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PENGARUH KEPEMIMPINAN, BUDAY A ORGANISASI DAN 
MOTIVASI TRRHADAP KINERJA KARY AW AN PADA 

PT. PELABUHANINDONESIA I (PERSERO) MEDAN 

Nia Fcbriani Lingga 
Alumni Jurusan Manajemen F'akultas Ekonomi Universitas Negeri Medan 

Zulkarnain Siregar 
Dosen Jurusan Manajernen Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Medan 

Abstrak 
Penelitian ini di/aksanakan di PT. Pelabuhcm Indonesia I (Persero) Medan. 

Populasi dalam penelirian ini adalah seluruh karyawan di liap divisi yang berjwnlalt 202 
orang dengan Sampel yang di ambil hanya 67 orang, penemuan pengambilan Sampel 
dengan menggunakan Random Sampling. Ins/rumen awu teknik pengambi/an data dalam 
penelitian ini menggunakan multiple choice yang telah di uji tingkat validitas. 
realibilitas. dan inner model. Dari hasil uji reliabilitas diperofeft umuk masing-masing 
varia bel yaitu 0, 82/304unruk varia bel X1, 0, iJ f 064untuk variabel X,, O,i265 1 5untuk X3• 

dan0,86261 5untukvariabel Y. Nilai ini febih besar dari /araf signifikan yaitu 0. 7. 
Diperoleh R' sebesar 0,442285, yang berarti X1, X2. dan X1 menjelaskcm pengaruh 
terhadap variabel Y sebesar 44% sedangkan sisanya 56% dijelaskan variabel lain diluor 
penelitian. Uji parsial yang dihasilkan masing-masing variabel bebas berpengaruh 
terhadap variabef terikat dengan syarat 1-Statistik> I, 96, yang artinya mosing-masing 
variabel X 1, X,, dan X;berpengarulr terhadap kinerja Karyawan (Y) di PT. Pelabulwn 
Indonesia I (Persero) Medan. 

Kara Kunci :Kepemimpinan, Budaya Orgauisasi, A1otivasi. Kinerja Karyowan 

PENDAHULUAN 
Pengembangan sumber daya 

manusia sangat bcrpengaruh bagi 
kesuksesan dan kesinambungan 
perusahaan, oleh karena itu 
perusahaan harus senatiasa 
mernperlakukan setiap karyawan 
dengan sebaik mungkin dalam segala 
hal. Perusahaan harus berusaha 
meningkatkan surnbcr daya serta 
potensial yang dimiliki oleh 
karyawannya guna meningkatan 
kualitas sumber daya karyawan 
tetsebut agar karyawan semakin 
berkualitas dan memiliki rasa 
tanggung jawab yang besar terhadap 
perusahaan demi kesinambungan 
serta eksistensi perusahaan dimasa 
yang akan datang. 

PT. Pelabuhan Indonesia I 
(Pcrscro) Medan adalah perusahaan 

-:-V:-o"'lt_u_n_e-::X·I N-o-: r -Ma,~et 20 16 

yang bcrgerak dalam bidang jasa 
khususnya ja·sa kcpclabuhanan di 
Jndonesia. Perusahaan ini merupakan 
Badan Usaha Milik Negara (BUI'vfN) 
yang bcrbcntuk Persero. Saat ini PT. 
Pelindo I (Pcrsero) Medan fokus 
untuk mclakukan perbaikan dan 
pembenahan agar dapat secara 
optimal memanfaatkan pcluang yang 
ada untuk memperkual bisnis yang 
dijalankan. 

Untuk itu PT Pel indo 
mcmbutuhkan seorang pemimpin 

,. yang mulai memperhatikan 
kesejahteraan para karyawannya dan 
perusahaan juga rncmbcrikan tata 
kelola yang baik terhadap ;kebutuhan 
pelayanan pciabuhan di Indonesia. 

Cara yang dapat diterapkan 
untuk meningkatkan kine1ja 
karyawanadaiah dengan rnenerapkan 
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kcpcmimpinan yang efcktif kepada 
karyawan. Diharapkan pemimpin 
dapat bersikap dcmokratis kepada 
karxawan serta pcmimpin dapat 
men!!rapkan budaya perusahaan yang 
disepakati serta motivasi yang 
diberikan oleh pemimpin terhadap 
para karyawannya.Sclain itu dcngan 
adanya kepemimpinan, budaya 
organisasi, dan motivasi yang scsuai 
dengan karyawan maka hubungan 
antara karyawan dan pihak 
perusahaan akan dapat terjalin dcngan 
baik. Sehingga karyawan sendiri akan 
bcrusaha untuk mcningkatkan prcstasi 
ke~ja sehingga terciptalah kine•ja 
karyawan yang baik. 

