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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk: 1) mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepemimpinan
Transaksional terhadap Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM Group; 2) mengetahui dan
menganalisis pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM
Group; 3) mengetahui dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Bisnis Unit Gas PKM Group; 4) mengetahui dan menganalisis pengaruh Insentif terhadap
Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM Group; 5) mengetahui dan menganalisis pengaruh
Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja, Disiplin Kerja, dan Insentif secara simultan
terhadap Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM Group. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif menggunakan desain deskriptif dengan tempat penelitian Bisnis Unit Gas PKM
Group. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan sebanyak 90 orang. Sampel
dalam penelitian ini sebanyak 90 orang karyawan. Data dari penelitian ini diperoleh dengan
menggunakan kuesioner. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan Teknik Sampling
Jenuh. Data diperoleh menggunakan instrument angket yang telah diuji validitas dan
reliabilitasnya. Model analisis data yang digunakan adalah model regresi linier berganda
dengan menggunakan alat uji SPSS wversi 26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Kepemimpinan Transaksional tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Budaya Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Disiplin Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Insentif berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja, Disiplin Kerja, dan Insentif
secara bersama-sama

Kata Kunci: Kepemimpinan Transaksional; Budaya Kerja; Disiplin Kerja; Insentif; Kinerja
Karyawan
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Abstract

The purpose of this research: 1) was determining and analyzing the effect of Transactional
Leadership on Employee Performance partially and simultaneously; 2) was determining and
analyzing Work Ethic on Employee Performance partially and simultaneously; 3) was determining
and analyzing Work Discipline on Employee Performance partially and simultaneously; 4) was
determining and analyzing Incentives on Employee Performance partially and simultaneously; 5)
was determining and analyzing Transactional Leadership, Work Ethic, Work Discipline, and
Incentives on Employee Performance partially and simultaneously. This research was a quantitative
by using a descriptive design with the location was the PKM Group Gas Business Unit. The
population in this research were 90 employees. The sample in this research were 90 employees.
Technique for collecting the data of this research were obtained by using a questionnaire. The
sampling was carried out by the Saturated Sampling Technique. The data was using a questionnaire
instrument that had been tested for validity and reliability. The data analysis model used a multiple
linear regression with the SPSS version 26. The result show off that Transactional Leadership has a
partially insignificant effect toward Employee Performance. Work Ethic has a significant effect
partially toward Employee Performance. Work Discipline partially insignificant effect toward
Employee Performance. Incentive has a significant effect partially toward employee performance.
Transactional Leadership, Work Ethic, Work Discipline, and Incentive have a significant effect on
Employee Performance simultaneously.

Keywords: Transactional Leadership; Work Ethic; Work Dicipline; Incentives; Employee
Performance

PENDAHULUAN

Semakin berkembangnya dunia bisnis di era globalisasi menyebabkan persaingan yang
semakin ketat. Untuk bisa bertahan, suatu perusahaan atau organisasi harus memiliki kemampuan
dan keunggulan agar memiliki daya saing yang tinggi sehingga mampu bertahan dalam persaingan
dengan perusahaan lain. Persaingan yang semakin kuat mengharuskan SDM meningkatkan
kompetensi kinerja yang optimal dalam rangka menjaga kelangsungan hidup perusahaan dan dituntut
untuk bekerja lebih efisien dan efektif.

Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan dan lingkungan
kerja serta keterampilan dari karyawan tersebut dalam bekerja keras. Peran kepemimpinan
merupakan suatu karakteristik penting dalam sebuah organisasi. Perubahan yang semakin
pesat, radikal, dan serentak menuntut pemimpin untuk memiliki kompetensi dalam memimpin
organisasinya. Seorang pemimpin harus dapat mengembangkan gaya kepemimpinan yang
mampu meningkatkan kinerja bawahannya. Pemimpin transaksional bekerja secara efektif dan
jenis kualitas biasanya mendorong untuk karyawan dan bawahan melalui penghargaan kepada
mereka karena kinerja mereka. Menurut Budiwibowo (2014) kepemimpinan transaksional
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan dipandang sebagai pendorong utama untuk
meningkatkan Kinerja karyawan.

Setiap perusahaan harus bisa menyelesaikan permasalahan baik internal maupun
ekternal. Permasalahan internal dan ekternal saling berkaitan, sehingga harus dihadapi secara
bersama. Adanya berbagai macam hambatan yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
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harus bisa diatasi agar kinerja karyawan tidak menurun. Keberhasilan suatu perusahaan akan
menurun dengan rendahnya kinerja karyawan. Oleh karena itu pengelolaan kinerha karyawan
harus dilakukan dengan baik dan dipelihara sehingga tidak mengalami penurunan kinerjanya.
Karyawan merupakan salah satu faktor prnrntu keberhasilan tujuan perusahaan. Karyawan
yang juga berhubungan langsung dengan pekerjaan yang akan dilakukan dan berhubungan
langsung dengan relasi yang harus dijaga. Mengingat pentingnya Kkinerja karyawan dalam
keberlangsungan suatu perusahaan, maka diperlukan penilaian kinerja merupakan suatu proses
perusahaan untuk menilai karyawannya. Penurunan Kkinerja karyawan akibat dari gaya
kepemimpinan yang tidak baik, komunikasi antar karyawan dan pimpinan tidak baik sehingga
karyawan kurang termotiviasi untuk meningkatkan kwalitas sumber dayanya. Hal ini juga
berpengaruh terhadap kedisiplinan karyawan dalam melakukan pekerjaan dan mentaati aturan
yang telah dibuat oleh perusahaan.

