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Abstrak

Latar belakang penelitian ini adalah bahwa berbagai faktor mempengaruhi kinerja
karyawan. Kinerja pekerja merupakan metrik yang dapat digunakan untuk
membandingkan hasil pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan
oleh organisasi selama periode waktu tertentu. Kinerja juga dapat digunakan
untuk mengukur kinerja organisasi atau pekerjaan. Komunikasi kerja, gaya
kepemimpinan, keterlibatan kerja, dan kebahagiaan kerja merupakan faktor
penentu. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji bagaimana
kinerja karyawan pada PT. Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo dipengaruhi oleh
gaya kepemimpinan, komunikasi kerja, kepuasan kerja, dan keterlibatan kerja.
Jenis penelitian ini bersifat kuantitatif. Karena semua populasi digunakan dalam
penelitian ini, maka dipilih 100 responden dengan menggunakan teknik sampel
sensus. Setelah strategi sampel diputuskan, kuesioner akan disebarkan kepada
setiap karyawan di PT. Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo untuk mengetahui
signifikansi setiap variabel dalam penelitian ini. Hasil uji-t menunjukkan bahwa
variabel independen dan dependen memiliki hubungan yang signifikan dan
negatif. Variabel yang dihitung adalah: 0,000<0,05 untuk kepuasan kerja (X1),
0,007<0,05 untuk keterlibatan kerja (X2), 0,023<0,05 untuk gaya kepemimpinan
(X3), dan 0,000<0,05 untuk komunikasi kerja (X4). Pada PT. Sarana Karya
Solusindo di Sidoarjo, unsur-unsur kinerja karyawan mempunyai pengaruh yang
nyata dan positif terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Kepuasan kerja, keterlibatan kerja, gaya kepemimpinan, komunikasi
kerja, kinerja karyawan.
Abstract

The study's background is that a variety of factors affect employee performance. Worker
performance is a metric that can be used to compare the outcomes of carrying out duties
and responsibilities assigned by the organization during a specific time period. It can also
be used to measure organizational or job performance. Work communication, leadership
style, job involvement, and job happiness are the determining factors. This study aims to
ascertain and examine how employee performance at PT. Sarana Karya Solusindo in
Sidoarjo is impacted by leadership style, work communication, job satisfaction, and work
involvement. This kind of study is quantitative in nature. Since all populations were used
in this study, 100 respondents were chosen using the census sample technique. After the
sample strategy has been decided, questionnaires will be distributed to every employee at
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PT. Sarana Karya Solusindo in Sidoarjo in order to ascertain the significance of each
variable in this research. The results of the t-test indicate that the independent and
dependent variables have a significant and negative connection. The variables that were
calculated were: 0.000<0.05 for job satisfaction (X1), 0.007<0.05 for work involvement
(X2), 0.023<0.05 for leadership style (X3), and 0.000<0.05 for work communication (X4).
At PT. Sarana Karya Solusindo in Sidoarjo, employee performance elements have a
genuine and positive impact on employee performance.

Keywords: Job Satisfaction, Work Engagement, Leadership Style, Work Communication,

Employee Peromance
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PENDAHULUAN

Wilayah kompetisi industri era ini bertambah ketat. Demi bisa berkompetisi
dengan dunia usaha lain malahan memenangi, Kongsi dan institut wajib ahli
menumbuhkan keterampilan pekerja buat menambahkan daya cipta baik dari
bidang mutu maupun kapasitas. Tenaga kerja dan sumber daya manusia amat
memastikan kesuksesan suatu kongis atau organisasi. Bakal mengembangkan
hasil kerja pegawai, unit usaha atau organisasi hendaklah konsisten menelusuri
taktik yang simpel. Salah satu cara untuk melakukannya adalah dengan
menjalankan penilaian hasil kerja pekerja.

SDM ialah komponen paling signifikan atau terpenting di organisasi (apapun
sifat organisasi atau perusahaannya) (Butar et al.,, 2020) performa pegawai
dipengaruhi oleh pemberi kerja. Kinerja karyawan dan organisasi penting
menciptakan dan mempertahankan keunggulan kompetitif. Beberapa organisasi
ingin jadi organisasi yang mencapai tujuannya. Kinerja pegawai yang optimal
dicapai melalui pengelolaan organisasi yang efektif, sehingga menghasilkan
talenta-talenta yang kompeten.

Menurut Ilham Gumelar (2021), Kinerja ikaryawani isecarai ikonseptual
imemberikani ikontribusii ibagii isebuahi iorganisasi, itetapii ibanyak
iperusahaani imasihi imenghadapii ipermasalahani atas performa pekerja. Karena
kinerja merupakan inti dari masalah manajemen sumber daya manusia, seperti
fakta bahwa sebagian besar karyawan membutuhkan waktu lama untuk
menyelesaikan tugas, kinerja karyawan masih menjadi kekhawatiran pada tahun
2017. Meskipun kontribusi mereka terhadap perusahaan buruk dan fakta bahwa
individu penting keluar karena masa jabatan mereka akan segera berakhir,
karyawan tidak ingin pengawasan dipertahankan. Karena karyawan merupakan
aset terpenting perusahaan dan jika manajemen tidak menindaklanjutinya,
mereka dapat menjadi masalah. Masalah kinerja karyawan telah menjadi masalah
serius sejak lama dan mendesak karena mengabaikannya dapat merusak sistem
perusahaan. Perusahaan harus mengidentifikasi masalah untuk mengurangi
kesalahan di masa mendatang (Hudges et al., 2012).

