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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh faktor kepemimpinan, 

motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Supply Chain 

Management (SCM) PT. Chevron Pacific Indonesia Rumbai.Sebagai variabel 

independen adalah kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi, 

sedangkan variabel dependen adalah kinerja.Metode analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode analisis statistik deskriptif dan statistik 

inferensial melalui analisis Regresi Berganda. Metode penelitian menggunakan 

metode sensus, dimana seluruh populasi sebanyak 45 pegawai Supply Chain 

Management (SCM) PT. Chevron Pacific Indonesia Rumbai dijadikan  sebagai 

sampel dan sekaligus sebagai responden penelitian. Sebeum uji hipotesis, 

dilakukan uji validitas dan realibilitas terhadap data primer hasil kuisioner 

dengan menggunakan program SPSS versi 21.0. persamaan regresi  kemudian 

diuji dengan analisis asumsi klasik yaitu Uji Normalitas, Uji Multikolinieritas, Uji 

Heteroskedastisitas dan Uji Autokorlasi. Analisis pengaruh variabel independen 

dengan variabel dependen dilakukan dengan analisis pengujian secara parsial, 

pengujian secara simultan dan koefisien determinan (R
2
). 

 

Hasil penelitian menunjukkan secara parsial dan simultan kepemimpinan, 

motivasi kerja dan budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Supply Chain Management (SCM) PT. 

Chevron Pacific Indonesia Rumbai. 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja 
 

PENDAHULUAN 

 

Seorang karyawan yang memiliki kinerja (hasil kerja atau karya yang dihasilkan) 

yang tinggi dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan.  
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Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001). Karyawan dapat bekerja dengan baik 

bila memiliki kinerja yang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik 

pula.Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan 

tujuan organisasi dapat tercapai. Sebaliknya, tujuan organisasi susah atau bahkan 

tidak dapat tercapai bila karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja yang baik 

sehingga tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula. 

 

Pada proses ini fungsi pemimpin mempunyai peran yang sangat erat menentukan 

dalam pelaksanaan organisasi perusahaan. Fungsi pemimpin tidak hanya sekedar 

membimbing dan mengarahkan anak buah, namun yang terpenting adalah 

bagaimana pemimpin mampu memberikan visi dan misi atau arah yang jelas 

kemana organisasi akan dibawa. Pemimpin di perusahaan mempunyai kedudukan 

strategis, karena pemimpin merupakan titik sentral didalam menentukan dinamika 

sumber-sumber yang ada untuk terciptanya suatu tujuan perusahaan.Pada 

hakekatnya manajemen merupakan serangkaian kegiatan yang dilaksanakan oleh 

para manajer yang harus memilih pemimpin diperlukan dalam mempengaruhi 

kegiatan suatu kelompok dalam mencapai tujuan yang ingin dicapai. Seperti telah 

kita ketahui bahwa karyawan adalah manusia biasa yang memiliki berbagai 

keinginan tertentu yang diharapkan akan dipenuhi oleh perusahaan tempat mereka 

bekerja. Di lain pihak perusahaan juga menginginkan karyawannya untuk 

melakukan jenis perilaku tertentu. Peranan pimpinan untuk memotivasi kerja 

karyawan menjadi kewajiban yang harus dilakukan oleh pimpinan perusahaan. 

 

Ada beberapa penelitian yang menunjukkan bahwa hubungan variabel 

kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

memiliki hasil yang berbeda.Hal tersebut dibuktikan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Setiawan (2008), serta Chen dan Silverthorne (2005), dimana pada 

penelitian tersebut variabel kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan.Sedangkan 

pada penelitian ini variabel yang diteliti adalah kepemimpinan, motivasi kerja dan 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada departemen Supply Chain 

Management (SCM) PT. Chevron Pacific Indonesia Rumbai, dan ini merupakan 

pengembangan terhadap penelitian sebelumnya. 