Setiap organisasi memiliki budaya kerja, yang berfungsi sebagai pola dasar tentang
nilai keyakinan yang menjadi dasar dalam berfikir dan bertindak yang akan mempengaruhi
kinerja karyawan yang meningkat. Budaya kerja dapat dianggap kuat dalam sebuah
perusahaan jika norma-norma dan nilai-nilai yang secara bersama dan intens diadakan
diseluruh organisasi perusahaan. Menurut Wahyuningsih (2020) budaya kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Budaya Kkerja yang cenderung positif pada perusahaan akan
meningkatkan kinerja karyawan dalam sebuah organisasi.

Faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah disiplin kerja. Menurut
Tindow et al (2014) disiplin kerja diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yang sesuai peraturan dari organisasi dalam bentuk tertulis maupun tidak. Disiplin kerja
sangat diperlukan seorang karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. Disiplin kerja adalah
rasa sadar dan kemauan yang timbul dari diri seseorang untuk mentaati semua aturan
perusahaan dan norma sosial yang ada (Hasibuan, 2017). Penelitian yang dilakukan

Arsyad (2014) menemukan pengaruh dari disiplin kerja terhadap kinerja karyawan.
Selain disiplin kerja, kinerja juga dipengaruhi oleh insentif. Perusahaan memiliki target yang
tinggi, maka karyawan harus memiliki motivasi kerja yang baik agar giat bekerja, dengan
dilakukan pemberian insentif. Insentif kerja merupakan pemberian uang di luar gaji yang
dilakukan oleh pihak pimpinan organisasi sebagai pengakuan terhadap prestasi kerja dan
kontribusi karyawan kepada organisasi. Pemberian insentif dilakukan untuk meningkatkan
kinerja karyawan terhadap output yang dihasilkan (Hartono et al, 2017).

Berdasarkan uraian latar belakang maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepemimpinan Transaksional terhadap
Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM Group.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Bisnis Unit Gas PKM Group.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Bisnis Unit Gas PKM Group.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan Bisnis

Unit Gas PKM Group.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepemimpinan Transaksional, Budaya
Kerja, Disiplin Kerja, dan Insentif secara simultan terhadap Kinerja Karyawan Bisnis
Unit Gas PKM Group.
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Kinerja Karyawan

Menurut Sutrisno (2016) kinerja adalah kesuksesan seseorang dalam melaksanakan
tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing atau tentang
bagaimana seseorang dihadapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang
telah dibebankan kepadanya serta kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam
menjalankan tugas. Suatu perusahaan banyak hal yang harus diperhatikan seperti halnya
perusahaan harus banyak memperhatikan kinerja karyawannya agar kinerja karyawannya tetap
berjalan dengan baik dan mendapatkan hasil yang maksimal agar sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja yang baik akan mencerminkan rasa tanggung
jawab yang besar dalam setiap tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan.

Kinerja karyawan dapat mendorong semangat para karyawan, maka pimpinan harus
memperhatikan bawahannya agar kinerja karyawannya berjalan dengan baik tanpa kendala.
Menurut Kaswan (2012) kinerja karyawan adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai komponen, seperti standar kerja, target atau sasaran, atau Kkriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Pabundu (2014) adalah sebagai
berikut: 1) Efektifitas dan Efisiensi. 2) Otoritas (wewenang), 3) Disiplin, 4) Inisiatif
Indikator kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2015) adalah sebagai berikut: 1) Kualitas kerja.
2) Kuantitas kerja. 3) Pengetahuan atas pekerjaan dan keterampilan. 4) Kerjasama. 5) Inisiatif
karyawan. 6) Penggunaan waktu bekerja
Kepemimpinan Transaksional

Menurut Wibowo (2014) transactional leadership adalah kepemimpinan yang
membantu organisasi mencapai sasaran sekarang dengan lebih efisien, seperti dengan
menghubungkan kepuasan kerja pada penilaian reward dan memastikan bahwa pekerja
mempunyai sumber daya yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. Kepemimpinan
transaksional memandang kepemimpinan berdasarkan transaksi antara pemimpin dan pengikut.
Pemimpin melihat hubungan manusia sebagai serangkaian transaksi (Siallagan, 2015).

Menurut Yukl (2015) kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain,
untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu
dilakukan secara efektif serta proses untuk memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk
mencapai tujuan bersama. Kepemimpinan transaksional terdiri atas tiga komponen: reward
bersyarat, manajemen dengan pengecualian aktif dan menejemen dengan pengecualian pasif.
Kepemimpinan transaksional melibatkan pertukaran antara pemimpin dan pengikut dirancang
untuk memberikan manfaat bagi keduanya. Pemimpin mempengaruhi pengikut melalui
imbalan kontijensi dan umpan balik negatif atau pembinaan korektif (Mc Cleskey, 2014).

