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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh gaya kepemimpinan dan
budaya organisasi terhadap motivasi kerja serta implikasinya pada produktivitas
Agen PT (Persero) Asuransi Jiwasraya Wilayah Sumatera Selatan. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode penelitian deskriptif dan survei.
Penelitian ini dimaksudkan untuk membangun suatu gambaran sesungguhnya
terhadap suatu fenomena yang berada dalam konteks penelitiannya. Dengan
penelitian deskriptif ini akan dikumpulkan berbagai informasi dalam rangka
pengujian hipotesis atau menjawab pertanyaan-pertanyaan yang menyangkut
masalah penelitian. Model analisis menggunakan analisis SEM (Structural Equation
Model). Penelitian dilaksanakan di Agen PT (Persero) Asuransi Jiwasraya Wilayah
Sumatera Selatan. Hasil penelitian menunjukkan: (1) terdapat pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap motivasi kerja, (2) terdapat pengaruh budaya organisasi
terhadap motivasi kerja, (3) terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
produktivitas, (4) tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas,
(5) terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas. Dalam penelitian ini
disimpulkan juga bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi produktivitas
dengan melalui motivasi kerja. Dengan demikian motivasi kerja merupakan variabel
intervening yang baik untuk variabel budaya organisasi dalam mempengaruhi
produktivitas.

Kata kunci : Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Produktivitas

PENDAHULUAN
Asuransi Jiwasraya merupakan Persero dengan bidang usaha asuransi jiwa,
dimana 100% saham dimiliki oleh Pemerintah Republik Indonesia berdasarkan
Keputusan Menteri Keuangan RI Tanggal 28 Februari 1973 Nomor
84/MK/IV/2/1973. Sejarah panjang perusahaan membuat perusahaan ini matang
dalam berkompetisi, sehat dan berpengalaman dalam bidang usahanya. Berdiri
selama hampir 1,5 abad telah membuktikan kekuatannya sebagai perusahaan asuransi
yang mampu memberikan perlindungan keuangan kepada para nasabahnya.
Perkembangan demi perkembangan seiring dengan perubahan jaman terus terjadi. PT.
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(Persero) Asuransi Jiwasraya semakin mampu meningkatkan usahanya dengan tetap
memberikan kualitas pelayanan yang semakin memuaskan kepada pemegang polis. Saat ini,
tak kurang dari 2 juta nasabah telah mempercayakan masa depannya kepada PT. (Persero)
Asuransi Jiwasraya. Kepercayaan ini selalu dipegang teguh dengan menjaga hubungan baik
dengan nasabah, memberikan nasehat keuangan dan solusi yang tepat, serta mentaati standar
kerja profesional. Dengan didukung sekitar 1.400 karyawan dan sekitar 8.000 agen yang
tersebar di 17 cabang (Regional Office) di seluruh Indonesia. PT. (Persero) Asuransi
Jiwasraya sepenuhnya sadar bahwa kebutuhan dan harapan pemegang polis atau nasabah pada
dasarnya dapat terpenuhi dengan produk yang memenuhi kebutuhan, proses administrasi yang
tepat waktu dan pelayanan yang ramah dan memuaskan. Tiga hal ini yang sudah, sedang dan
akan terus dilakukan dan dikembangkan. Waktu telah membuktikan bahwa perusahaan telah
melewati berbagai “periode" dengan baik, antara lain periode nasionalisasi, tranformasi, dan
periode sekarang dimana perusahaan asuransi menjamur di negeri ini, PT. (Persero) Asuransi
Jiwasraya yakin masih banyak periode-periode lain yang harus dihadapi di depan, dengan
segala tantangan dan kompetisi. Dengan niat tulus membantu bangsa ini agar siap
menghadapi masa depan, PT. (Persero) Asuransi Jiwasraya akan tetap berdiri tegak
menciptakan produk dan memberikan pelayanan terbaik.