Dengan berkembangnya perusahaan modern, perusahaan perlu memiliki
SDM berkualitas di bidangnya agar dapat mencapai kesuksesan dan kinerja
sebesar-besarnya, karenanya, perusahaan wajib membuat lingkungan yang
mendorong dan memungkinkan pengembangan dan peningkatan kemampuan
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karyawan.

Jika karyawan hanya fokus pada mesin yang menghasilkan barang tanpa
memperhitungkan aspek manusianya, kecil kemungkinan kinerjanya akan
meningkat. Penting untuk diingat bahwa dalam suatu organisasi yang
mempekerjakan manusia, aspek kemampuan manusia, keterampilan dan
tanggung jawab yang dimiliki, merupakan aset bagi perusahaan dan mempunyai
nilai penting dalam kelangsungan keberadaannya. Manusia sebagai buruh harus
mempunyai kemampuan untuk mencapai tingkat produktivitas setinggi-
tingginya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan (Simamora, 2004).

SDM di perusahaan berperan demi terwujudnya tujuan yang telah
ditentukan. Secara keseluruhan, tujuan PT. Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo
adalah menjadi produsen lampu penerangan, khususnya untuk penerangan luar.
Maka dari itu, PT Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo selain bergantung kepada
peralatan modern dalam memproduksi barang, Perusahaan ini juga bergantung
pada keahlian yang diberikan oleh SDM (sumber daya manusia) yang dimilikinya.
Keahlian dari para karyawan harus diperhatikan dengan seksama karena
termasuk unsur yang dapat mendominasi kinerja perusahaan secara menyeluruh.
Kinerja karyawan harus selalu dioptimalkan dengan berbagai cara seperti halnya
memberikan perhatian pada kepuasan kerja para karyawan, keterlibatan kerja
yang mereka miliki, gaya kepimpinan atasan terhadap bawahan serta komunikasi
kerja antar karyawan di Perusahaan terebut.

Memiliki karyawan yang telah dilatih dan dididik, maka mereka akan mampu
menyelesaikan tugas oleh perusahaan secara profesional dan menurunkan
kemungkinan terjadinya kecelakaan yang dapat berdampak negatif baik bagi
perusahaan maupun karyawan tersebut. Pegawai yang mempunyai kemampuan
akuntabel akan mempunyai kemampuan dalam menyelesaikan segala sesuatu
termasuk menghasilkan sesuatu, mereka akan mempertanggungjawabkannya
dan menyelesaikannya. Seseorang yang terpelajar atau berpengetahuan. Faktor
yang dapat memberi pengaruh ikinerjai ipegawaii iyakni ikepemimpinan,
motivasi, lingkungan ikerja, ikepuasan ikerja, ipelatihan, jabatan, dsb (Harini et
al., 2020). Faktor-faktor tersebut mempunyai pengaruh, tergantung kejadian di
lembaga tersebut, ada yang signifikan serta yang tidak. Di penelitian ini
komponen yang memberi pengaruh kinerja karyawan adalah kepuasan kerja,
partisipasi dalam pekerjaan, gaya kepemimpinan, dan komunikasi dengan
individu lain.

Salah satu komponen kinerja karyawan adalah upaya mereka untuk
mencapainya (Bernadin et al., 1998). Setiap karyawan harus melihat kinerja kerja
mereka sebagai tujuan yang telah dicapai. Sebagai sikap perasaan yang
menyenangkan dan mencintai kegiatan kerjanya, laut, kepuasan Kkerja.
Pengalaman kerja berfungsi sebagai penilaian, emosi, atau rasa diri individu
dalam kaitannya dengan lingkungan kerja dalam beberapa kebutuhan dan
keinginan spesifik.

Komponen kedua yang berpengaruh pada kinerja karyawan adalah
keterikatan kerja. Menurut Harun (2021) Work Engagement merupakan sejauh
mana individu menilai kinerja dan menganggap nilai kinerja sebagai imbalan bagi
dirinya sendiri. Stres yang berhubungan dengan pekerjaan dianggap sebagai
ketidakmampuan menyelesaikan tugas dan bekerja dengan tingkat intensitas
yang tinggi sesuai uraian tugasnya, padahal memiliki tingkat kesejahteraan
psikologis tinggi dan memiliki kecenderungan kuat untuk berhasil. Konsep work
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engagement mempunyai dampak baik serta isignifikani pada performa pekerja.

