerja secara simultan dan secara parsial pada produktivitas pekerja.

Kompensasi adalah penghargaan untuk para pekerja @agai balas jasa terhadap
kontribusi yang telah diberikan kepada organisasi. Menurut (Handayani, 2018)
pekerja akan meningkat motivasi dan kinerjanya bila diberikan kompensasi
terutama kompensasi dalam bentuk finansial. Eompensasi yang diberikan bukan

hanya semata-mata sebagai balas jasa, tetapi lebih dari itu instansi juga
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mengharapkan dengan adanya peningkatan kinerja sehingga secara tidak langsung
menunjang pencapaian program kerja yang telah ditetapkan.

Merujuk pada hasil penelitian yang diperoleh dan hasil penelitian sebelum nya
yang menyatakan hasil yang sama terkait pengaruh kompensasi terhadap kinerja
pekerja menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang diterapkan perusahaan
umumnya sudah sebanding dengan kontribusi yang diberikan pekerja, dukungan
dan bimbingan dari pimpinan untuk meningkatkan keterlibatan pekerja dalam
pekerjaannya, sehingga pekerja bisa merasakan bahwa nilai-nilai perusahaan terkait
dengan kompensasi sudah sejalan dengan nilai pribadi yang dipahami pekerja,
dimana pekerja merasakan lingkungan kerja yangbaik, adanya pengakuan dan
penghargaan yang diberikan perusahaan juga menjadi salah satu kompensasi yang
efektif dalam meningkatkan motivasi dan kinerja pekerja.

Dengan demikian sistem kompensasi yang telah berdasarkan hasil kerja perlu
diteruskan dan dilanjutkan, karena telah menciptakan suasana bekerja yang nyaman

dan adanya rasa keadilan yang diterima para pekerja.

4.6.4 Pengaruh Budaya Organisasi, Felt Leadership dan Kompensasi%adap
Kinerja Pekerja

Dari analisis yang dilakukan menunjukkan adanya pengaruh budaya organisasi,

Jelt leadership dan kompensasi secara simultan/bersama-sama terhadap kinerja

pekerja. Dari data yang didapat, Fhiug > Fube (31.919 > 90) dengan nilai

signifikansinya 0.000 < 0.05, yang bisa menjadi bukti bahwa budaya organisasi, felt

Ieademh:p% kompensasi secara simultan punya pengaruh dan signifikan terhadap

kinerja pekerja.
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Hasil ebut memiliki kesamaan hasil dengan penelitian (Rohwiyati et al.,
2023) yang berkesimpulan terhadap kinerja pekerja; ya kepemimpinan,
kompensasi dan motivasi punya pengaruh secara simultan dan signifikan. Dalam
penelitian lainnya rata-rata untuk variabel budaya organisasi memberikan hasil
positif (sebanding) dengan peningkatan kinerja pekerja, tetapi dalam penelitian
(Sugiyono & Rahajeng, 2020) berpendapat Ehwa budaya organisasi dan
kepemimpinan punya pengaruh negatif terhadap kinerja pekerja. Catatan khusus
diberikan dalam budaya komunikasi sehingga dalam penelitian tersebut disarankan
Eomunikasi dua arah, saling berkoordinasi, rasa kekeluargaan dan instruksi kerja
yang jelas sehingga pegawai akan merasa termotivasi saat melakukan pekerjaan.

Merujuk pada hasil penelitian yang diperoleh dan hasil penelitian sebelum nya
yang menyatakan hasil yang sama terkait pengaruh budaya organisasi, felr
leadership dan kompensasi secara simultan terhadap kinerja pekerja menunjukkan
bahwa implementasi felt leadership dan sistem kompensasi sudah .baik dan bisa
diteruskan, sedangkan budaya organisasi perlu lebih sering dikomunikasikan
sebagai bentuk perbaikan ke depannya sehingga penerapan budaya organisasi

operational excellence diharapkan bisa meningkatkan kinerja pekerja.

4.7 Keterbatasan Penelitian
Dalam pelaksanaan penelitian ini, Peneliti telah berusaha sebaik mungkin untuk
mencapai hasil yang diharapkan, tetapi tetap ada keterbatasan, antara lain:
1. Dariruang lingkupnya, penulis hanya meneliti pengaruh budaya organisasi, felt
leadership, kompensasi dan kinerja pekerja. Walaupun telah nunjukkan
hasil yang baik namun tidak berarti bahwa kinerja pekerja hanya dipengaruhi

oleh budaya organisasi, felt leadership dan kompensasi. Masih ada faktor lain
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yang mempengaruhi kinerja pekerja, di antaranya seperti motivasi kerja,

kedisiplinan, kompetensi dan lingkungan kerja, sehingga bisa mendapatkan
banyak tambahan informasi dalam mengukur kinerja pekerja tersebut.

. Para responden dalam menjawab setiap pertanyaan kuesioner hanya
Eerdasarkan beberapa alternatif yang telah disediakan. Hal ini dapat berdampak
responden lebih memberikan toleransi terhadap hal-hal yang mungkin bisa
berdampak kurang baik terhadap unit kerjanya. Dengan demikian responden
umumnya bersifat persimif terhadap gejala yang kurang sesuai.

. Hanya pekerja PT CUA yang bekerja di wilayah kerja Kabupaten MUBA yang
menjadi sampel dari penelitian ini. Pengambilan sampel tersebut memiliki
beberapa kelemahan, yaitu tanpa mempertimbangkan faktor lainnya seperti
pendidikan, pelatihan yang pernah diikuti dan track record selama bekerja.