Pasar asuransi Indonesia yang masih besar, mengakibatkan persaingan semakin
ketat. Banyak perusahaan asing yang ikut menikmati perkembangan industri asuransi
Indonesia. Semua perusahaan berlomba-lomba menciptakan produk terbaik dan
memberikan pelayanan seefektif dan seefisien mungkin. PT. (Persero) Asuransi
Jiwasraya, sebagai satu-satunya perusahaan asuransi jiwa milik negara yang tidak
memiliki hak monopoli, menggunakan momentum tumbuhnya asuransi ini dengan
melakukan perubahan mendasar pada tahun 2003. Perusahaan tidak hanya merubah
logo yang sudah menjadi citra perusahaan selama puluhan tahun, tapi juga
meluncurkan Nilai-Nilai Inti yang menjadi budaya kerja baru setiap insan Jiwasraya
agar perusahaan terus berkembang di tengah industri yang semakin kompetitif. Hal ini
disadari dengan adanya pemikiran bahwa untuk mengejar target pasar asuransi
Indonesia, PT. (Persero) Asuransi Jiwasraya masih menghadapi permasalahan
mendasar, yaitu belum optimalnya produktivitas kerja agen. Kondisi belum
optimalnya produktivitas agen PT. (Persero) Asuransi Jiwasraya Wilayah Sumatera
Bagian Selatan, ditentukan oleh banyak faktor, diantaranya fungsi pekerjaan/kegiatan
yang terkait dengan Kinerja perusahaan, yaitu strategi perusahaan, pemasaran,
operasional, sumber daya manusia, dan keuangan (Pabundu Tika, 2008).
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Terkait dengan sumber daya manusia sebagai salah satu sumber permasalahan
yang mempengaruhi produktivitas, kepemimpinan adalah yang paling penting yang
bisa menjadi pemberi solusi dalam sebuah organisasi. Menurut Robbins, (2010)
kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi kelompok menuju
pencapaian sasaran. Organisasi membutuhkan kepemimpinan dan manajemen yang
kuat untuk meraih efektivitas yang optimal. Hal ini sejalan dengan pendapat oleh
Rezae (2010) yang menjelaskan bahwa kepemimpinan dapat membuat tenaga kerja
terlibat dalam pengambilan keputusan, menjadi lebih terikat dan mengikuti pedoman
yang ada tanpa menurunkan derajat pimpinan.

Cahyantara (2015) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya
merupakan variabel yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan produktivitas.
Suryadi (2011) menjelaskan bahwa variabel motivasi kerja dan variabel budaya dapat
mempengaruhi disiplin kerja, yang pada akhirnya secara bersama-sama akan
meningkatan produktivitas kerja. Rusdiana (2011) dalam penelitiannya menjelaskan
bahwa pengendalian mutu dan budaya kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan. Hal ini juga sejalan dengan pendapat Wijayanti (2011) yang menyatakan
bahwa dalam usaha meningkatkan produktivitas pada suatu perusahaan, perlu adanya
dukungan baik internal maupun eksternal dari karyawan.

Berdasarkan uraian-uraian teori-teori dari para ahli maupun kesimpulan dari
beberapa penelitian terdahulu yang terpercaya, maka penulis tertarik untuk membuat
penelitian yang mendalam tentang pengaruh gaya kepemimpinan, dan budaya
organisasi terhadap motivasi kerja serta implikasinya pada produktivitas Agen PT
(Persero) Asuransi Jiwasraya Wilayah Sumatera Selatan.

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Gaya Kepemimpinan

Menurut Yukl (2013) istilah kepemimpinan merupakan kata yang diambil dari
kata-kata yang umum dipakai dan digabungkan dari kata ilmiah yang tidak
didefinisikan kembali secara tepat. Sebagian besar dari definisi mengenai
kepemimpinan mencerminkan asumsi bahwa kepemimpinan berkaitan dengan proses
yang disengaja dari seseorang untuk menekankan pengaruhnya yang kuat terhadap
orang lain untuk membimbing, membuat struktur, memfasilitasi aktifitas hubungan di
dalam kelompok atau organisasi.
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Menurut Robert House sebagaimana dikutip oleh Robbins (2016)
mengungkapkan bahwa terdapat empat macam klasifikasi kepemimpinan yaknigaya
kepemimpinan direktif, gaya kepemimpinan suportif, gaya kepemimpinan partisipatif,
dan gaya kepemimpinan berorientasi pada tugas. Bermacam-macam gaya
kepemimpinan dapat digunakan oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi dan
memotivasi bawahannya, sehingga dapat meningkatkan kinerja bawahannya dalam
melakukan pekerjaan.

Schein (2010) mengemukakan kepemimpinan adalah merupakan suatu pengaruh
hubungan antara pimpinan dan pengikut yang bermaksud pada perubahan dan hasil
nyata yang mencerminkan tujuan bersama. Sehingga kepemimpinan dapat
disimpulkan sebagai sebuah hubungan yang saling mempengaruhi diantara pemimpin
dan pengikut (bawahan) yang menginginkan perubahan nyata yang mencerminkan
tujuan bersama.

Budaya Organisasi

Mulia (2011) menyatakan bahwa produktivitas juga dipengaruhi oleh budaya
suatu organisasi, sumber daya yang berkualitas tidak akan memberikan hasil kerja
yang optimal tanpa adanya budaya organisasi yang baik dan terinternalisasi oleh para
anggotanya. Demikian pula sebaliknya jika budaya organisasi buruk akan
memberikan hasil kerja yang tidak optimal.

Sedangkan Wirawan (2007) menyatakan budaya organisasi adalah norma, nilai-
nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi, dan sebagainya yang
dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendiri, pemimpin, dan anggota
organisasi yang disosialisasikan dan diajarkan kepada anggota baru serta diterapkan
dalam aktivitas organisasi sehingga mempengaruhi pola piker, sikap, dan perilaku
anggota orgaisasi dalam melakukan pekerjaannya.