Menurut Bryan (2014) gaya kepemimpinan adalah komponen ketiga yang
mempengaruhi kinerja pekerja. Upaya seorang pemimpin untuk membentuk
kepribadian atau pola perilaku anggota timnya tercermin dalam gaya
kepemimpinan mereka. Gaya kepemimpinan menjadi metode pemimpin
menjalankan tugas manajerial. Perilaku seorang pemimpin ketika membujuk
bawahan dikenal sebagai gaya kepemimpinan mereka. Gaya kepemimpinan
memberi pengaruh dampak baik serta isignifikani pada performa perseroan.

Komponen keempat yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah
komunikasi mengenai pekerjaan. Komunikasi adalah penyampaian suatu pesan
atau tujuan melalui suatu pihak ataupu individu kepada pihak ataupun individu
lain, baik langsung maupun lewat media. Interaksi dengan rekan kerja selama
bekerja sebagai sarana penyampaian pesan ke orang lain tentang pekerjaannya.
Komunikasi kerja merupakan pertukaran pesan antar pihak atau individu
langsung atau lewat media (Pace et al.,, 2014). Mendokumentasikan bahwa
komunikasi tentang pekerjaan memiliki efek signifikan pada kinerja karyawan.
Faktor komunikasi punya pengaruh signifikan pada kinerja karyawan.
Komunikasi antara pekerjaan dan lingkungan punya pengaruh signifikan Baik
dala performa karyawan. Komunikasi efektif antara pekerja dan pemberi kerja
punya dampak baik serta isignifikan pada performa pekerja.

Dasarnya, untuk meninjau sejauh mana peranan karyawan di dalam PT.
Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo, bisa diperhatikan dari hasil kinerja seorang
karyawan yang ada di dalam Perusahaan tersebut. Agar bisa melahirkan
karyawan yang aktif dalam mengerjakan pekerjaan secara serempak, tidak hanya
dibutuhkan karyawan yang optimal dan handal, namun juga butuh suatu teknik
yang membantu terciptanya karyawan yang produktif sesuai dengan yang
diinginkan. Keterlibatan kerja yaitu bentuk perbuatan ataupun aktivitas yang
dilakukan selaras tujuan dan harapan efisien serta efektif. Selain dari faktor
kepuasan yang dirasakan oleh karyawan, dengan adanya faktor keterlibatan kerja
dan gaya kemimpinan turut serta mendorong meningkatkan kinerja karyawan.
Komunikasi kerja yang dinamis juga mampu memberikan efek terhadap kinerja
karyawan. Maka dari itu, PT. Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo akan
meningkatkan faktor - faktor yang keterkaitan langsung dengan kinerja
karyawan.

Penelitian ini memiliki nilai dari sudut pandang pengembangan bisnis juga,
karena memfasilitasi kemampuan manajemen untuk mencapai kesepakatan yang
wajar dan adil dengan pekerja, memastikan bahwa pihak-pihak terkait
menanggapi dengan baik permintaan untuk meningkatkan kinerja pekerja,
membantu membuat keputusan mengenai pembayaran upah, bonus, atau bentuk
kompensasi lain untuk kinerja pekerja, dan mendukung perekrutan, penempatan,
promosi, dan keputusan lainnya, serta penurunan jabatan dilandaskan prestasi
kerja, menyarankan Latihan serta peningkatan bagi perkembangan performa
pekerja, dan feedback jadi panduan perencanaan dan pengembangan Kkarier
karyawan.

Latar belakang tersebut, peneliti tertarik mengadakan penelitian di PT. Sarana
Karya Solusindo di Sidoarjo berjudul : Pengaruh Kepuasan Kerja, Keterlibatan
Kerja, Gaya Kepemimpinan, dan Komunikasi Kerja Pada Kinerja Karyawan PT.
Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo.
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Kinerja Karyawan

Kinerja menurut Wibowo (2017) merupakan pelaksanaan rencana yang telah
disusun. Pelaksanaan kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang cakap,
kompeten, termotivasi, dan berkepentingan. Sikap dan perilaku organisasi dalam
menjalankan tugas akan dipengaruhi oleh bagaimana organisasi tersebut
menghargai dan menghormati sumber daya manusianya. Sedangkan kinerja
menurut Simanjuntak (2010) adalah sejauh mana tugas-tugas tertentu diselesaikan
dan hasil-hasil diperoleh. Sejauh mana hasil-hasil dicapai dalam rangka memenuhi
tujuan-tujuan perusahaan dikenal dengan istilah kinerja perusahaan. Manajemen
kinerja mencakup semua tindakan yang diambil untuk meningkatkan kinerja
organisasi atau perusahaan, serta kinerja masing-masing karyawan dan tim. Istilah
"kinerja" merupakan akronim dari "work energy kinetics", yang merupakan istilah
dalam bahasa Inggris untuk "kinerja". Kinerja merupakan frasa yang sering
diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia. Menurut Wirawan (2009), kinerja
merupakan hasil dari fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu profesi selama
kurun waktu tertentu. Berikut ini adalah daftar indikator-indikator kinerja
karyawan menurut Robbins (2008):