Adapun rumusan masalah dari 
penelitian ini yaitu sebagai berikut: 
I. Apakah ada pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Pelabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan? 

2. Apakah ada pengaruh budaya 
organisasi terhadap kinerja 
karyawan pada PT Pelabuhan 
lndone~ia I (Persero) Medan? 

3. Apakah ada pengaruh motivasi 
tcrhadap kinerja karyawan pada 
PT Pelabuhan Indonesia I 
(Perscro) Mcdan? 

Penclitian ini dilakul<an 
dengan tujuan untuk mengetahui dan 
dapat menjelaskan bagaimana 
pcngaruh kepemimpinan, budaya 
organisasi dan motivasi terhadap 
kinerja karyawan pada PT Pclabuhan 
Indonesia I (Pcrsero) Medan. 

KAJIAN TEORI 
Kineda merupakan hasil kerja 

yang telah dicapai seseorang 
mengenai tugas dan tanggung jawab 
yang telah diberikan kepadanya 
berkaitan dengan kuantitas dan 
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kualitas kerja yang telah dicapai 
berdasarkan kemampuan dan 
kecakapan yang dimiliki sescorang. 

Menurut 1-Iasibuan (2005 : 32) 
"kinerja adalah sualu hal kerja yang 
dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kcpadanya yang 
d idasarkan atas kecakepan 
pengalaman dan kesungguhan serta 
waktu".Selanjutnya menurut 
Mangkunegara (2005 : 25) "kinetja 
adalah penampilan hasil karya 
pcrsonil baik kuantitas maupun 
kualitas dalam suatu organisasi". 

Adapun indikator-indikator 
kinetja karyawan yang dapat 

·' digtmakan untuk mcngukur 
kinerjamcnurut Socdjono (2005:31) 
sebagai bcrikut: 
I. Kualitas 

1-Iasil pekerjaan yang di lakukan 
mendekati sempurna atau 
memenuhi tujuan yang diharapkan 
dari pekerjaan tersebut. 

2. Kuantitas 
Jumlah yang dihasilkan 
jumlah aktivitas yang 
diselesaikan. 

3. Ketepatan Waktu 

a tau 
dapat 

Menyelesaikan tugas pada wkatu 
yang telah ditetapkan secara 
maksimal dan menggunakan waklu 
yang tcrscdia untuk aktivitas lain. 

4. Efektifitas 
Pemanfaatan secara maksimal 
sumber daya yang ada pada 
organisasai untuk meningkatkan 
kcuntungan dan mcnguragi 
kerugian. 

5. Kemandirian 
Dapat melaksanakan tugas tanpa 
bantuan guna menghindari hasil 
yang merugikan 

6. Komitmcn Kcrja 

·--------·-·----··--··-··-··-----------·-----· -
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Komitmen kcrja antara 
pegawaidcnganorganisasinya. 

7. Tanggung Jawab 
Tanggung jawab terhadap tugas
tugas di dalam organisasinya. 

Kepemimpinar1 merupakan 
kcmam puan seseorang dalam 
mcmpengaruhi dan memotivasi 
orang lain untuk melakukan 
scsuatu sesuai tujuan bersarna. 

Mcnurut KMono (2003), 
kepemimpinan adalah kegiatan atau 
seni mempengaruhi orang lain agar 
mau bckerjasama yang didasarkan 
pada kcmampuan orang terscbut 
untuk rnembimbing orang lain dalam 
mencapui tujuan-tujuan yang 
dilnginkan kelompok. 

Scdangkan mcnurut Amirullah 
dan Oudiono (2004) kepemimpinan 
adalah suatu faktor manusia, 
mengikat suatu kelompok bersama 
dan mcmberi motivasi unluk 
tercapainya tt~uan yang telah 
ditetapkan oleh organisasi 
sebclumnya. 