Robbins (2016) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah persepsi bersama
yang dianut oleh anggota suatu organisasi. Sedangkan Robbins (2004)
mengemukakan sepuluh faktor yang merupakan dasar atau karakteristik dari suatu
budaya organisasi, diantaranya: (1) inisiatif individual, (2) toleransi terhadap tindakan
resiko, (3) pengarahan, (4) integrasi, (5) dukungan manajemen, (6) control, (7)
identitas, (8) sistem imbalan, (9) toleransi terhadap konflik, dan (10) pola komunikasi.
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Motivasi Kerja

Menurut Robbins (2016) motivasi adalah proses dimana usaha seseorang diberi
energy, diarahkan dan berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan. Sedangkan
menurut Frederick Herzberg dalam Priansa (2014) motivasi adalah faktor-faktor yang
sifatnya ekstrinsik bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang
dalam kehidupan.

Mathias dan Jackson dalam Bangun (2012) motivasi adalah hasrat di dalam
seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan suatu tindakan dalam
mencapai suatu tujuan. Kemudian menurut Heidjrahman (2011) mengemukakan
bahwa motif merupakan suatu dorongan kebutuhan dalam diri pegawai yang perlu
dipenuhi agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri terhadap lingkungannya,
sedangkan motivasi adalah kondisi yang menggerakan pegawai agar mampu
mencapai tujuan dan motifnya.

Menurut Konopaske at. all (2012) motivasi adalah aksi kekuatan (forces acting)
yang terdapat pada karyawan yang menyebabkan dan mengarahkan perilaku dalam
bekerja. Colquitt at.all (2011) secara formal definisi motivasi adalah seperangkat
kekuatan energi yang berasal dari dalam dan luar seorang karyawan menyebabkan
berusaha untuk bekerja menentukan arah, intensitas dan ketangguhan bekerja. Namun
dalam perkembangan terkini telah diyakini bahwa uang bukan satu-satunya alat
motivasi pegawai yang ampuh. Uang sebagai faktor ekstrinsik memang penting, tapi
ada faktor instrinsik lain yang jauh lebih penting.

Produktivitas Kerja

Ivancevich (2011) produktivitas memiliki dua dimensi yakni efektivitas dan
efisiensi. Dimensi pertama berkaitan dengan pencapaian untuk kerja yang maksimal,
dalam arti pencapaian target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, dan waktu.
Dimensi kedua berkaitan dengan upaya membandingkan masukan dengan realisasi
penggunaannya atau bagaimana pekerjaan tersebut dilaksanakan. Produktivitas kerja
dalam organisasi tergantung pada keefektifan kerjasama antara individu dan
kelompok. Mathis (2011) produktivitas adalah ukuran dari kuantitas dan kualitas dari
pekerjaan yang telah dikerjakan, dengan mempertimbangkan biaya sumber daya yang
digunakan untuk mengerjakan pekerjaan.
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Mulia (2011) menyatakan bahwa produktivitas juga dipengaruhi oleh budaya
suatu organisasi, sumber daya yang berkualitas tidak akan memberikan hasil kerja
yang optimal tanpa adanya budaya organisasi yang baik dan terinternalisasi oleh para
anggotanya. Demikian pula sebaliknya jika budaya organisasi buruk akan
memberikan hasil kerja yang tidak optimal.

Hipotesis Penelitian

Cahyantara (2015) menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya
merupakan variabel yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan produktivitas.
Suryadi (2011) menjelaskan bahwa variabel motivasi kerja dan variabel budaya dapat
mempengaruhi disiplin kerja, yang pada akhirnya secara bersama-sama akan
meningkatan produktivitas kerja. Rusdiana (2011) dalam penelitiannya menjelaskan
bahwa pengendalian mutu dan budaya kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan. Mulia (2011) menyatakan bahwa produktivitas juga dipengaruhi oleh
budaya suatu organisasi, sumber daya yang berkualitas tidak akan memberikan hasil
kerja yang optimal tanpa adanya budaya organisasi yang baik dan terinternalisasi oleh
para anggotanya. Hal ini juga sejalan dengan pendapat Wijayanti (2011) yang
menyatakan bahwa dalam usaha meningkatkan produktivitas pada suatu perusahaan,
perlu adanya dukungan baik internal maupun eksternal dari karyawan.