Menurut Wibowo (2013), prinsip-prinsip kepemimpinan yang benar sebagai berikut:
Decision Making (pengambilan keputusan)
Leadership (kepemimpinan)
Comunication (komunikasi)
Appreciation Differences (menghargai perbedaan)
Personal Excellence (keunggulan personal)
Business Success (keberhasilan bisnis)

P00 o

247


https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/JMOB/index
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2797-0566

JURNAL MANAJEMEN, ORGANISASI, DAN BISNIS
Volume 4 Nomor 4 : 244-264

DESEMBER 2024
https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/JMOB/index
e-1SSN: 2797-0566

Continuous Learning (pembelajaran berkelanjutan)
Vibrant Workplace (tempat kerja bersemangat)
Ethics (etika)
Partnership (kemitraan)
Passion for Coffee (berkeinginan besar)
Planning and Measuring (merencanakan dan mengukur)
. Shared Ownership (kepemilikan bersama)
Sustainability (keberlanjutan)
World Benefit (manfaat bagi dunia)
Indlkator gaya kepemimpinan transaksional dalam pengoperasiannya adalah sebagai berikut.
a. Imbalan Kontigen (contingent reward)
b. Manajemen Eksepsi Aktif (active management by exception)
c. Manajemen Eksepsi Pasif (passive management by exception)
Budaya Kerja

Menurut Darojat (2015) budaya adalah falsafah, dengan didasari pandangan hidup
sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam
suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan
serta tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja. Menurut Schein (2014) menyatakan
budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang ditemukan dan dikembangkan oleh suatu
kelompok tertentu karena mempelajari dan menguasai masalah adaptasi ekternal dan integrasi
internal yang telah bekerja dengan cukup baik untuk dipertimbangkan secara layak dan
karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang dipersepsikan, berpikir, dan
dirasakan dengan benar dalam hubungan dengan masalah tersebut.

Budaya kerja menurut Schein (2014) adalah suatu pola asumsi dasar atau sistem
keyakinan yang diciptakan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang
dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi
ekternal dan integrasi internal.

Luthans (2011) mengungkapkan bahwa faktor-faktor utama yang menentukan kekuatan
budaya kerja adalah kebersamaan dan intensitas: 1) Kebersamaan, 2) Intensitas

Indikator budaya kerja menurut Mayangsari et al (2014) adalah sebagai berikut: 1) Sikap
terhadap pekerjaan. 2) Bekerja keras. 3) Kedisiplinan. 4) Bertanggungjawab. 5) Saling membantu.
6) Berdedikasi.

Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (2017), disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin karyawan yang
baik akan mempercepat pencapaian tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang menurun akan
menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Peraturan disiplin
dibuat untuk mengatur tata hubungan kerja yang berlaku tidak hanya dalam perusahaan-
perusahaan besar atau kecil, tetapi juga pada sebuah organisasi yang mempekerjakan banyak
sumber daya manusia untuk melaksanakan pekerjaan.

Menurut Rivai (2014) semakin bagus disiplin kerja yang Kkita lakukan pada pekerja
dalam organisasi, maka akan semakin meningkat prestasi serta keterampilan yang mampu kita
hasilkan. Sebaiknya jika kita bekerja dengan disiplin yang kurang baik maka akan sulit bagi
suatu organisasi untuk mencapai hasil yang maksimal.
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Menurut Tindow et al (2014) disiplin kerja diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku,
dan perbuatan yang sesuai peraturan dari organisasi dalam bentuk tertulis maupun tidak.
Disiplin kerja sangat diperlukan seorang karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Disiplin kerja adalah rasa sadar dan kemauan yang timbul dari diri seseorang untuk
mentaati semua aturan perusahaan dan norma sosial yang ada (Hasibuan, 2016).

Menurut Hartatik (2014) jenis-jenis disiplin kerja sebagai berikut: 1) Disiplin diri. 2) Disiplin
kelompok. 3) Disiplin preventif. 4) Disiplin korektif. 5) Disiplin progresif.

Menurut Siswanto (2014) disiplin kerja memiliki beberapa indikator sebagai berikut: 1)
Kehadiran. 2) Tingkat kewaspadaan tinggi. 3) Ketaatan pada standar kerja. 4) Ketaatan pada
peraturan kerja. 5) Etika kerja.

Insentif

Menurut Moeheriono (2012), insentif adalah salah stau imbalan yang diberikan
perusahaan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan atas prestasinya. Insentif dapat
membuat karyawan bekerja lebih baik dalam perusahaan, dimana karyawan mendapat hadiah,
komisi atau sertifikat, sementara perusahaan tidak perlu meningkatkan gaji tetap untuk
menghargai kinerja karyawannya.

Insentif adalah sistem pemberian balas jasa yang dikaitkan dengan Kkinerja baik
bersifat materil maupun non materil yang dapat memberikan motivasi atau daya pendorong
bagi karyawan untuk bekerja lebih baik dan bersemangat, sehingga kinerja karyawan atau
hasil kerja lebih meningkat yang pada akhirnya tujuan perusahaan dapat tercapai (Fahmi,
2017).

Menurut Sinambela (2017) tujuan pemberian insentif oleh organisasi merupakan upaya
memenuhi kebutuhan karyawan. Karyawan organisasi akan bekerja lebih giat dan semangat
sesuai dengan harapan organisasi jika organisasi memperhatikan dan memenuhi kebutuhan
karyawannya baik kebutuhan yang bersifat materi, maupun kebutuhan yang bersifat non
materi.

Menurut Hasibuan (2016) beberapa cara perhitungan atau pertimbangan dasar penyusunan
insentif antara lain sebagai berikut: 1) Pencapaian target. 2) Lama kerja. 3) Keadilan dan kelayakan.
4) Evaluasi jabatan
Hipotesis

Adapun hipotesis yang menjadi jawaban sementara berdasarkan pada data diperoleh melalui
pengumpulan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

H1: Terdapat pengaruh Kepemimpinan Transaksional terhadap Kinerja Karyawan Bisnis

Unit Gas PKM Group.