 

Kinerja atau performance dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai 

seseorang sesuai ketentuan yang berlaku suatu kelompok kinerja juga berarti 

prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, atau hasil kerja/penampilan 

kerja (Sudarmayanti,2001). Dessler (2009) berpendapat : Kinerja (prestasi kerja) 

karyawan adalah prestasi actual karyawan  dibandingkan dengan prestasi yang 

diharapkan dari karyawan.  
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Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai acuan  

sehingga dapat melihat kinerja karyawan sesuai dengan  posisinya dibandingkan 

dengan standar yang dibuat. Sementara F.C. Gomes (2003) memberikan 

pengertian kinerja adalah catatan outcome yang diberikan dari fungsi suatu 

pekerjaan tertentu atau kegiatan selama satu periode tertentu. Menurut Veizal 

Rivai (2005) mengemukakan kinerja adalah : “ hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan 

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan , seperti standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau criteria yang yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

telah disepakati bersama”.         

 

Isyandi (2004) mendefenisikan bahwa kepemimpinan adalah sesuatu yang 

melekat pada diri si pemimpin dan oleh karenanya kepemimpinan itu lalu 

dikaitkan dengan sifat pembawaan (traits), kepribadian (personality), kemampuan 

(ability) dan kesanggupan (capability) yang kesemuanya itu mengarah kepada 

cirri-ciri atau sifat-sifat tertentu. Berdasarkan defenisi-defenisi tersebut, penentuan 

atas gaya kepemimpinan seseorang sebenarnya terletak pada bagaimana peran 

pengikut emberikan penilaian perilaku dari pemimpin ketika pemimpin 

berhubungan dengan pengikutnya. Pemimpin yang efektif harus menghadapi 

tujuan-tujuan individu, kelompok, dan organisasi.Individu dapat memandang 

pemimpin efektif atau tidak bersasarkan kepuasan yang didapatkan dari 

pengalaman kerja secara keseluruhan. 

 

Istilah motivasi berasal dari bahasa latin yaitu movere yang berarti bergerak atau 

menggerakkan. Motivasi diartikan juga sebagai suatu kekuatan sumber daya yang 

menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia.Motivasi sebagai upaya yang 

dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk mengambil suatu tindakan 

yang dikehendaki, sedangkan motif sebagai daya gerak seseorang untuk 

berbuat.Karena perilaku seseorang cenderung berorientasi pada tujuan dan 

didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu. Motivasi menurut 

Zainun (2009) merupakan proses mencoba mempengaruhi seseorang agar 

melakukan sesuatu yang diiinginkan. Sedangkan menurut Reksohadiprojo dan 

Handoko (2009) mendefinisikan motivasi merupakan keadaan dalam pribadi 

seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-

kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. 

 

Setiap organisasi memang terdapat pola mengenai kepercayaan, ritual, mitos serta 

praktik-praktik yang telah berkembang tetapi tidaklah tertulis secara formalisasi, 

namun pada dasarnya mewarnai dan mempengaruhi aktivitas dan sebuah 

organisasi. Sehingga hal ini menunjukkan  ciri khas suatu organisasi. Budaya 

organisasi juga dapat dikatakan sebagai upaya penyelesaian masalah.  
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Hal ini seperti yang dikatakan oleh Peter F. Druicker dalam Tika (2006) yang 

menyatakan, bahwa “Organizational Culture is the body of solutions external and 

internal problems that has morked consistently for a group and that is therefore 

taught to new members as the correct way perceive, think about, and feel in 

relation, to those problems”.  Dapat dipahami definisi di atas bahwa budaya 

organisasi adalah pokok penyelesaian masalah-masalah eksternal dan internal 

yang pelaksanaannya dilakukan secara konsisten oleh suatu kelompok yang 

kemudian mewariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat 

untuk memahi, memikirkan dan merasakan terhadap masalah-masalah yang saling 

berkaitan ataupun berhubungan satu sama lainnya. 

 

METODE PENELITIAN 
 

Jenis data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 

sekunder.Data primer diperoleh dari hasil penelitian secara empiris melalui 

penyebaran kuisioner kepada karyawan dan data yang diperoleh secara langsung 

dari objek penelitian melalui wawancara  dan observasi langsung di lapangan.  

 

Kuisioner adalah daftar pertanyaan yang mencakup semua pertanyaan atau 

pernyataan yang akan digunakan untuk mendapatkan data. Data sekunder 

diperoleh dari hasil literature buku-buku, makalah, jurnal, laporan-laporan yang 

berkaitan dengan penulisan penelitian ini, juga yang diperoleh dari situs internet. 