Adapun 
kepemimpinan 
(2007), yaitu: 

indikator-indikator 
mcnurut 1-landoko 

I. Kemampuan kedudukan sebagai 
pcngawas, dimana pelaksanaan 
fungsi-fungsi manajemen dalam 
mcngarahkan dun mengawasi 
pckcrjaan karyawunnya. 

2. Kebutuhan akan prestasi dalam 
pckerjaan, dimana pemimpin yang 
bcrhasil umumnya memiliki 
rnotivasi diri yang kuat untuk 
bcrprestasi yang tercermin dalam 
kine1ja yang optimal, cfektif, dan 
efisien. 

3. Kccerdasan, dimana kebijakan 
pemikiran kreatif dan daya pikir 
yang dimiliki sescorang. 

4. Kctegasan atau kemampuan 
membuat keputusan. pemimpin 
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mampu membuat kcputusan dan 
menyelcsaikan masalah secara 
tegas dan lugas. 

5. Kcpercayaan diri, merupakan 
pandangan terhadap didnya sendiri 
sebagai kcmampuan menghadapi 
masalah. 

6. lnisiatif, dimana pemimpin 
juga harus memiliki kemampuan 
untuk mcngcmhangkan 
serangkaian kegiatan dcngan cara
cara banr atau inovasi. 

Budaya organisasi merupakan 
suatu cara hidup yang bcrkembang 
dan telah berlaku relative lama 
dimana didalamnya terdapat sikap, 
nilai maupun kcyakinan yang dianut 
oleh scluruh anggota organ isasi dalam 
bersikap dan bertindak sehingga 
menciptakan pembedaan yang jelas 
antara satu organisasi dengan 
organisasi lainnya. 

Mcnurut Kreitner (2005:79) 
"budaya organisasi merupakan suatu 
wujud anggapan yang dimiliki, 
diterima sccara implisit oleh 
kelompok dan mcnentukan 
bagaimana kelompok tcrsebut 
rasakan, pikirkan dan beraksi 
terhadap lingkungan yang bcraneka 
ragam". !( 

Sedangkan menurut Wibowo 
(2009: 15) "Budaya mcrupaka;1 
kegiatan manusia yang sistematis 
diturunkan dari generasi kc generasi 
melalui bcrbagai proses pcmbelajaran 
untuk mcnciptakan cara hidup 
tertentu yang paling cocok dengan 
lingkungannya". 

Adapun indikator - indikator 
budaya organisasi menurut Wirawan 
(2007:129) sebagai berikut: ' 
I. Pelaksanaan N ilai 

Pcdoman atau kepercayaan yang 
digunakan oleh orang atau 
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organisasi untuk bersikap jika 
bcrhadapim degnan s iwasi 
yangharus mcmbuat pi!ihan dnlam 

. mencapni tujuan organisasi. 
i. Pclaksanaan Norma 

Pcraturan perilaku yang 
mcncntukan respon karyawan 
mengcnai apa yang dianggap tepat 
atau tidak tepa! dalam situasi 
tcrtentu. 

3. Kcpcrcayaan dan Fi lsa liu 
Kcpcrcayaan memberikan dasar 
ni lai proses perencanaan dan 
cvaluasi pelaksanaan I'CI1C1ln8 

organisasi. Filsafat merup:1kan 
pcndapat organisasi mengcnai 
hakekat atau esensi sesuatu 
misalnya keuntungan, lingkungan 
atau pclanggan. 

4. Pelaksanaan Kode Etik 
Pcrnyataan formal atau terrulis 
mcngcnai nilai-nilai, kepe rcayaan 
dan tilsalin organisasi , apa yang 
diharapkan, dihindari serta boleh 
atau dilarang dilakukan anggota 
organisasi. 

5. Pelaksanaan Seremoni 
Aktivitas yang dircncakan, 
terperinci yang mengonsol idasi 
bcrbagai bentuk budaya untuk 
mcngingatkan dan mempcrkuat 
nilai-nilai perusahaan. 

6. Sejarah Organisasi 
Formulasi perkcmbangan 
organisasi yang diingatkan dan 
diinfonnasikan kepada seluruh 
anggota organisasi. 