H2:  Terdapat pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM

Group.

H3:  Terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM
Group.

H4:  Terdapat pengaruh Insentif terhadap Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM
Group.

H5:  Terdapat pengaruh Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja, Disiplin Kerja, dan
Insentif secara simultan terhadap Kinerja Karyawan Bisnis Unit Gas PKM Group.

METODE PENELITIAN
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Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini yaitu menggunakan metode
kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang
spesifikasinya adalah sistematis, terencana, dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga
pembuatan desain penelitian. Sugiyono (2014) menyatakan metode kuantitatif adalah metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis
data bersifat kuantitatif atau statik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Desain yang digunakan pada penelitian ini adalah pendekatan deskriptif dengan tujuan
mendiskripsikan objek penelitian atau hasil penelitian. Menurut Sugiyono (2012) deskriptif
adalah metode yang berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap objek
yang diteliti melalui data atau sampel yang telah terkumpul sebagaimana adanya, tanpa
melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku umum.

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan Bisnis Unit Gas PKM Group sebanyak 90 orang.

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini dilakukan dengan cara sampling jenuh,
yaitu teknik penentuan sampel bila populasi digunakan sebagai sampel, karena jumlah
populasi relatif kecil. Istilah lain sampling jenuh adalah sensus, dimana semua anggota
populasi dijadikan sebagai sampel (Sugiyono, 2018). Dengan demikian sampel dalam
penelitian ini berjumlah 90 (Sembilan puluh) orang karyawan Bisnis Unit Gas PKM Group.
Menurut Arikunto (2012) jika jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah
sampel diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih besar dari 100 orang, maka
bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah populasi.

Menurut Sugiyono (2018) variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai
dari orang, obyek atau kegiatan mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Variabel penelitian terdiri atas Variabel
bebas (X) merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya
atau timbulnya variabel terikat. Variabel terikat (YY) merupakan variabel yang dipengaruhi
atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas.

Untuk mengukur kepemimpinan transaksional ada 6 pertanyaan, budaya kerja 14
pertanyaan, disiplin kerja 10 pertanyaan, insentif 12 pertanyaan dan kinerja 16 pertanyaan
dengan menggunakan skala Likert dengan alternatif jawaban, agar data yang diperoleh
berwujud data kuantitatif, maka setiap skala diberikan skor untuk pertanyaan yang positif.

Menurut Sugiyono (2013) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban setiap item
instrumen yang menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari yang sangat positif sangat
negatif.

Pembobotan dalam skala Likert adalah sebagai berikut: a) Sangat Tidak Sesuai = skor 1;
b) Tidak Sesuai = skor 2; ¢) Kurang Sesuai = skor 3; d) Sesuai = skor 4; e) Sangat Sesuai = skor 5.

Tabel 1 Indikator Instrumen Penelitian

Skala

Variabel Indikator
Pengukuran
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Kinerja Karyawan (Mangkunegara,
2015)

o

Kualitas kerja Skala Likert
. Kuantitas hasil kerja

Pengetahuan atas pekerjaan

dan keterampilan

. Kerjasama

Inisiatif karyawan

Penggunaan waktu bekerja

Contingent Reward Skala Likert
. Active Management by

Exception

Pasive Management by

Exception

Sikap terhadap pekerjaan Skala Likert
. Bekerja keras

Kedisiplinan

. Bertanggungjawab

Saling membantu

Berdedikasi

Kehadiran Skala Likert
. Tingkat kewaspadaan

Ketaatan pada standar kerja

. Ketaatan pada peraturan

kerja

Etika kerja

Kinerja Skala Likert
. Lama kerja

Keadilan dan kelayakan

. Evaluasi jabatan

Senioritas

Kebutuhan

oo

Kepemimpinan Transaksional
(Robbins, 2015)

T Do

o

Budaya Kerja (Nugraha, 2016)

Disiplin Kerja (Siswanto, 2014)

copoppooo T

Insentif (Fahmi, 2017)

S o0 T®®

Sumber: Diolah Peneliti, 2024

Alat uji instrument Kkuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas
dan reliabilitas dengan menggunakan software SPSS versi 26. Uji validitas digunakan untuk
mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2018).

Menurut Rahmawati et al (2015) pengukuran validitas dengan menggunakan Bivariate
Pearson (Product Moment Pearson) yakni teknik korelasi dengan menghitung korelasi antara
skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor. Uji validitas diukur menggunakan
Pearson Correlation. Uji validitas dapat dikatakan valid apabila < 0,05 atau 5%. Adapun
kriteria penilaian uji validitas adalah sebagai berikut.

a. Apabilar hitung > r tabel, maka item kuesioner tersebut valid.
b. Apabilar hitung < r tabel, maka item kuesioner tersebut tidak valid.
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Menurut Ghozali (2018) reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau
handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu
ke waktu.

Pada penelitian ini pengukuran reliabilitas dibuktikan dengan menguji konsistensi dan
stabilitas. Cronbach’s Alpha adalah koefisien keandalan yang menunjukkan seberapa baik
item dalam suatu kumpulan secara positif berkorelasi satu sama lain. Cronbach’s Alpha
dihitung dalam hal rata-rata interkorelasi antar item yang mengukur konsep (Sekaran, 2017).
Cronbach’s Alpha dapat diterima jika > 0,6. Semakin dekat Cronbach’s Alpha dengan 1,
semakin tinggi keandalan konsisten internal (Ghozali, 2018).