 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sensus, 

dimana teknik ini mensyaratkan seluruh karyawan Supply Chain Management 

(SCM) PT. Chevron Pacific Indonesia Rumbai dijadikan sebagai responden 

penelitian. Berdasarkan informasi yang diperoleh dari Perusahaan, total karyawan 

Supply Chain Management (SCM) PT. Chevron Pacific Indonesia Rumbai saat ini 

adalah 39 orang, yang dijadikan responden adalah sebanyak 34 responden karena 

5 orang tidak bisa dijadikan responden karena merupakan unsur pimpinan sebagai 

pihak yang menilai kinerja bawahannya. 

 

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data dilakukan dengan cara sebagai 

berikut : 

a. Survei Melalui Kuesioner 

b. Wawancara Mendalam 

c. Observasi 

d. Studi Kepustakaan 

 

Berbagai bahan kepustakaan diperoleh dan dikumpulkan dengan cara membaca, 

mempelajari, dan mengutip pendapat dari berbagai sumber buku, tesis, laporan, 

dan dokumen instansi yang berkaitan dengan topik penelitian. 
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Pengujian Validitas dan Realibilitas 

Sebelum kuesioner disebarkan kepada seluruh responden, dilakukan uji coba 

kuesioner dengan menyebarkan kusioner kepada 15 responden, dipilih sejumlah 

15 responden dengan alasan bahwa jumlah tersebut cukup mewakili seluruh 

responden yang akan dituju. 

 

Hasil Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner. 

Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur kuisioner tersebut. Jadi validitas ingin 

mengukur apakah pertanyaan daam kuisioner yang dibuat betul-betul dapat 

mengukur apa yang hendak diukur. Pada penelitian ini validitas diukur dengan 

melakukan korelasi bivariate antara masing-masing skor indicator dengan total 

skor konstruk (Ghozali, 2009 : 45). Uji validitas dilakukan untuk mengukur 

pernyataan yang ada dalam kuesioner. Validitas suatu data tercapai jika 

pernyataan tersebut mampu mengungkapkan apa yang akan diungkap. Teknik 

validitas yang digunakan adalah korelasi pearson product moment. Angka yang 

dipergunakan sebagai pembanding untuk melihat valid tidaknya suatu indikator 

adalah dengan membandingkan nilai koefisien validitas dengan titik kritis 0,3. 

Apabila nilai koefisien validitas>0,3 maka indikator dinyatakan valid. 

 

Hasil Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan 

indicator dari variabel konstruk. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau handal 

jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu.pada penelitian ini reliabiitas diukur dengan one shot atau 

pengukuran sekali saja, pengukurannya sekali saja dan kemudian hasilnya 

dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban 

pertanyaan. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

cronbach Alpha > 0,6 (Nunnally, 1967 dalam Ghozali, 2006). 

 

Reliabilitas artinya tingkat kepercayaan hasil suatu pengukuran. Pengukuran yang 

memiliki reliabilitas tinggi, yaitu pengukuran yang mampu memberikan hasil ukur 

yang terpercaya (reliabel). Teknik reliabilitas yang digunakan adalah alpha 

cronbach. Kuesioner dapat dikatakan reliable apabila nilai Alpha Cronbach lebih 

besar dari 0,6. Hasil uji reliabilitas untuk variabel penelitian yang terkaitdapat 

dilihat pada tabel di bawah ini. 

 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program SPSS versi 21.0 

(Statistical Product and Service Solution). Pengujian yang akan dilakukan, antara 

lain : 
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Analisa regresi linear berganda 

Analisa ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel independent 

terhadap variabel dependent. Analisa regresi linear berganda dipilih karena 

analisis ini sesuai dengan hipotesis peneliti, yaitu untuk mengetahui faktor yang 

paling signifikan berpengaruh terhadap kinerja dengan rumus : 

Y = a + β1x1 + β2x2 + β3x3 + e 

Keterangan : 

 Y : variabel dependent  (kinerja) 

 A : koefisien regresi (konstanta) 

 β1: koefisien regresi variabel x1 

 β2: koefisien regresi variabel x2 

 β3: koefisien regresi variabel x3 

 x1: kepemimpinan 

 x2: motivasi kerja 

 x3: budaya organisasi 

 e: standart error 

 