Motivasi merupakan output 
atau hasi I dari sebuah proses 
dorongan yang bcrasal dari dalam diri 
sescorang (internal) maupun dari luar 
diri seseorang (eksternal) dimana 
karena adanya dorongan ini akan 
menghasilkansikap antusias dalam 
melaksanakansctiap kegiatan atau 
pcrbuatan tertentu. 
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Menurut Hasibuan(2005:32) 
motivasi mempersoalkan bagaimana ' 
caranya mengarnhkan daya dan 
potensi bawahan agar mau 
bekerjasama sccara produktif berhasil 
mencapai dan mcwujudkan tujuan 
yang telah ditcntukan. Sedangkan 
menurut Mangkunegara (2005:56) 
mengemukakan bahwa "Motivasi 
terbentuk dari sikap seorang 
karyawan dalmn mcngahadapi situasi 
keJ:ja". 

Adapun indikator - indikator 
yang berhubungan dcngan motivasi 
menurut l lcrzberg (dalam 
Luthans.2005: 112) yaitu sebagai 
berikot: 
l . Gaji/Upah 

Tidak ada satu organsiasipun yang 
dapat mcmbe•·ikan kekuatan baru 
kcpada tcnaga kerjanya atau 
mcningkatkan produktivitas, jika 
tidak mcmiliki system kompensasi 
yang ralistis dan gaji bi la 
digunakan dcngan benar dapat 
membangun motivasi pegawai 

2. Keamanan dan kcsclamatan kerja 
Kebutuhan akan keamanan dapat 
diperoleh mclalui kelangsungan 
kerja. 

3. Hubungan ke•:ia 
Untuk da1>at mclaksanakan 
pekerjaan dcngan baik, haruslah 
didukung olch suasana atau 
hubungan kerja yang harmonis 
antara sesame karyawan maupun 
atasan dan bawahan. 

4. Proscdur perusahaan 
Keadilan dan kcbijakan dalam 
menghadapi pckerja, serta 
pembcrian cvalusas i dan informasi 
secan1 tepat kepada pckcrja juga 
merupakan pengaruh terhadap 
motivasi pekerja. 

5. Status 

-- ·-·---···-'---··- -
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Merupakan posisi mau peringkat 
yang ditcntukan sccara sosial yang 
diberikan kepada kelompok atau 
anggota dari orang Jain. Status 
pckcrja mempengaruhi 
motivasinya dalam bckc1ja. 

Kerangka Berfikir 
Dalam meningkatkan kincrja 

karyawan perusahaan menempuh 
beberapa cara misalnya menciptakan 
budaya organisasi yang kondusif, 
pemberian motivasi dan dengan 
dukungan sikap pemimpin yang 
demokratis. Tercapainya tujuan 
pcrusahaan sangat ditentukan oleh 
sikap dari karyawan terhadap 
peke1jaannya. Sikap m1 akan 
menentukan kinerja yang bagus, 
dedikasi dan kccintaan tcrhadap 
pekerjaan yang dibebankan 
kepadanya. Kinc1ja yang maksimal 
merupakan salah satu hasil yang 
diperoleh perusahaan apabila 
karyawan tersebut merasa nyaman 
dan puas dengan segala pcrlakuan 
perusahaan yang tclah dia tcrima. 

Hipotesis 
Berdasarkan rumusan masalah 

dan kerangka pemikiran yang Ielah 
dijelaskan maka hipotesis dalam 
penelitian ini adalah : 
I. Terdapat pcngaruh kcpcmimpinan 

terhadap kinerja karyawan pada PT 
Pclabuhan Indonesia I (Persero) 
Medan. 
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2. Terdapat pengaruh budaya 
organisasi terhadap kine1ja 
karyawan pada PT Pclabuhan 
Indonesia l (Persero) Medan. 

3. Terdapat pengaruh motivasi 
tcrhadap ki nerja karyawan pad a PT 
Pclabuhan Indonesia I (Persero) 
Medan. 

MOTODE PENELITIAN 
Penelitian ini clilakukan pada 

rr. Pelabuhan Indonesia I (Persero) 
Medan di J I. Krakatau UjungNo. l 00 
Medan. 

Adapun yang mcnjadi 
pnpulasi dalam penelit.ian ini adalah 
seluruh karyawanyang be1jumlah 202 
orang. Dan jumlah sampel yang akan 
diambil bcrjumlah 67orang untuk 
mcmudahkan penulis dalam 
pengolahan data.Teknik pengambilan 
sampcl mcnggunakan random 
sampling, dengan bantuan program 
pengolahan data Parlial Leas/ Square 
(PLS). Program PLS yang digunakan 
adalah PLS 2.0 for windows. 