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Menurut Sugiyono
(2017) kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara member
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Untuk
memperoleh data dan keterangan-keterangan menggunakan kuesioner, penulis mengajukan atau
membuat pertanyaan-pertanyaan yang logis mengenai masalah penelitian.

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Uji normalitas merupakan pengujian yang bertujuan untuk menguji pada model regresi
yang dihasilkan apakah variabel bebas dan variabel terikat kedua-duanya berdistribusi normal
atau berdistribusi tidak normal (Ghozali, 2017). Penelitian ini peneliti menggunakan uji One
Sample Kolmogorov-Smirnov dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05 dengan dasar
pengambilan keputusan:

a. Angka signifikansi Uji Kolmogorov-Smirnov Sig > 0,05 maka data berdistribusi normal.

b. Angka signifikansi Uji Kolmogorov-Smirnov Sig < 0,05 maka data tidak berdistribusi normal.
Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas merupakan pengujian yang bertujuan untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Ghozali, 2017). Metode untuk
menguji  multikolinearitas yaitu dengan melihat besaran dari nilai Tolerance dan
nilai Variance Inflation Factor (VIF) dengan dasar pengambilan keputusan:

a. Jika VIF > 10 atau Tolerance < 0,10 maka terjadi multikolinearitas

b. Jika VIF < 10 atau Tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolinearitas

Analisis Regresi Berganda

Regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas
dari penelitian ini yaitu kepemimpinan transaksional, budaya kerja, disiplin kerja, dan
insentif terhadap variabel terikat yaitu Kinerja karyawan. Persamaan umum regresi linear
berganda adalah sebagai berikut.

Y=7+ B1X1+ B2X2+ B3X3+ B4X4+ e

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan
? = Konstanta

B1, P2, B3, P4 = Koefisien Regresi
e = Error Term
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X1 = Kepemimpinan Transaksional
X2  =Budaya Kerja

X3 = Disiplin Kerja

X4 = Insentif

1. Analisis Koefisien Determinasi (Adjusted R Square)
Menurut Ghozali (2018) uji koefisien determinasi (R?) digunakan untuk memprediksi seberapa
besar kontribusi pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai. Angka R di
atas 0,8 menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan antara variabel terikat dan variabel
bebas adalah kuat. Untuk mengetahui besarnya persentasi variabel bebas dapat menjelaskan
variabel terikat (adjusted R square), dengan menggunakan aplikasi SPSS versi 26 dengan
menu analyze dan sub menu regression.
2. Pengujian Hipotesis
Uji hipotesis t-test digunakan untuk mengetahui apakah variabel independent signifikan atau
tidak terhadap variabel dependent secara individual untuk setiap variabel. Data diolah dengan
menggunakan pasilitas komputer dengan aplikasi Statistical Product and Service Solution
(SPSS) versi 26 dengan menu analyze dan sub menu compare mean.
Setelah didapat nilai t hitung melalui rumus di atas maka untuk menginterpretasikan hasilnya,
berlaku ketentuan sebagai berikut:

a. Jikat hitung > t tabel maka HO ditolak (hubungan signifikan)

b. Jika t hitung < t tabel maka HO diterima (hubungan tidak signifikan)
Untuk mengetahui t tabel digunakan ketentuan n-2 pada level of significance sebesar 5%
(tingkat kesalahan 5% atau 0,05) atau taraf keyakinan 95% atau 0,95. Jadi apabila tingkat
kesalahan suatu variabel lebih dari 5% berarti variabel tersebut tidak signifikan.
Uji hipotesis dengan uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen
signifikan atau tidak terhadap variabel dependen secara serentak untuk setiap variabel. Untuk
menginterpretasikan hasil perhitungan uji signifikansi digunakan kriteria sebagai berikut:

a. Apabila Sig. < o maka HO ditolak

b. Apabila Sig. > a maka HO diterima
Signifikansi ini digunakan o = 5% untuk menunjukkan adanya nilai konstanta maupun
koefisien regresi bersifat signifikan atau tidak. Untuk menginterpretasikan hasil perhitungan
uji F, digunakan kriteria serupa dengan uji signifikansi. Hal ini digunakan a = 5% untuk
menunjukkan adanya pengaruh variabel independent secara bersama-sama maupun parsial
terhadap variabel dependent.
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bisnis Unit Gas yang berstatus
permanen sebanyak 90 orang, terdiri dari 58 orang laki-laki dan 32 orang perempuan.
Pendidikan responden yaitu Sarjana 69 orang (77%), SLTA 13 orang (14%), Diploma 7 orang
(8%), dan Magister 1 orang (1%). Hal ini menunjukkan sebagian besar karyawan Bisnis Unit
Gas PKM Group memiliki latar belakang pendidikan sarjana. Masa kerja responden terdiri
dari; < 5 tahun sebanyak 32 orang, masa kerja 5 tahun sampai dengan 10 tahun sebanyak
35 orang, dan masa kerja di atas 10 tahun sebanyak 23 orang.
Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan bahwa semua variabel data telah
memenuhi syarat validitas dan reliabilitas sehingga dapat dilanjutkan untuk analisa data
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penelitian. Variabel penelitian ini terdiri dari kinerja karyawan sebagai variabel dependen (Y),
kepemimpinan transaksional (X1), budaya kerja (X2), disiplin kerja (X3) dan insentif (X4)
sebagai variabel independen.