Analisis Rataan Skor 

Analisis rataan skor digunakan untuk mengetahui bagaimana tingkatan persepsi 

responden terhadap pernyataan-pernyataan yang diberikan peneliti dalam 

kuesioner. Pada penelitian ini,dilakukan analisis rataan skor untuk mengetahui 

tingkat persepsi responden terhadap variabel kepemimpinan, motivasi kerja, 

budaya organisasi dan kinerja karyawan berdasarkan karekteristik responden yang 

meliputi jenis kelamin, usia, divisi, masa kerja, status nikah, status kerja, 

pendidikan, dan jabatan. Selain itu diskusi dengan pihak Sekretariat juga 

dilakukan dalm penentuan karakteristik responden dan kategori-kategorinya agar 

karakteristik responden yang disusun sesuai dengan kondisi karyawan 

Departemen Supply Chain Management (SCM) PT. Chevron Pacific Indonesia 

Rumbai. Untuk menentukan rentang criteria maka digunakan rumus sebagai 

berikut : RK =   

Keterangan : 

RK = Rentang Kriteria 

m = Skala Jawaban Terbesar 

n  =  Skala Jawaban Terkecil    

k  = Jumlah Kelas 

 

Berdasarkan rumus diatas, maka dapat dihasilkan rentang kriteria sebagai berikut : 

RK =  = 0,8 
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Untuk melakukan pengujian terhadap hipotesis-hipotesis yang diajukan,perlu 

digunakan analisis Regresi Berganda.Tujuan digunakan Regresi Berganda adalah 

untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel independen terhadap variabel 

dependen, baik secara parsial maupun secara simultan, serta mengetahui besarnya 

dominasi variabel-variabel independen terhadap variabel dependen.Metode 

pengujian terhadap hipotesa yang diajukan dilakukan dengan pengujian secara 

parsial dan pengujian secara simultan. Langkah-langkah untuk menguji hipotesis-

hipotesis yang diajukan didalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

 

Variabel Kepemimpinan (X1) 

Berdasarkan hasil hasil output SPSS dapat dilihat bahwa seluruh item untuk 

variabel Kepemimpinan memiliki nilai koefisien validitas > 0,3 sehingga 

dinyatakan valid. Untuk selanjutnya item pada variabel Kepemimpinan dapat 

digunakan untuk analisis reliabilitas. 

 

Variabel Motivasi (X1) 
Berdasarkan hasil output SPSS dapat dilihat bahwa seluruh item untuk variabel 

Motivasi memiliki nilai koefisien validitas > 0,3 sehingga dinyatakan valid. Untuk 

selanjutnya item pada variabel Motivasi dapat digunakan untuk analisis 

reliabilitas. 

 

Variabel Budaya Organisasi (X3) 

Berdasarkan hasil output SPSS dapat dilihat bahwa seluruh item untuk variabel 

Budaya Organisasi memiliki nilai koefisien validitas > 0,3 sehingga dinyatakan 

valid. Untuk selanjutnya item pada variabel Budaya Organisasi dapat digunakan 

untuk analisis reliabilitas. 

 

Variabel Kinerja (Y) 

Berdasarkan hasil output SPSS dapat dilihat bahwa seluruh item untuk variabel  

Kinerja memiliki nilai koefisien validitas > 0,3 sehingga dinyatakan valid. 

 

Hasil Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan 

indicator dari variabel konstruk. Suatu kuisioner dikatakanantar jawaban 

pertanyaan. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

cronbach Alpha > 0,6 (Nunnally, 1967 dalam Ghozali, 2006). Reliabilitas artinya 

tingkat kepercayaan hasil suatu pengukuran. Pengukuran yang memiliki 

reliabilitas tinggi, yaitu pengukuran yang mampu memberikan hasil ukur yang 

terpercaya (reliabel). Teknik reliabilitas yang digunakan adalah alpha cronbach. 

Kuesioner dapat dikatakan reliable apabila nilai Alpha Cronbach lebih besar 

dari0,6.  
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Berdasarkan olah data SPSSmenunjukkan bahwa nilai alpha cronbach untuk 

variabel Kepemimpinan adalah 0.879, Motivasi sebesar 0,736, lalu pada variable 

budaya organisasi sebesar 0,826, dan kinerja pegawai sebanyak 0,851. Apabila 

nilai ini dibandingkan dengan 0,6 maka memiliki nilai yang lebih besar, dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa kuesioner untuk variabel pada penelitiantelah 

reliabel. 