Mod(![ Struktural 
·· ~~ -.; : ; . :: . .. ) !, ~ ~ .... ' 

': ' .. ·.; 

c:z,-_: ···· ·~ • ., b'.::.::l 

Gambar tersebut menunjukkan 
bahwa konstruk Kepemimpinan (KM) 
diukur dengan 4 buah indikator yaitu 
kemampuan mcngawasi (KMI), 
kcmampuan membuat keputusan 
(KM2), kepercayaan diri (KM3), dan 
inisiatif (KM4). DcmiK.ian juga 
konstruk Budaya Organisasi (BO) 
diukur dengan 3 indikator yaitu 
pelaksanaan nilai (BO I), pelaksanaan 
nonna (B02), dan pelaksanaan kode 
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etik (B03). Konstruk Motivasi (i'viT) 
diukur dcngan 3 indikator yaitu 
gaji/upah (MT I), keamanan dan 
ke,selamatan kerja (MT2), dan 
prosedur perusahaan (MD). 
Selanjulnya kontruk Kine1ja 
Karyawan (KK) diukur dengan 5 
indikator yaitu kuantita.s(KK I), 
ketepatan waktu (KK2), efektivitas 
(KK3), komitmcn kerja (KK4), dan 
tanggungjawab (KK5). 

HASIL PENELITJAN DAN 
f'EMBAHASAN 
Hasil Penelitian 
Uji Validitas 

Sumu indikator dinyatakan valid 
jika mempunyai loading .factor di 
atas 0, 7 terhadap konstruk yang dituju 
sebagai berikut: 

Pengujian validitas untuk 
indikator reflcktif menggunakan 
korelasi antara skor item dengan skor 
konstruknya. Pcngukuran dengan 
indikator rellektif menunjukkan 
adanya perubahan pada suatu 
indikator dalam suatu konstruk jika 
indikator Jain pada konstruk yang 
sama bcrubah (atau dikeluarkan dari 
model). Indikator reflektif cocok 
digunakan untuk mengukur persepsi 
sehingga pcnclitian ini menggu•1akan 
indikator rellektif. 
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Tabel diatas 
menunjukanbahwa loading factor 
rnemberikan nilai di alas nilai yang 
disarankan yaitu sebesar 0 ,7. Nilai 
paling kecil adalah sebesar 1,729612 
untuk indikator kcmampuan 
mcngawasi (KMI ). Bcrarti indikator 
yang dipergunakan dalam penelitian 
ini adalah valid atau telah rncrnenuhi 
convergenl validity. 

Sclanjutnya indikator reflektif 
juga perlu diuji disctiminant 
volidily dengan cross loading sebagai 
berikut: 

Suatu indikator dinyatakan valid jika 
mempunyai loading facror tertinggi 
kepada konstruk yang dituju 
dibandingkan loading .factor kepada 
konstruk Jain. Tabel di atas 
menunjukkanbahwa loadingfactor unt 
uk indikator BO (BO I sampai dengan 
B03) mempunyai loading 
.factor kepada konwuk 130 lebih 
tinggi dari pada dengan konstruk 
yang Jain. Sebagai ilustrasi loading 
.factorBO I kepada 130 adalah sebesar 
0,542668 yang lcbih linggi dari 
pada loading .factor kepada KM 
(0,083677), KK (0,247235) dan MT 
(0,382490). Hal serupa juga tampak 
pada indikator-indikator yang lain. 
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Metodt.: lain untuk 
mclihat discminan/ validily adalah 
dcngan melihat nilai Average 
Variance Ex/rae led (AYE). Nilai 
yang disarunkan adalah di atas 0.5. 
Bcrikut adalah nilai AVE dalam 
pcne litian ini: 