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi data mengikuti atau mendekati
distribusi normal ata tidak. Penelitian ini menggunakan analisis grafik dan juga menggukan
uji Kolmogorov-Smirnov dengan melihat dari nilai kolmogorov-smirnov dan nilai Asymp.Sig.
Untuk mempermudah penghitungan secara statistik maka analisis diolah dengan software
SPSS versi 26.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
0

08
08 f

04

Expected Cum Prob

02

00 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 2 Grafik Normalitas Data
Sumber: Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan gambar 2, terlihat bahwa titik-titik yang ada mendekati garis diagonal.
Jika distribusi data residual normal maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan
mengikuti garis diagonalnya, sehingga dapat disimpulkan bahwa data kinerja karyawan
berdistribusi normal.

Tabel 2 Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 90
Normal Parameters®P Mean 0.0000000
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Std. Deviation 1.18028460
Most Extreme Differences Absolute 0.056
Positive 0.042
Negative -0.056
Test Statistic 0.056
Asymp. Sig. (2-tailed) 0.200°¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Diolah Peneliti, 2024

Hasil dari output SPSS pada tabel 2 menunjukkan nilai p-value statistik Kkinerja
karyawan uji kolmogorov-smirnov adalah 0,200. Berdasarkan keputusan bahwa kolmogorov-
smirnov Sig > 0,05 data berdistribusi normal maka dapat disimpulkan data kinerja karyawan
mengikuti fungsi distribusi normal dengan tingkat signifikansi 0,200 > 0,05.

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah ditemukan Kkorelasi antara variabel
independen dan variabel dependen dalam satu model regresi. Uji multikolinearitas dilakukan
dengan melihat nilai variance inflation factor dengan menggunakan SPSS versi 26, diperoleh
hasil sebagai berikut.

Tabel 3 Hasil Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics

Model
Tolerance VIF
1 (Constant)
Kepemimpinan Transaksional 0.435 2.299
Budaya Kerja 0.469 2.133
Disiplin Kerja 0.501 1.997
Insentif 0.339 2.947

Sumber: Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan output SPSS tabel 3, hasil perhitungan nilai Tolerance tidak ada variabel
independen yang memiliki nilai tolerance kurang dari 0,10. Perhitungan nilai Variance
Inflatipn factor (VIF) juga menunjukkan hal yang serupa yaitu tidak adanya nilai VIF dari
variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Merujuk hasil perhitungan nilai
tolerance dan VIF dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinearitas antar variabel
independen dalam model regresi.

Penelitian ini uji hipotesis menggunakan regresi berganda dimana akan diuji secara
empirik untuk mencari hubungan fungsional dua atau lebih variabel bebas dengan variabel
terikat. Hasil uji regresi berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

Table 4 Hasil Uji Regresi Linier Berganda
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Coefficients?
Unstandardized  Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.930 2.049 1.430 0.156
Kepemimpinan Transaksional 0.005 0.072 0.003 0.075 0.941
Budaya Kerja 0.910 0.045 0.827 20.195 0.000
Disiplin Kerja 0.013 0.053 0.009 0.239 0.812
Insentif 0.200 0.052 0.185 3.842  0.000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Diolah Peneliti, 2024

Pada Tabel 4, persamaan regresi variabel kepemimpinan transaksional, budaya kerja, disiplin
kerja dan insentif terhadap kinerja karyawan, adalah sebagai berikut.

Y =7+ BaXe+ BaXo+ BaXz+ PaXs+ e

Y =2,930 + 0,005 X1+ 0,910 X2+ 0,013 X3+ 0,200 X4+ e

Interpretasi model:

1) Konstanta (a) = 2,930 menunjukkan harga konstan, jika nilai variabel bebas/independen =
0, maka nilai kinerja karyawan (Y) akan sebesar 2,930.

2) Nilai koefisien variabel budaya kerja sebesar 0,005, hal ini mengandung arti bahwa setiap
kenaikan variabel kepemimpinan transaksional (X1) satu-satuan, maka variabel Kkinerja
karyawan akan naik sebesar 0,005 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari
model adalah tetap. Koefisien kepemimpinan transaksional bernilai positif, artinya terdapat
hubungan positif antara kepemimpinan transaksional dengan kinerja karyawan.

3) Nilai koefisien variabel disiplin kerja sebesar 0,910, hal ini mengandung arti bahwa setiap
kenaikan variabel budaya kerja (X2) satu-satuan, maka variabel kinerja karyawan akan
naik sebesar 0,910 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model adalah
tetap. Koefisien budaya kerja bernilai positif, artinya terdapat hubungan positif antara
budaya kerja dengan kinerja karyawan.

4) Nilai koefisien variabel insentif sebesar 0,013, hal ini mengandung arti bahwa setiap
kenaikan variabel disiplin kerja (X3) satu-satuan, maka variabel kinerja karyawan akan
naik sebesar 0,013 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model adalah
tetap. Koefisien disiplin kerja bernilai positif, artinya terdapat hubungan positif antara
disiplin kerja dengan kinerja karyawan.

5) Nilai koefisien variabel insentif sebesar 0,200, hal ini mengandung arti bahwa setiap
kenaikan insentif (X4) satu-satuan, maka variabel kinerja karyawan akan naik sebesar
0,200 dengan asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model adalah tetap. Koefisien
insentif bernilai positif, artinya terdapat hubungan positif antara insentif dengan Kkinerja
karyawan.