 

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Untuk mengetahui bagaimana peranan public relation dan Kinerja Pegawai di 

Perusahaan Chevron Pacific Indonesia Rumbai maka dilakukan analisis deskriptif 

rataan skor.Pada analisis ini dilakukan pengakategorian nilai rata-rata setiap 

variabel melalui skor tanggapan responden.Jumlah responden dalam penelitian ini 

adalah sebanyak 45 responden dengan skala pengukuran terkecil adalah 1 dan 

skala pengukuran terbesar adalah 5. 

 

Variabel Kepemimpinan (X1) 
Faktor kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dalam organisasi 

yang dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung sumber daya 

manusia untuk meningkatkan kinerja.Untuk menganalisis pendapat responden 

terhadap indikator variabel kepemimpinan dalam penelitian ini dapat dilihat dari 

distribusi jawaban responden terhadap 5 pernyataan menyangkut faktor 

kepemimpinan. Secara keseluruhan rata-rata skor pada variabel kepemimpinan 

adalah sebesar 4,04 atau terkategori baik karenamasuk pada rentang 3,41 – 4,20. 

Adapun item pernyataan X1.2 (Pimpinan dalam memberikan perintah, petunjuk, 

pedoman selalu mengkomunikasikan dengan baik dan efektif) merupakan 

indikator paling positif menurut persepsi responden, hal ini terlihat rata-rata 

paling tinggi diantara lainnya yaitu sebesar 4,13.  

 

Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Faktor Motivasi kerja merupakan faktor yang sangat penting dalam organisasi 

yang dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung kinerja sumber 

daya manusia.Untuk menganalisis pendapat responden terhadap indikator variabel 

motivasi kerja dalam penelitian ini dapat dilihat dari distribusi jawaban responden 

terhadap 3 pernyataan menyangkut faktor motivasi. Secara keseluruhan rata-rata 

skor pada variabel motivasi adalah sebesar 4,19 atau terkategori baik 

karenamasuk pada rentang 3,41 – 4,20. Adapun item pernyataan X2.1 (Karyawan 

selalu sungguh-sungguh dalam bekerja untuk mendapatkan hasil kerja terbaik) 

merupakan indikator paling positif menurut persepsi responden, hal ini terlihat 

rata-rata paling tinggi diantara lainnya yaitu sebesar 4,27. 
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Variabel Budaya Organisasi (X3) 

Faktor budaya organisasi merupakan faktor yang sangat penting dalam organisasi 

yang dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung kinerja sumber 

daya manusia.Untuk menganalisis pendapat responden terhadap indikator variabel 

budaya organisasi dalam penelitian ini dapat dilihat dari distribusi jawaban 

responden terhadap 6 pernyataan menyangkut faktor budaya organisasi.Secara 

keseluruhan rata-rata skor pada variabel budaya organisasi adalah sebesar 4,13 

atau terkategori baik karenamasuk pada rentang 3,41 – 4,20. Adapun item 

pernyataan X3.4 (Dalam bekerja selalu mematuhi SOP) merupakan indikator 

paling positif menurut persepsi responden, hal ini terlihat rata-rata paling tinggi 

diantara lainnya yaitu sebesar 4,29. 

 

Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Faktor kinerja merupakan faktor yang sangat penting dalam organisasi untuk 

meningkatkan produktifitas dan kualitas kerja.Dalam penelitian ini variabel 

kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi dilihat sejauh mana 

pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Untuk menganalisis pendapat responden 

terhadap indikator variabel kinerja dalam penelitian ini dapat dilihat dari distribusi 

jawaban responden terhadap 4 pernyataan menyangkut factorkinerja.Secara 

keseluruhan rata-rata skor pada variable Kinerja Pegawai adalah sebesar 3,94 atau 

terkategori baik karenamasuk pada rentang 3,41 – 4,20. Adapun item pernyataan 

Y.4 atau Karyawan selalu bekerja secara efisien merupakan indikator paling 

positif menurut persepsi responden, hal ini terlihat rata-rata paling tinggi diantara 

lainnya yaitu sebesar 4,07. 