}Tiu.Jn~" < >rs-nn;"''"; 0.4~<~:~71 
["Kci~~IIHHl (l.l·I ·Bt)X 

f"K"'""" Km:'"""' 0,41657:< I 
M.._,,"-".!Ct o.-~71 S74 

1-
Pada tabel di atas menunjukan 

nilai AYE di bawah 05 unruk semua 
konstruk yang terdapat pada model 
penelitian. NilaiA VE pada variabel 
Budaya Organisasi (!30) adalah 
sebcsar 0,406607 itu disebabkan dari 
hasil kut.:sioner yang rendah yaitu di 
bawah 3 dengan item pertanyaan 
apakah perusahaan selalu membuat 
acara sepcrti ou1bond untuk 
pcngembangan diri karyawan. Pada 
kcnyataannya acara seperti outbond 
untuk pengembangan diri karyawan 
tidak pcrnah dilakukan oleh 
pcrusahaan mereka. Sehingga para 
responden menjawab ragu ragu 
terhadap item pertanyaan tersebut. 

Nilai AVE pada variabel 
Kepemimpinan (KM} adalah sebcsar 
0,471574 itu discbabkan dari hasil 
kucsiont.:r yang rendah yaitu di bawah 
3 dcngan item pertanyaan apakah 
pcmimpin berinisiatif membuat 
kcgiatan dalam meningkatkan rasa 
kckeluargaan antar karyawan. Pada 
kcnyataannya pimpioan di dalam 
pcrusahaan tidak pcrnah berinisiatif 
untuk melakukan kegiatan yang dapat 
meningkatkan rasa kekeluargaan 
antar karyawan. Sehingga para 
rcsponden menjawab ragu - ragu 
terhadap item pertanyaan tersebut. 

Nilai AVE pada variabcl 
Kinerja Karyawan (KK) adalah 
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sebesar 0,416578 itu disebabkan dari 
basil kuesioncr yang rendah yaitu di 
bawah 3 dengan item pertanyaan 
apakah anda selalu tepa! waktu dalam 
menyelesaikan pekcrjaan. Pada 
kcnyataannya kebanyakan karyawan 
tidnk mcnyelesaikan pckcrjaanya 
dcngan tcpat waktu. Sehingga para 
respondcn menjawab ragu - ragu 
terhadap item pertanyaan tersebut. 

N i lai A Y .E pad a varia bel 
Motivasi (MT) adalah scbesar 
0.471574 itu disebabkan dari hasil 
kuesioner yang rendah yaitu di bawah 
3 dengan item pertanyaan apakah 
progaram BP JS di PT. Pel indo I 
berjalan dengan baik. Pada 
kenyataannya bahwa program BPJS 
di perusahaan mcreka tidak berjalan 
dengan baik. Sehingga para 
respondcn menjawab ragu - ragu 
terhadap item pertanyaan tcrsebut. 
Uji Heliabililas 
Uji rcliabilitas dilakukan dengan 
melihatnilai composile reliabilily dari 
blok indikator yang mengukur 
konstruk.Hasil 
composile reliabiliry harus 
menunjukkan nilai lebih besar dari 
0.7. Berikut adalah nilai composrte 
reliabiliry: 

==cco••t.x•slt<-R('~ 
Dudaya_urr.,.,~[ O.?il~ 
~lhUI)I fmll . (l,S:!)104 ' 

0,86261-S -

o,n<>515 

Tabcl di atas menunjukkan bahwa 
nilai composite reliability untuk 
semua konstruk adalah di atas 0,7 
yang mcnunjukkan bahwa semua 
konstruk pada model yang dicstimasi 
memenuhi criteria discriminanl 
validity _Nilai comp(J~itereliability 
yang terendah adalah sebcsar 
0. 726515 pada konstruk MT 
(Motivasi). 
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Inner Model 
Seteluh model yang dicstimasi 

mcmcnubicritcl'ia Ower Model, 
berikytnya dilakukan pcngujian 
model struktural (Inner model). 
Bcrikut adalah nilai R-Sqtum: pada 
konstruk: 

Dari tabel di atas dapal 
disimpulkan bahwa nilai R2 scbcsar 
0,442285 artinya variasi pcrubahan 
variable dependen yang dapat 
dijclaskan oleh variable indcpenden 
adalah 44%, sedangkan sisanyn 56% 
dijclaskan oleh variabcl lain di luar 
pcnclitian ini. 
Uji Hipotesis 