Tabel 5 Hasil Uji t Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja, Disiplin Kerja,
dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan
Coefficients?
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Unstandardized  Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.930 2.049 1.430 0.156
Kepemimpinan Transaksional 0.005 0.072 0.003 0.075 0.941
Budaya Kerja 0.910 0.045 0.827 20.195 0.000
Disiplin Kerja 0.013 0.053 0.009 0.239 0.812
Insentif 0.200 0.052 0.185 3.842  0.000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan Tabel 5, nilai t hitung kepemimpinan transaksional (X1) sebesar 0,075 <
t tabel 1,988 dan taraf signifikan 0,941 > 0,05. Dengan demikian HO ditolak atau H1
diterima, yang berarti hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara
kepemimpinan transaksional terhadap kinerja karyawan diterima. Artinya Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh kepemimpinan transaksional.

Nilai t hitung budaya kerja (X2) sebesar 20,195 > t tabel 1,988 dan taraf signifikan
0,000 < 0,05. Dengan demikian HO ditolak atau H2 diterima, yang berarti hipotesis penelitian
yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara budaya kerja terhadap kinerja karyawan
dapat diterima. Artinya kinerja karyawan dipengaruhi oleh budaya kerja.

Nilai t hitung disiplin kerja (X3) sebesar 0,239 < t tabel 1,988 dan taraf signifikan
0,812 >0,05. Dengan demikian HO ditolak atau H1 diterima, yang berarti hipotesis penelitian
yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
diterima. Artinya kinerja karyawan dipengaruhi oleh disiplin kerja.

Nilai t hitung insentif (X4) sebesar 3,842 > t tabel 1,988 dan taraf signifikan 0,000 <
0,05. Dengan demikian HO ditolak atau H2 diterima, yang berarti hipotesis penelitian yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara insentif terhadap Kkinerja karyawan dapat
diterima. Artinya kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh insentif.

Tabel 6 Hasil Uji F Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja, Disiplin
Kerja, dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1732.517 4 433.129  296.943  0.000b
Residual 123.983 85 1.459
Total 1856.500 89

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja, Disiplin
Kerja, Insentif
Sumber: Diolah Peneliti, 2021

Berdasarkan Tabel 6, diperoleh hasil signifikansi F hitung sebesar 296,943 > F tabel
sebesar 2,48 atau F hitung > F tabel yang berarti bahwa variabel kepemimpinan transaksional,
budaya kerja, disiplin kerja, dan insentif berpengaruh secara bersama-sama dengan sangat
signifikan terhadap kinerja karyawan Bisnis Unit Gas PKM Group Batam. Tingkat
signifikansi 0,000 lebih kecil dari level significance yang digunakan yakni sebesar 0,05 maka
H5 diterima yang berarti hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh
antara kepemimpinan transaksional, budaya kerja, disiplin kerja, dan insentif terhadap kinerja
secara simultan dapat diterima.

Tabel 7 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?) Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja,
Disiplin Kerja, dan Insentif Terhadap Kinerja Karyawan

Model Summary

Std. Error of the
Model R R Square  Adjusted R Square Estimate

1 0.966° 0.933 0.930 1.208

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja,
Disiplin Kerja, Insentif
Sumber: Diolah Peneliti, 2024

Berdasarkan Tabel 7, dapat diketahui bahwa nilai koefisien determinasi (Adjusted R
Square) yang diperoleh sebesar 0,930 atau 93,0%. Hal ini berarti bahwa pengaruh variabel
kepemimpinan transaksional (X1), variabel budaya kerja (X2), disiplin kerja (X3), dan insentif
(X4) berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 93,0%, sedangkan
sisanya 7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

Hasil penelitian ini menunjukkan kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan pernyataan Yudhi (2015) menyatakan bahwa
gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan dan
Katim (2016) menemukan bahwa kepemimpian transaksional memiliki pengaruh yang tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, para pemimpin di perusahaan ini belum
menimbulkan pengaruh secara signifikan terhadap peningkatan Kinerja karyawan dengan baik.
Hasil penelitian menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
disebabkan oleh karyawan yang telah memiliki tugas dan tanggung jawabnya masing-masing.
Karyawan telah memiliki jadwal kerja yang jelas dan jenis pekerjaan yang dilakukan bersifat
konstan sehingga karyawan bekerja sesuai dengan rincian tugas dan disesuaikan dengan
kondisi yang ada di lapangan. Karyawan dituntut untuk mampu berkomunikasi dengan baik,
kemampuan membina relasi, dan kemampuan menghadapi situasi krisis. Kejadian demi
kejadian yang terjadi di lapangan, mampu diatasi oleh karyawan dengan atau tanpa masukan
dari pimpinan karena karyawan sudah mengetahui dengan pasti apa yang harus dilakukan
dan jika menunggu keputusan pimpinan maka akan terhambat proses kerja yang seharusnya,
disinilah inisiatif pribadi karyawan sangat diperlukan. Karyawan yang sudah mengetahui pola
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kerja dan jangka waktu kerja akan bekerja sesuai dengan rentang waktu yang diberikan, dan
jika dipaksa untuk melakukan lebih cepat dari waktu yang seharusnya maka karyawan
merasa tereksploitasi dan termotivasi oleh karena reward yang ditawarkan tidak untuk
membuat kelompok atau perusahaan yang lebih baik. Sehingga tidak ada jaminan
keberhasilan pada bawahan secara menyeluruh.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan pernyataan Silvia (2016) menemukan bahwa budaya
kerja Dberpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya kerja yang kuat akan
menciptakan budaya perusahaan yang baik. Penelitian yang dilakukan Widhawati et al,
(2018) menunjukkan budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pengaruh budaya kerja dapat menciptakan situasi yang dapat mendorong karyawan
agar meningkatkan kinerja yang dimiliki. Berdasarkan hasil analisis data, maka penelitian ini
menjelaskan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhap kinerja karyawan,
semakin baik budaya kerja karyawan dalam perusahaan maka kinerja karyawan semakin
meningkat. Karyawan mampu bertanggungjawab atas setiap kesalahan yang diperbuat dan
karyawan mampu menjaga hunungan yang baik dengan para karyawan guna menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman. Budaya kerja tercipta dari kebiasaan karyawan dalam
perusahaan. Budaya kerja yang kuat akan menyebabkan terjadinya penyesuaian (goal) antar
karyawan, menekan pembentukan team work yang solid serta komunikasi yang baik.