 

Pengujian Asumsi Klasik 
Pengujian asumsi klasik mutlak diperlukan sebelum pengujian regresi linear 

berganda dilakukan.Model regresi linear berganda dapat disebut sebagai model 

yang baik jika model tersebut terbebas dari asumsi-asumsi klasik statistik. Ada 

empat uji asumsi klasik yang harus dipenuhi sebelum analisis regresi linear 

berganda dapat dilakukan, yaitu : uji normalitas data, uji heteroskedastisitas, uji 

autokorelasi, dan uji multikolinearitas. Dalam melakukan pengujian asumsi 

klasik, penulis menggunakan bantuan software SPSS. e N(1,0) berdistribusi 

normal apabila sebaran unstandardized residual menyebar di sekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Dari Normal P-P plot di atas dapat 

diketahui bahwa sebaran unstandardized residual mengikuti dan menyebar 

disekitar garis diagonal, maka dapat disimpulkan residu model persamaan regresi 

berdistribusi normal atau memenuhi asumsi normalitas. 
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Selain menggunakan analisa grafik, pengujian normalitas dapat dilakukan dengan 

uji Kolmogorov-Smirnov.Hipotesis dalam pengujian ini adalah : 

H0 : Residual mengikuti fungsi distribusi normal. 

Ha : Residual tidak mengikuti fungsi distribusi normal 

 

Kriteria penerimaan hipotesis adalah jika nilai p>0,05 maka hipotesis nol akan 

diterima, dan jika nilai p<0,05 maka hipotesis nol akan ditolak.Hasil pengujian 

Kolmogorov-Smirnov dapat dilihat pada tabel 4.19. Dari tabel tersebut dapat 

dilihat bahwa nilai p = 0,883. Jadi karena nilai p lebih besar dari 0,05 , maka H0 

diterima, sehingga dapat diambil kesimbulan bahwa residual mengikuti fungsi 

distribusi normal. 

 

Uji Heteroskedastisitas 
Pengujian heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan melalui pengujian 

terhadap model persamaan dari regresi dengan melihat hasil dari scatterplot antara 

data residu yang telah distandarkan (Sdresid) dengan hasil prediksi variabel 

dependen yang telah distandarkan(Zpred).Hasil dari scatterplot ditampilkan pada 

gambar 4.8.Dari scatterplot tersebut dapat dilihat bahwa data tidak membentuk 

suatu pola tertentu dan titik-titik data tidak hanya mengumpul di atas atau di 

bawah angka 0 saja melainkan menyebar di atas dan di bawah.Jadi, dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada problem heterokedastisitas pada data residual. 

 

Uji Multikolineritas 

Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai VIF (Varian Inflated 

Factor) dan nilai tolerance.Nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance lebih 

besar dari 0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas atau 

korelasi yang tinggi antara variabel independen. 

 

Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi digunakan untuk menguji apakah model regresi dimana variabel 

dependen ada korelasi antara residuanya pada periode tertentu dengan residual 

pada periode sebelumnya. Model regresi yang baik adalah dengan uji Durbin-

Watson (Dwi Prayitno, 2011:292). Dasar pengambilan keputusannya adalah 

sebagai berikut : 

-Bila angka Durbin-Watson di bawah -2 berarti ada autokorelasi positif. 

-Bila angka Durbin-Watson diantara -2 sampai +2 berarti tidak adaautokorelasi. 

-Bila angka Durbin-Watson = di atas +2 berarti ada autokorelasi negative. 