1. Kualitas pekerjaan.
2. Kuantitas.

3. Ketepatan waktu.
4. Efektivitas.

5. Independensi.

Kepuasan Kerja

Damayanti et al. (2018) menyatakan bahwa setiap orang yang telah bekerja
memiliki harapan untuk merasa puas dengan pekerjaannya. Seperti yang
dinyatakan oleh Hasibuan (2016), memiliki sikap positif terhadap aktivitas kerja
adalah tanda kepuasan kerja. Gagasan Koesmono (2014), mengartikan kepuasan
kerja jadi penilaian, perasaan, atau sikap individu pada lingkungan kerjanya
berdasarkan berbagai kebutuhan dan keinginan puas dengan tugas-tugas yang
terkait dengan pekerjaan. Kepuasan karyawan didefinisikan sebagai memenuhi
tuntutan dan merasa puas melalui kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan.
Kebahagiaan dan kepuasan yang diperoleh seorang karyawan dari kinerja mereka
di tempat kerja dikenal sebagai kepuasan karyawan (Moorhead & Griffin, 2008),
Adapun indikator kepuasan kerja menurut Almeida et al. 2014:

1. Kepuasan pada kondisi fisik perusahaan.

2. Kepuasan pada kompensasi perusahaan.

3. Kepuasan pada hubungan atasan.

4. Kepuasan pada rekan kerja.

5. Kepuasan terhadap kebijakan perusahaan.

Keterlibatan Kerja

Keterlibatan kerja didefinisikan keadaan sifat bawahan manusia atas keinginan
untuk maju yang mandiri, gigih, dan meresap yang menyertai investasi perilaku
energi personal (Schaufeli & Bakker, 2010). Keterikatan kerja didefinisikan situasi
di mana seseorang terlibat secara antusias dan menyeluruh pada pekerjaannya.
Rich et al. (2010) keterikatan kerja didefinisikan situasi kesejahteraan yang
bersangkutan pekerjaan positif, memuaskan, serta dipenuhi oleh semangat,
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dedikasi, serta keterlibatan afektif-motivasi (Kanste, 2011). Menurut Shekari
(2015)indikator dari keterlibatan kerja yakni:

1. semangat

2. dedikasi

3. penyerapan.

Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan gaya didefinisikan sebagai cara seorang pemimpin berkomunikasi
dengan anggota timnya dengan tujuan menyelesaikan proyek mereka pada struktur
organisasi dengan berhasil (Biloa, 2023). Gaya kepemimpinan juga didefinisikan sebagai
cara seorang pemimpin memberikan petunjuk kepada bawahannya, menjalankan
rencana, dan menginspirasi mereka (Northouse, 2007).

Komunikasi Kerja

iPenyampaian kesamaan melalui hubungan antarmanusia melalui ekspresi pendapat
dikenal sebagai komunikasi. Berbagi pengetahuan dengan orang lain merupakan aspek
lain dari komunikasi. Demikian juga dengan Handoko (2001), mengemukakan
komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk gagasan atau informasi
dari seseorang ke orang lain. Fahmi (2014), mendefinisikan komunikasi ialah pengiriman
pesan, baik langsung maupun melalui media. Makirra et al. (2022), komunikasi kerja ialah
proses pengiriman pesan dari satu pihak ke orang lain. Adapun indicator komunikasi kerja
menurut Hutapea dan Nurianna :

1. Pengetahuan

2. Keterampilan

3. Sikap.

METODOLOGI

Penelitian ini berjenis kuantitatif yakni jenis penelitian empiris
mengumpulkan data pada bentuk numerik (Syahrum, 2014). Menurut Anderson
et al., (1991), penelitian kuantitatif memiliki empat karakteristik, yakni 1)
eksperimen; 2) objektifitas; 3) analisis statistik; dan 4) metodologi yang jelas.
Menurut Romlah (2021), eksperimen sebagai jenis penelitian yang melibatkan
pemberian perlakuan yang berbeda pada kelompok- kelompok. Menurut Romlah
(2021), objektifitas sebagai ilmu pengetahuan, terdapat suatu aspek metodologis
yang memungkinkan seorang peneliti untuk menguji ide atau konsepnya di luar
lingkup subjek yang sedang diteliti. Menurut Romlah (2021), analisis statistik
sebagai penggunaan metode seperti perhitungan rerata, frekuensi, korelasi, uji
beda, dan sebagainya. Menurut Romlah (2021), metodologi yang jelas sebagai
masalah serta hubungan makna yang sederhana dan mudah dipahami. Kuesioner
atau eksperimen dinyatakan pendekatan utama untuk mengumpulkan data
kemudian dianalisis melalui alat statistik dan komputer.