U~izi"'! S1.r.p~ ) ll00lld sa;~ll~ 1 $Ul~.i 

\ul.pf·:Ct ~~~UI •:~.fl ~~J~ EJ~o:r 

•01~ 
fUOC\1 i>1T.Jai 

iiiHJ; ~--·ll ,;_;,:~}; O.lC'J!i ur;!~ o C'-)g~· 
j •• ~ 

Dfi~Q;, •:~:·4 Q;.l~ 

1
.use;;1 ,~~1; :.tottc9.1 -

'l i·~ U. 11 :»"''II G.!i$: ~1 ~.9$$16~ 011~~1 !, :..so;~JS 

~ -
Tahel d i aras mcnu1\jukkun 

bahw11 hubungan antara 13udaya 
Organisasi (BO) dengan Kinerja 
Karyawan (KK) adalah signilikan 
dcngan T-statistik scbcsar 3.520073 
{> I ,96). Nilai origi11al sample 
estimate adalah positif yaitu scbcsar 
0,377795 yang mcnunjukkan bahwa 
arah hubungan antara Budaya 
Organisasi (BO) dengan Kincrja 
Karyawan(KK) adalah po~itif. 
Dcngan demikian hipotcsis H1 dalam 
penclitian 1111 yang mcnyatakan 
bahwa"Budaya Organisasi 
berpengaruh rerhadap Kincrja 
Karyawan ''diterima. 
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Tabcl di atas menunjukkan 
bahwa hubungan anrara 
Kcpcmimpinan (KM) dcngan K iner:ja 
Karyawan (KK) adalah signifikan 
dengan T-statistik sebesar 2,968093 
(> I ,96). Nilai original sample 
estimate adalah positif yaitu scbcsar 
0,279098 yang menunjukkan bahwa 
arah hubungan antara Kepemimpinan 
{KM) dcngan Kinerja Karyawan 
(KK) adalah pos iti r. Dcngan 
dcmikian hipotesis H2 dalam 
pcnclitian 1111 yang mcnyatakan 
bahwa "Kepemimpinan bcrpcngaruh 
tcrhadap K incrja Karyawan" diterima. 

Tabel di atas me.1unjukkan 
bahwa hubungan antara Morivasi 
(MT) dengan Kincrja Karyawan (KK) 
adalah signilikan dcngan T-sratistik 
sebcsar 2,803586 (> 1,96). 
Nilai originalsampleestimateadalah 
positif yaitu sebesar 0,238776 yang 
mcnUJDukkan bahwa arah hubungan 
antara Motivasi (MT) dengan Kinerja 
Karyawan (KK) adalah positif. 
Dengan demikian hipotesis H3 dalam 
penelitian 1111 yang menyatakan 
bahwa"Motivasi berpengaruh 
terhadap Kincrja Karyawan" ditcrirna. 

PENUTUP 
I. Setelah penulis melakukan 

pcnelitian, makadapatdisimpulkan 
bahwasccara parsial 
Kepemimpinan berpengaruh 
positif dan signifikan tcrhadap 
Kincrja Karyawan PT. Pelabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan. Hal 
ini menyatakan hipotcsis yang 
dirumuskan penulis ynitu 
"Kcpcrnimpinan secant parsial 
berpengaruh terhadap Kine~ja 
Karyawan PT. Pelabuhan 
Indonesia 1 (Pcrscro) Medan" telah 
diuji dan terbukti dapat ditcrima 
kcbcnarannya. 
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2. Selanjutnya l3udaya Organisasi 
sccara parsial menyatakan ada 
pcogaruh yang positif dan 
signifikan terhadap Kine~ja 
Karyawan PT. Pclabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan. Hal 
1111 menyatakan hipotesis yang 
dirumuskan penulis yaitu "Budaya 
Organisasi secara parsial 
berpengaruh terhadap Kinerja 
Karyawan PT. Pelabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan" telah 
di uji dan terbukti dapat diterima 
kcbenarannya. 

3. Dan yang tcrakhir Motivasi secara 
parsial mcnyatakan ada pengaruh 
yang positif dan signilikan 
terhadap t<.inerja Karyawan JYf. 
Pelabuhan Indonesia I (Persero) 
Medan. Hal m1 menyatakan 
hipotesis yang dirumuskan penulis 
yaitu "Motivasi sccara parsial 
berpengaruh terhadap Kinelja 
Karyawan PT. Pclabuhan 
Indonesia I (Persero) Medan" telah 
di ttii dan terbukti dapat diterima 
kebenarannya. 
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