 

Hasil olahan data dengan menggunakan SPSS 20.1 terlihat pada tabel “Model 

Summary” di bawah ini dimana angka Durbin-Watson = 1,938 lebih kecil dari 

+2,ini berarti tidak terdapat autokorelasi pada model regresi. 
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Model Regresi Berganda 

Analisis ini digunakan untuk melihat pengaruh dari beberapa variabel bebas 

(independen) terhadap satu variabel terikat (dependen). Untuk mengetahui 

pengaruh variabel Kepemimpinan, motivasi kerja, dan budaya organisasi terhadap 

Kinerja Pegawai digunakan model regresi yang dapat dibentuk sabagai berikut : 

Y = a+ b1X1 + b2X2 + b3X3 

Keterangan : 

Y= Kinerja Pegawai 

X1= Kepemimpinan 

X2= Motivasi Kerja 

X3= Budaya Organisasi 

a= koefisien intersep 

b1, b2, b3= koefisien regresi  

 

Hasil perhitungan koefisien regresi untuk pengaruh Kepemimpinan, Motivasi 

Kerja, dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Chevron Pacific 

Indonesia Rumbai adalahsebagaiberikut:Dari hasil perhitungan, maka diperoleh 

model sebagai berikut : 

Y = -0.597 + 0.455 X1 + 0.347 X2 + 0.301 X3 

 

Interpretasi dari persamaan regresi berganda diatas adalah sebagai berikut: 

1. Konstanta (a) = -0.597 berarti jika semua variabel independen memiiki nilai 

nol (0) maka nilai variabel dependen adalah sebesar -0.597. 

2. Koefisien determinasi X1 = 0.455 mencerminkan hubungan variabel 

Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja (Y) mengandung arti bahwa setiap 

kenaikan satu faktor kepemimpinan maka variabel kinerja akan naik sebesar 

0.455 dengan asumsi bahwa variabel independen yang lain dari model regresi 

adalah tetap. 

3. Koefisien determinasi X2 = 0.347 mencerminkan hubungan variabel Motivasi 

Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) mengandung arti bahwa setiap kenaikan satu 

faktor motivasi kerja maka variabel kinerja akan naik sebesar 0.347 dengan 

asumsi bahwa variabel independen yang lain dari model regresi adalah tetap. 

4. Koefisien determinasi X3 = 0.301 mencerminkan hubungan variabel Budaya 

Organisasi (X3) terhadap Kinerja (Y) mengandung arti bahwa setiap kenaikan 

satu faktor budaya organisasi maka variabel kinerja akan naik sebesar 0.301 

dengan asumsi bahwa variabel independen yang lain dari model regresi adalah 

tetap. 
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Pengujian Secara Simultan 

Pengujian koefisien regresi secara simultan atau bersama-sama dimaksudkan 

untuk menyelidiki apakah terdapat pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen secara keseluruhan.  

H0:  β= 0 ;Variabel Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan Budaya Organisasi tidak 

mempunyai pengaruh signifikan secara simultan terhadap Kinerja Pegawai 

Ha:  β ≠ 0 ;Variabel Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan Budaya Organisasi 

mempunyai pengaruh signifikan secara simultan terhadap Kinerja Pegawai 

 

Pengujian Secara Parsial 

Untuk melihat keberartian dari koefisien regresi dalam persamaan regresi diatas 

dilakukan pengujian koefisien regresi secara parsial (sendiri). Pengujian yang 

dimaksud yaitu menguji hipotesis yang berkaitan dengan keberartian nilai-nilai 

koefisien regresi didalam model regresi.Dengan menggunakan kriteria uji sebagai 

berikut : 

  P-value (Sig.) > α (0.05) = Ho diterima dan Ha ditolak 

  P-value (Sig.) ≤ α (0.05) = Ho ditolak dan Ha diterima 

 

Koefisien Determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar kontribusi dari 

variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Hasil perhitungan 

koefisien determinasi dengan software SPSS diperlihatkan dalam tabel di bawah 

ini. Berdasarkan tabel di atas, diperoleh koefisien determinasi (R
2
) sebesar 0.805. 

Ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan Budaya Organisasi 

memiliki kontribusi sebesar 80.5% pengaruhnya pada Kinerja Pegawai, 

sedangkan sisanya sebesar 19.5% dijelaskan oleh variabel bebas lain yang tidak 

terdapat dalam model regresi ini. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