. Karena menggunakan instrumen kuesioner tertutup, akibatnya saat memberikan
perdapat hasilnya rbatas bukan oleh apa yang dikehendakinya. Padahal
apabila diberikan jawaban secara terbuka, kemungkinan responden akan
mengungkapkan fakta-fakta secara rinci berdasarkan apa yang diketahui dan

dialami.




BAB YV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

22
Berdasarkan pembahasan y.ang telah dilakukan, penulis menyimpulkan sebagai

berikut:

1.

Budaya Organisasi secara parsial tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pekerja
PT. CUA di wilayah kerja Kabupaten MUBA
Felt Leadership secara parsial mempengaruhi secara positif dan signifikan

terhadap Kinerja Pekerja PT. CUA di wilayah kerja Kabupaten MUBA.
58

. Kompensasi secara parsial mempengaruhi secara positif dan signifikan terhadap

Kinerja Pekerja PT. CUA di wilayah kerja Kabupaten MUBA.

Budaya Organisasi, Felt Leadership dan Kompensasi secara simultan
mempengaruhi terhadap Kinerja Pekerja PT. CUA di wilayah kerja Kabupaten
MUBA gcsar 59.2%, sedangkan selebihnya yaitu sebesar 40.8% Kinerja
Pekerja bisa dijelaskan %h variabel lain yang tidak diteliti, seperti motivasi

kerja, kedisiplinan, kompetensi dan lingkungan kerja.

gSaran

Dari analisis dan pembahasan yang sudah dilakukan, penulis mengajukan saran

sebagai berikut:

1.

ﬁiaya organisasi yang mempunyai pengaruh terhadap kinerja pekerja secara
simultan bersama variable lain, telah menunjukkan bahwa perusahaan sudah
memberikan arah dan panduan yang jelas, hanya saja masih memerlukan waktu

yang cukup sehingga budaya organisasi tersebut bisa terimplementasi secara
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luas dan merata, seragam dan seimbang serta bisa dirasakan manfaatnya oleh
para pe kerja. Terhadap fenomena ini, PT. CUA harus lebih aktif lagi untuk
meningkatkan kompetensi para pekerjanya dalam mengenal lebih jauh dan
mengimplementasikan budaya operational excellence tersebut. Waktu 4 tahun
memang belum cukup untuk penyesuaian para pekerja dari budaya lama ke
budaya baru, tetapi hal ini perlu di-akselerasi sehingga ada ke depan
implementasi budaya operational excellence ini berdampak sitif dalam
meningkatkan kinerja pekerja.

. Pengaruh felt leadership terhadap kinerja pekerja telah menunjukkan bahwa
kualitas kepemimpinan yang hadir secara rutin dan konsisten di lokasi kerja
menjalin hubungan yang baik antar pimpinan dan pekerja sehingga memberikan
pengaruh yang positif terhadap motivasi dan kinerja pekerja dan juga
menciptakan interaksi emosional antar pekerja.  Dengan demikian felt
leadership atan kepemimpinan yang hadir rutin di lokasi kerja perlu diteruskan
dan dilanjutkan, dilakukan lebih menyeluruh serta ditingkatkan kualitas
kehadirannya sehingga para pekerja benar-benar merasakan komitmen felt
leadership benar dilakukan oleh semua lini manajemen lapangan.

. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja pekerja telah menunjukkan bahwa
sistem kompensasi yang diterapkan perusahaan umumnya sudah sebanding
dengan kontribusi yang diberikan pekerja, dukungan dan bimbingan dari
pimpinan untuk meningkatkan keterlibatan pekerja dalam pekerjaannya,
sehingga pekerja bisa merasakan bahwa nilai-nilai perusahaan terkait dengan
kompensasi sudah sejalan dengan nilai pribadi yang dipahami pekerja, dimana

pekerja merasakan lingkungan kerja yangbaik, adanya pengakuan dan
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penghargaan yang diberikan perusahaan juga menjadi salah satu bentuk
kompensasi yang berdampak efektif dalam meningkatkan motivasi dan kinerja
pekerja. Dengan demikian sistem kompensasi yang telah berdasarkan hasil
kerja perlu diteruskan dan dilanjutkan, karena telah menciptakan suasana
bekerja yang nyaman dan adanya rasa keadilan yang diterima para pekerja.

Perlu dilakukan penelitian lanjutan terhadap upaya peningkatan kinerja pekerja
dengan variabel penelitian yang lebih banyak lagi, seperti motivasi kerja,
kedisiplinan, kompetensi dan lingkungan kerja, sehingga bisa mendapatkan

banyak tambahan informasi dalam mengukur kinerja pekerja tersebut.

5.3 Implikasi Manajerial

Berikut merupakan implikasi manajerial yang dapat dikemukakan dalam

penelitian ini yaitu:

1.

Hasil penelitian ini bisa memberi masukan bagi PT. Ceria Utama Abadi (PT.
CUA) faktor pengaruh budaya organisasi, felt leadership dan kompensasi
merupakan faktor yang mempengaruhi terhadap kinerja pekerja PT. CUA di
wilayah kerja Kabupaten MUBA.

Memberikan masukan bagi PT. CUA untuk lebih aktif lagi meningkatkan
kompetensi para pekerjanya dalam mengenal lebih jauh dan
mengimplementasikan budaya operational excellence.

Memberikan masukan bagi PT. CUA untuk terus melakukan perbaikan
berkelanjutan dengan memperhitungkan faktor lainnya yang belum diteliti yang

bisa memberikan masukan untuk kemajuan perusahaan.
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