Populasi dalam penelitian tersebut semua pekerja yang bekerja di PT. Sarana
Karya Solusindo di Sidoarjo dengan total karyawan adalah 100 orang.Kemudian
untuk pengambilan sampel menggunakan metode sensus sebagai strategi
pengambilan sampel dimana setiap anggota populasi dimasukkan dalam sampel
Sugiyono (2018). Penelitian ini menggunakan semua responden yang berjumlah
100, sehingga menggunakan metode sensus. Metode pengumpulan data
menggunakan data primer serta data skunder yang Dimana data primer diraih
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pada pengumpulan data langsung dari wilayah penelitian dilakukan melalui
Kuesioner yang dibagikan kepada partisipan di perusahaan dan calon sampel.
Sedangkan data skunder diperoleh dari sumber data umumnya didapat dari
laporan penelitian sebelumnya atau literatur tertulis. Sumber informasi yang
diperoleh peneliti berasal dari dinas pariwisata yang berisi tentang susunan
organisasi, informasi perusahaan dan jumlah pegawai. Setelah itu pemerosesan
data data dengan menggunakan softwer spss versi 26 dimana melakukan uji
validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi liner berganda, uji t, uji
koefisien determinasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Definisi dari Uji Validitas menurut Whiston dalam penelitian adalah uji yang
dilakukan untuk memperoleh data sesuai dengan alat ukur yang digunakan. Dengan
kata lain, uji validitas menunjukkan derajat atau Tingkat kevalidan suatu alat (Lutfi
Surucu et al., 2020). Saat memutuskan layak atau tidaknya sebuah item, umumnya diuji
koefisien signifikansi dengan membuktikan nilai corrected item >0.05.

Menurut penelitian Darmawan et al., (2021) bila angka Korelasi Item-Total Terkoreksi
lebih dari 0,5 maka diperoleh tingkat validitas yang tinggi. Hal ini memungkinkan untuk
menentukan batasan setiap elemen penyelidikan yang sah. Dengan membuktikan
hasilnya maka penelitian ini, uji validitasnya sebagai berikut:

Tabel 1. Uji Validitas

Nilai Corrected
No Item - Total | Rkritis Kesimpulan

Corellation
X1.1 0,890 0,03 Valid
X1.2 0,764 0,03 Valid
X1.3 0,865 0,03 Valid
X1.4 0,661 0,03 Valid
X1.5 0,758 0,03 Valid
X1.6 0,850 0,03 Valid
X1.7 0,638 0,03 Valid
X1.8 0,936 0,03 Valid
X1.9 0,519 0,03 Valid
X1.10 0,746 0,03 Valid
X1.11 0,568 0,03 Valid
X1.12 0,843 0,03 Valid
X1.13 0,924 0,03 Valid
X1.14 0,527 0,03 Valid
X1.15 0,684 0,03 Valid
X2.1 0,764 0,03 Valid
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X2.2 0,763 0,03 Valid
X2.3 0,705 0,03 Valid
X2.4 0,568 0,03 Valid
X2.5 0,758 0,03 Valid
X2.6 0,863 0,03 Valid
X2.7 0,796 0,03 Valid
X2.8 0,927 0,03 Valid
X2.9 0,76 0,03 Valid
X3.1 0,689 0,03 Valid
X3.2 0,691 0,03 Valid
X3.3 0,754 0,03 Valid
X3.4 0,51 0,03 Valid
X3.5 0,784 0,03 Valid
X3.6 0,500 0,03 Valid
X3.7 0,672 0,03 Valid
X3.8 0,971 0,03 Valid
X3.9 0,975 0,03 Valid
X3.10 0,698 0,03 Valid
X3.11 0,772 0,03 Valid
X3.12 0,662 0,03 Valid
X3.13 0,86 0,03 Valid
X3.14 0,695 0,03 Valid
X3.15 0,875 0,03 Valid
X4.1 0,928 0,03 Valid
X4.2 0,769 0,03 Valid
X4.3 0,664 0,03 Valid
X4.4 0,639 0,03 Valid
X4.5 0,887 0,03 Valid
X4.6 0,843 0,03 Valid
X4.7 0,904 0,03 Valid
X4.8 0,587 0,03 Valid
X4.9 0,865 0,03 Valid
Y.1 0,845 0,03 Valid
Y2 0,767 0,03 Valid
Y.3 0,625 0,03 Valid
Y4 0,976 0,03 Valid
Y.5 0,622 0,03 Valid
Y.6 0,858 0,03 Valid
Y.7 0,514 0,03 Valid
Y.8 0,933 0,03 Valid
Y.9 0,875 0,03 Valid
Y.10 0,945 0,03 Valid
Y.11 0,720 0,03 Valid
Y.12 0,845 0,03 Valid
Y.13 0,613 0,03 Valid
Y.14 0,540 0,03 Valid
Y.15 0,670 0,03 Valid
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Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini mempunyai 63 pernyataan
dengan 100 responden karyawan PT Sarana Karya Solusindo. Berdasarkan tabel 4.10
disebutkan terdapat 63 item pernyataan yang terdiri dari 15 item pernyataan kepuasan
kerja, 9 item pernyataan keterlibatan kerja, 15 item pernyataan gaya kepemimpinan, 9 item
pernyataan komunikasi kerja, dan 15 item pernyataan kinerja karyawan yang berguna
untuk menentukan apakah dari setiap indikator pernyataan kuesioner valid atau tidak
dapat melihat corrected item lebih dari 0,05. Setelah melihat tabel 4.10, dinyatakan semua
item pernyataan adalah valid.