Kesimpulan 

1. Secara parsial kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja. Hal ini dibuktikan dengan salah satu indikator kepemimpinan yang 

paling positif menurut persepsi responden yaitu keterampilan berkomunikasi 

dengan pernyataan “Pimpinan dalam memberikan perintah, petunjuk, pedoman 

selalu mengkomunikasikan dengan baik dan efektif”. Dengan demikian peran 

pemimpin sangat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja dari karyawan, 

dengan menjaga komunikasi yang baik kepada bawahan dengan selalu 

mengkomunikasikan perintah dan pekerjaan dengan baik sehingga diharapkan 

mampu meningkatkan kinerja karyawan dalam organisasi. 
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2. Secara parsial motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja. Hal ini dibuktikan dengan salah satu indikator motivasi kerja yang 

paling positif menurut presepsi responden yaitu prestasi kerja dengan 

pernyataan “Karyawan selalu sungguh-sungguh dalam bekerja untuk 

mendapatkan hasil kerja terbaik”. Dengan demikian kita dapat melihat bahwa 

karyawan di departemen ini sangat profesional dalam melaksanakan tugas dan 

pekerjaan dan bersungguh-sungguh dalam bekerja untuk mendapatkan hasil 

kerja terbaik, artinya motivasi karyawan cukup baik sehingga diharapkan akan 

mampu meningkatkan kinerja dan prestasi. 

3. Secara parsial budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja. Hal ini dibuktikan dengan salah satu indikator budaya organisasi yang 

paling positif menurut persepsi responden yaitu keeraturan dengan pernyataan 

“Dalam bekerja selalu mematuhi SOP”.Pernyataan tersebut menunjukkan 

bahwa dalam bekerja karyawan sangat menjunjung tinggi budaya organisasi 

salah satunya dalam mematuhi SOP dalam bekerja, seperti kita ketahui budaya 

Chevron yang sangat menonjol adalah menjunjung tinggi keselamtan kerja 

dengan slogan “Do it safely or not at all”. Artinya semua pekerjaan harus 

dilakukan dengan selamat, jika berkemungkinan menimbulkan kecelakaan 

kerja atau menimbulkan bahaya bagi karyawan maka pekerjaan lebih baik 

tidak dilakukan. Dengan demikian budaya organisasi yang baik diharapkan 

mampu meningkatkan kinerja karyawan pada departemen ini. 

4. Secara simultan kepemimpinan, motivasi kerja, dan budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini dibuktikan dengan 

salah satu indikator kinerja yang paling positif menurut persepsi responden 

yaitu efisiensi dengan pernyataan “Karyawan selalu bekerja secara efisien”. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan pada departemen 

ini cukup baik dibuktikan dengan pernyataan di atas bahwa dalam bekerja 

karyawan selalu bekerja secara efisien, hal ini tentunya dipengaruhi oleh peran 

pemimpin dalam menjaga komunikasi yang baik dengan bawahan, motivasi 

kerja karyawan yang cukup tinggi serta budaya organisasi yang dijunjung 

tinggi dan diaplikasikan dengan baik. 

 

Saran 

1. Dari aspek kepemimpinan, dibutuhkan peningkatan kegiatan pengawasan yang 

lebih ketat terhadap jalannya operasional pekerjaan, bersedia mendengarkan 

saran dan pendapat dari bawahan dalam setiap pengambilan keputusan serta 

diusahakan selalu memberikan penghargaan terhadap karyawan yang memiliki 

prestasi kerja yang tinggi. 
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2. Dari aspek motivasi kerja, disarankan agar pegawai Supply Chain Management 

(SCM) PT. Chevron Pacific Indonesia Rumbai perlu lebih meningkatkan 

semangat kerja karyawan, menciptakan lingkungan kerja dengan suasana keja 

yang harmonis dan saling membantu antar karyawan dalam proses 

penyelesaian pekerjaan. 

3. Dari aspek budaya organisasi, pegawai Supply Chain Management (SCM) PT. 

Chevron Pacific Indonesia Rumbai diharapkan tetap mematuhi dan 

menjunjung tinggi budaya organisasi perusahaan dengan baik terutama budaya 

Chevron tentang keselamatan kerja. 

4. Dari keseluruhan aspek kepemimpinan, motivasi kerja, dan budaya organiasi 

pegawai Supply Chain Management (SCM) PT. Chevron Pacific Indonesia 

Rumbai menunjukkan bahwa faktor kepemimpinan, motivasi kerja, dan budaya 

organisasi sangat mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga dalam jangka 

panjang ketiga aspek ini perlu dipertahankan dan ditingkatkan lagi sehingga 

dapat meningkatkan produktifitas perusahaan. 
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