Hasil penelitian ini menunjukkan disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan. Hal ini sesuai
dengan pernyataan Wijayanti (2019) menyatakan disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan, karena disiplin kerja hanya sebagai penunjang sektor
terlaksananya peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Hasil penelitian menunjukkan
pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan disebabkan oleh karyawan yang
telah mengetahui apa saja yang harus dilakukan dalam perusahaan. Karyawan mampu
memperhitungkan resiko dan mampu mengambil keputusan sesuai dengan kejadian yang
sebenarnya yang ada di lapangan. Peraturan perusahaan yang sering berubah membuat
karyawan harus melakukan penyesuaian dengan peristiwa dan hambatan atas kebijakan yang
diterapkan di lapangan. Tuntutan pencapaian target perusahaan yang tinggi, namun dengan
kebijakan yang terus berubah membuat karyawan sulit untuk menerapkannya dengan
sempurna. Suatu aturan yang terus berubah ke arah yang tidak fleksibel, maka akan
menghambat proses pekerjaan yang berlangsung. Pekerjaan yang runtun dan kaku akan
membuat pekerjaan lain yang terus berjalan akan menumpuk dan terbengkalai yang akhirnya
pekerjaan tersebut membutuhkan waktu yang lama untuk diselesaikan. Hal tersebut yang
membuat disiplin kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa insentif berpengaruh signifikan. Hal ini sesuai
dengan pernyataan Zulkarnaen dan Suwarna (2016) menyatakan insentif berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, artinya semakin tinggi insentif yang diberikan maka semakin meningkat
kinerja karyawan karena insentif bisa menjadi tambahan pendapatan karyawan selain gaji
pokok dalam satu bulan yang diterima. Berdasarkan hasil penelitian, insentif berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini memberikan kesimpulan
bahwa dengan insentif maka karyawan akan terus mencoba untuk lebih baik lagi dalam
bekerja baik itu untuk karyawan sendiri maupun bagi perusahaan, mengingat adanya balas
jasa dalam bentuk insentif yang diberikan perusahaan sesuai dengan hasil dan prestasi kerja
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yang dicapai. Selain itu, insentif dapat memberikan motivasi kepada karyawan agar mampu

meningkatkan Kkinerjanya.

Hasil penelitian ini diperoleh bahwa nilai F hitung sebesar 296,943 lebih besar dari

F tabel 2,48 dan tingkat signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan hasil yang
diperoleh maka HO ditolak dan H5 diterima, dengan demikian maka variabel kepemimpinan
transaksional, budaya kerja, disiplin kerja, dan variabel insentif secara simultan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini disebabkan oleh karena adanya kesinambungan dari
kepemimpinan yang memotivasi secara ekstrinsik, budaya kerja yang kuat, disiplin kerja
karyawan yang baik, dan insentif yang diberikan kepada karyawan, maka semua hal tersebut
mampu menciptakan kinerja karyawan yang baik.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan di atas, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan Transaksional berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan di
Bisnis Unit Gas PKM Group Batam.

2. Budaya Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Bisnis Unit Gas
PKM Group Batam.

3. Disiplin Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Bisnis Unit
Gas PKM Group Batam.

4. Insentif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Bisnis Unit Gas PKM
Group Batam.

5. Kepemimpinan Transaksional, Budaya Kerja, Disiplin Kerja, dan Insentif secara Bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Bisnis Unit Gas PKM Group
Batam.

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka dapat disimpulkan saran sebagai berikut:

1. Berkaitan dengan aspek kepemimpinan transaksional indikator utama yang perlu
mendapatkan perhatian adalah bagaimana seorang pemimpin dalam menggerakkan
perusahaan harus dapat memperhatikan dan membangun kekuatan tim dalam bekerja.
Selain itu, sikap keterbukaan dalam menerima ide-ide menjadi salah satu pendorong
memperkuat tim kerja dalam perusahaan.

2. Aspek budaya kerja, perusahaan rutin melakukan evaluasi kerja untuk membandingkan
kinerja karyawan dalam satu periode dan memberikan kebebasan untuk karyawan
menyampaikan ide, saran, dan gagasan untuk untuk perusahaan.

3. Peningkatan disiplin kerja harus disesuaikan dengan peraturan yang berlaku berdasarkan
kejadian yang mampu diatasi dengan baik agar pencapaian tujuan mudah untuk diperoleh.

4. Insentif diberikan berdasarkan hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan, sehingga
karyawan akan lebih giat dalam bekerja.

5. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan transaksional, budaya kerja, disiplin
kerja dan insentif sebesar 93%, sedangkan sisanya sebesar 7% dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Diharapkan pada penelitian selanjutnya dapat
menambah variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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