Setelah dilakukan uji validitas, selanjutnya di uji dengan uji reliabilitas dengan
menggunakan rumus Cronbach Alpha yang mempunyai nilai 0,6. Kuesioner dapat
dikatakan reliabel apabila masing - masing variabel mempunyai nilai Cronbach Alpha >0,6.
Berikut hasil uji reliabilitas yang telah dilakukan:

Tabel 2. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
X1 0,861 Reliabel
X2 0,858 Reliabel
X3 0,860 Reliabel
X4 0,857 Reliabel
Y 0,862 Reliabel

Berdasarkan nilai Cronbach Alpha >0,6 dan jika dilihat dari tabel 4.11, maka semua variabel
dinyatakan reliabel karena nilai Cronbach Alpha dari masing - masing variabel adalah >0,6.

Uji normalitas bermaksud guna menguji apakah pada desain regresi, variable independent
mempunyai distribusi wjar ataupun tidak. Hasil uji dapat dikatakan normal apabila data menyebar disekitar

garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya. Berikut hasil uji normalitas yang
telah dilakukan:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Berdasaran gambar bahwa data yang tersebar cenderung mengikuti garis normal
maka data dapat dikatakan data berdistribusi normal.

Tujuan dari uji multikolinearitas ini adalah untuk menentukan apakah variabel
independen dalam model regresi memiliki korelasi yang kuat atau sempurna satu sama
lain. Menggunakan Tolerance and Variance Inflation Factor (VIF) merupakan salah satu
metode untuk menentukan apakah terdapat korelasi substansial antara variabel
independen. Hasil dari uji multikolinearitas yang dilakukan adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Uji multikolinearitas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 (Constant)
X1 424 2.357
X2 573 1.744
X3 377 2.653
X4 464 2.155

Nilai VIF yang diperolah harus lebih dari 0,1 dan kurang pada 10, serta skor toleransi harus
lebih besarnya pada 0,1. Berdasarkan hasil pengolahan data SPSS dalam tabel ditentukan
penelitiannya tidak menunjukkan multikolinearitas.

Uji autokorelasi selanjutnya melibatkan perbandingan nilai Durbin Watson yang
ditemukan selama penyelidikan. Tabel menampilkan temuan uji autokorelasi sebagai
berikut:

Tabel 4, Uji autokorelasi
Model Durbin Watson Keterangan
1 1,868 Tidak terjadi autokorelasi

Skor Durbin Watson untuk penelitian ini dapat ditentukan sebesar 1,868 dengan
menggunakan tabel 4.13 diatas. Oleh karena itu, tidak terlihat autokorelasi karena nilai
Durbin Watson dari penyelidikan ini berada di antara -2 dan 2.

Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan yang lain. Model yang baik apabila
hasil uji tidak ada gejala Heteroskedastisitas dengan kriteria apabila tidak ada pola yang
jelas, serta titik - titik menyebar di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heteroskedastisitas. Berikut hasil uji heteroskedastisitas yang telah dilakukan :

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual
L]
[
[
[]
90

Regr i dized Predi Value

Berdasarkan gambar 4.4, menunjukan bahwa titik menyebar di atas dan di bawah angka

YUME : Journal of Management, 8(1), 2025 | 1768



Pengaruh Kepuasan Kerja, Keterlibatan Kerja, Gaya Kepemimpinan....
0 pada sumbu Y, maka dapat dikatakan bahwa tidak ada gejala heteroskedasititas.

Setelah data dinyatakan layak, maka dilanjutkan dengan analisis regresi berganda.
Berikut hasil uji regresi linear berganda:

Tabel 5. Uji regresi liner berganda

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1  (Constant) 4.048 5.192 2.780 .000

Kepuasan Kerja 211 076 216 2.145 .000
Keterlibatan Kerja 106 .070 399 3.091 .007
Gaya 157 .068 276 2.303 .023
Kepemimpinan
Komunikasi Kerja 227 .054 453 4187 .000

Rumus dari uji regresi linear berganda adalah Y = a + b1 0,211 Xi + b2 0,106 Xz + 3 0,157
X3+ bs 0,227 X4 + € maka Y = 4.048 + 0.211 X1 +0.106 Xz +0.157 X5 +0.227 X4 + E.

Berdasarkan persamaan regresi diatas dapat di analisis sebagai berikut:
1. Nilai konstanta sebesar 4.048 dengan nilai positif menunjuka bahwa Kinerja
Karyawan akan bernilai 4.048 jika variabel kepuasan kerja, keterlibatan kerja, gaya
kepemimpinan, komunikasi kerja bernilai 0.
2. Variabel Kepuasan kerja memiliki koefesien regresi sebesar 0,211 dengan nilai
positif. Koefisien tersebut dapat diartikan jika variabel kepuasan kerja meningkat satu -
satuan maka besarnya kinerja karyawan meningkat sebesar 0,211 dengan asumsi variabel
yang lain dalam keadaan konstan (Ceteris Paribus). Hal ini juga dapat diartikan dengan
semakin tinggi kepuasan karyawan maka kinerjanya juga semakin tinggi.
3. Variabel keterlibatan kerja memiliki koefesien regresi sebesar 0,106 dengan nilai
positif. Koefisien tersebut dapat diartikan jika variabel keterlibatan kerja meningkat satu
- satuan maka besarnya kinerja karyawan meningkat sebesar 0,106 dengan asumsi
variabel yang lain dalam keadaan konstan (Ceteris Paribus). Hal ini juga dapat diartikan
dengan semakin tinggi keterlibatan kerja maka kinerjanya juga semakin tinggi.
4. Variabel gaya kepemimpinan memiliki koefesien regresi sebesar 0,157 dengan nilai
positif. Koefisien
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5. tersebut dapat diartikan jika variabel gaya kepemimpinan meningkat satu - satuan
maka besarnya kinerja karyawan meningkat sebesar 0,157 dengan asumsi variabel yang
lain dalam keadaan konstan (Ceteris Paribus). Hal ini juga dapat diartikan dengan
semakin tinggi gaya kepemimpinan maka kinerjanya juga semakin tinggi.

6. Variabel komunikasi kerja memiliki koefesien regresi sebesar 0,227 dengan nilai
positif. Koefisien tersebut dapat diartikan jika variabel komunikasi kerja meningkat satu
- satuan maka besarnya kinerja karyawan meningkat sebesar 0,227 dengan asumsi
variabel yang lain dalam keadaan konstan (Ceteris Paribus). Hal ini juga dapat diartikan
dengan semakin tinggi keterlibatan kerja maka kinerjanya juga semakin tinggi.

Uji t ini digunakan untuk mengetahui bagaimana pengaruh semua variabel bebas secara
parsial akan mempengaruhi variabel terikatnya. Dasar pengambilan Keputusan apabila
nilai probabilitas (signifikansi) <0,05 maka dapat dikatakan bahwa variabel independent
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Hasil uji t yang telah dilakukan
sebagai berikut:

Tabel 6 Uji T
Unstandardized Standardized ¢ Si
Coefficients Coefficients &
Model
Std.
B Beta
Error
1 (Constant) 4.048 5.192 2.780 0.000
Kepuasan Kerja 211 076 216 2.145 0.000
Keterlibatan Kerja 106 .070 399 3.091 0.007
Gaya 157 .068 276 2.303 0.023
Kepemimpinan
Komunikasi Kerja 227 054 453 4187 0.000

Berdasrkan hasil Uji t pada tabel 6, diketahui bahwa nilai signifikan pada variabel
kepuasan kerja (X1) sebesar 0.000 yang diasumsikan signifikan jika kurang dari 0,05 dan
dinyatakan berpengaruh kepada kinerja karyawan. Variabel keterlibatan kerja (X2) nilai
signifikan sebesar 0.007 yang diasumsikan signifikan jika kurang dari 0,05 dan dinyatakan
berpengaruh kepada kinerja karyawan. Variabel gaya kepemimpin (X3) nilai signifikan
sebesar 0.023 yang diasumsikan signifikan jika kurang dari 0,05 dan dinyatakan
berpengaruh kepada kinerja karyawan. Variabel komunikasi kerja (X4) nilai signifikan
sebesar 0.000 yang diasumsikan signifikan jika kurang dari 0,05 dan dinyatakan
berpengaruh kepada kinerja karyawan.

Koefisien determinasi (R2) berupaya mengukur sejauh mana model dapat
memperhitungkan perubahan variabel dependen (Ghazali, 2011). Koefisien determinasi
memiliki nilai antara 0 dan 1. Skor R2 yang rendah menunjukkan bahwa sangat sedikit
kapasitas untuk menjelaskan variabel independen dalam hal mendeskripsikan variabel
dependen. Sebaliknya, skor sekitar 1 menunjukkan bahwa sangat sedikit faktor
independen yang dapat menjelaskan variabel dependen secara memadai. Sebaliknya,
angka sekitar 1 menunjukkan bahwa hampir semua informasi yang diperlukan untuk
meramalkan perubahan variabel dependen disediakan oleh variabel independen. Temuan
uji Koefisien Determinasi penelitian ini adalah sebagai berikut:
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Tabel 7
Koefisien determinasi
Model R Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .684a 446 2.09600

Berdasarkan hasil uji determinasi diatas didapatkan nilai Adjusted R Square sebesar
0,446, sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa kepuasan kerja (X1), keterlibatan kerja
(X2), gaya kepemimpinan (X3), dan komunikasi kerja (X4) mempengaruhi Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 44,6 %. Sedangkan, sisanya (55,4 %) dipengaruhi oleh variabel lain
diluar dari penelitian ini

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t yang telah dilakukan menggunakan program SPSS ini menunjukan bahwa
kepuasan kerja memiliki nilai signifikan dimana nilai ini memiliki nilai yang lebih kecil
daripada nilai batas toleransi kesalahan. Nilai signifikan dalam perhitungan uji t yang
telah dilakukan dapat dijadikan sebagai dasar pengambilan keputusan bahwa untuk
menolak HO dan menerima H1. Artinya bahwa kepuasan kerja mempunyai dampak baik
signifikan atas performa pekerja PT. Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo dapat diterima.
Hal ini sesuai dengan pendapat (Azhari et al., 2021).

Kepuasan kerja amat memengaruhi performa pekerja. Kepuasan kerja di PT. Sarana

Karya Solusindo di Sidoarjo sangat baik karena karyawan merasa kalau perusahaan dan
lingkungan memberi peran positif terhadap kepuasan mereka. Dengan mereka merasa
puas maka dapat memberi semangat saat bekerja dan mempengaruhi hasil baik dalam
kinerjanya.

Pengaruh Keterlibatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t yang telah dilakukan menggunakan program SPSS ini menunjukan bahwa
keterlibatan kerja memiliki nilai signiikan dimana nilai ini memiliki nilai yang lebih kecil
daripada nilai batas toleransi kesalahan. Nilai signifikan dalam perhitungan uji t yang
telah dilakukan dapat dijadikan sebagai dasar pengambilan keputusan bahwa untuk
menolak HO dan menerima H1. Artinya bahwa keterlibatan kerja mempunyai dampak
baik signifikan atas performa pekerja PT. Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo dapat
diterima. Hal ini sesuai dengan pendapat Halimah (2022).

Keterlibatan kerja sangat berpengaruh positif untuk kinerja karyawan, karena
karyawan terlibat pada pekerjaannya. Jika karyawan tidak dilibatkan dalam pekerjaan,
mereka akan merasa suntuk dan tidak peduli dengan lingkungan sekitar pekerjaannya.
Maka dari itu, jika karyawan terlibat dalam pekerjaan maka memberi nilai positif untuk
kinerja mereka.

Pengaruh Gaya Kepemimpin Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t yang telah dilakukan menggunakan program SPSS ini menunjukan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki nilai signifikan dimana nilai ini memiliki nilai yang lebih kecil
daripada nilai batas toleransi kesalahan. Nilai signifikan dalam perhitungan uji t yang
telah dilakukan dapat dijadikan sebagai dasar pengambilan keputusan bahwa untuk
menolak HO dan menerima H1. Artinya bahwa gaya kepemimpinan mempunyai dampak
baik signifikan atas performa pekerja PT. Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo dapat
diterima. Hal ini sesuai dengan pendapat Sukmawati et al. (2020).

Gaya kepemimpinan berdampak bai katas performa pekerja. Setiap departemen
pasti memiliki pemimpin yang mengatur divisi tersebut. Jika seorang pemimpin tidak
pandai atau ingin menang sendiri didalam mengatur divisinya, pasti karyawan atau
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bawahannya tidak akan mau untuk bekerja. Dan sebaliknya jika gaya kepemimpinan
seorang pemimpin divisi baik maka karyawan atau bawahannya akan senang bekerja.
Maka dari itu gaya kepemimpinan seorang pemimpin berpengaruh kepada kinerja
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan.

Pengaruh Komunikasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Uji t yang telah dilakukan menggunakan program SPSS ini menunjukan bahwa
gaya kepemimpinan memiliki nilai signifikan dimana nilai ini memiliki nilai yang lebih
kecil daripada nilai batas toleransi kesalahan. Nilai signifikan dalam perhitungan uji t
yang telah dilakukan dapat dijadikan sebagai dasar pengambilan keputusan bahwa untuk
menolak HO dan menerima H1. Artinya bahwa komunikasi kerja memiliki pengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Sarana Karya Solusindo di Sidoarjo dapat
diterima. Hal ini sesuai dengan pendapat Sinambela et al. (2019)
Setiap karyawan atau individu yang ada di kantor pasti memiliki perilaku komunikasi
yang berbeda, jika antara karyawan satu dengan lainnya tidak nyaman atau tidak baik
dalam komunikasi maka tidak
dalam kinerjanya. Maka setiap perusahaan harus mengatur komunikasi antar
karyawannya agar terciptanya hubungan harmonis antar pegawai. Oleh karena itu
pengaruh kerja amat berdampak dalam performa pekerja agar bisa mencapai tujuan
perusahaan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan olah data, didapatkan persamaan regresi linear
berganda yang dapat ditarik kesimpulan bahwa: Kepuasan kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan perusahaan memberikan
fasilitas dan penghargaan kepada karyawan sehingga karyawan dapat bekerja dengan
baik. Hasil dari uji signifikan variabel keterlibatan kerja menunjukan bahwa adanya
pengaruh dari keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan karena karyawan merasakan
keterlibatannya dalam bekerja di perusahaan, jika tidak terlibat atau tidak di respon oleh
perusahaan maka karyawan tidak merasakan kinerjanya dan merasakan tidak ada
dukungan dari perusahaan. Hasil dari uji signifikan gaya kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan karena di perusahaan pemimpinnya bisa menghargai
karyawan sehingga sangat berpengaruh dalam kinerja karyawan tersebut. Hasil uji
signifikan dari komunikasi kerja terhadap kinerja karyawan adalah sangat berpengaruh
karena perusahaan membangun komunikasi yang baik antar karyawan maupun
karyawan dengan atasan.
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