Berdasarkan uraian dari pendapat para ahli serta penelitian terdahulu yang
terpercaya serta konsep penelitian yang telah dikemukakan penulis di atas, maka
hipotesis penelitian yang dikemukakan adalah sebagai berikut:

H1 : Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja

H2 : Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja

H3 : Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap produktivitas kerja

H4 : Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas kerja

H5 : Terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi penelitian yang dimaksud disini adalah seluruh Agen PT (Persero)
Asuransi Jiwasraya Wilayah Sumatera Selatan. Sedangkan sampel dalam penelitian
ini adalah syarat jumlah sample yang harus dipenuhi jika menggunakan analisis
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Structural Equation Modeling (SEM), maka jumlah sample berkisar antara 100 — 200
atau minimal lima kali jumlah indikator. Haryono (2017). Berdasarkan pendapat di
atas, dalam penelitian menggunakan 100 sample.
Jenis dan Metode Pengumpulan Data

Mengacu pada permasalahan dan tujuan penelitian, pendekatan penelitian ini
adalah survey dengan pendekatan gabungan (mixed method) antara deskriptif-
kualitatis dan kuantitatif-inferensial. Analisis sebab akibat dalam penelitian ini untuk
menyelidiki hubungan variabel terikat (endogen) dengan variabel-variabel bebas
(exogen), sehingga hipotesis dapat teruji secara empirik melalui teknik statistik.
Metode pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada
para responden yang kemudian diisikan jawaban. Jawaban dari responden kemudian
di skor dengan menggunakan skala likert jawaban 1 s.d 5.
Teknik Analisis Data

Teknik Analisa data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
statistik deskriptif dan Partial Least Square (PLS) menggunakan program software
SmartPLS 3.0. Tehnik analisis data deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk
menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah
terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku
umum atau generalisasi (Haryono, 2017). Metode analisis yang digunakan adalah
Partial Least Square (PLS). PLS adalah salah satu teknik Structural Equation
Modeling (SEM) yang mampu menganalisis variabel laten, variabel indikator dan
kesalahan pengukuran secara langsung. Partial Least Square (PLS) merupakan
metode analisis yang powerful oleh karena tidak mengasumsikan data harus dengan
pengukuran skala tertentu, jumlah sampel kecil. PLS dapat membantu peneliti untuk
mendapatkan nilai variabel laten untuk tujuan prediksi. Model formalnya
mendefinisikan variabel laten adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Hasil
estimasi dalam PLS dapat dikategorikan menjadi tiga, yaitu weight estimate yang
digunakan untuk menciptakan skore variabel laten, estimasi jalur yang digunakan
variabel laten dan antar variabel dan blok indikator, dan berkaitan means seta lokasi
parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten Imam Ghozali
(2015).

24
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas
Agen PT. (Persero) Asuransi: Peran Motivasi Kerja (Mulyadi, Sih Minarsih Hartati, Siswoyo Haryono)



HASIL DAN PEMBAHASAN
Validitas dan Reliabilitas

Dalam penelitian ini pengujian instrumen dilakukan dengan uji validitas dan
realiabilitas. Uji validitas dilakukan dengan melakukan (1) uji Convergent Validity,
nilai yang diharapkan > 0,7. Namun menurut Chin, 1998 (dalam Ghozali, 2015) untuk
penelitian tahap awal pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,5 sampai
dengan 0,6 dianggap cukup memadai. Dalam penelitian ini akan digunakan batas
loading factor sebesar 0,50. (2) wuji Discriminant Validity dengan cara
membandingkan nilai loading pada variabel yang dituju harus lebih besar
dibandingkan dengan nilai loading dengan variabel yang lain. (3) Average Variance
Extracted (AVE), Nilai AVE yang diharapkan > 0,5. Uji Reliabilitas dalam penelitian
dilakukan dengan menggunakan uji composite reliability, dikatakan reliabel apabila
memiliki nilai composite reliability > 0,7. Uji validitas dan reliabilitas diolah
menggunakan SmartPls 3.0.
Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan model Structural Equation
Modeling dengan teknik Partial Least Squate untuk menguji pengaruh masing-masing
variabel gaya kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi kerja, dan produktivitas
kerja. Selanjutnya pengujian hipotesis didasarkan pada tingkat signifikansi path
coefficient yang didapat dari nilai t-statistic dan nilai standardized path coefficient.
Batas nilai pengujian hipotesis yaitu nilai t muatan faktornya (loading factor) lebih
besar dari nilai kritis (>1,96). Hasil analisis dari model penelitian adalah sebagai
berikut:
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Gambar 1. Hasil analisis penelitian dengan PLS
Tabel 1. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung
Nilai T Hitung
No Pengaruh Langsung Koefisien P Value
1 | Gaya Kepemimpinan - Motivasi Kerja 0.157 2.403 0.017
2 | Budaya Organisasi - Motivasi Kerja 0.762 12.387 0.000
3 | Gaya Kepemimpinan - Produktivitas 0.379 3.928 0.000
4 | Budaya Organisasi = Produktivitas -0.095 0.368 0.713
5 | Motivasi Kerja - Produktivitas 0.588 2.552 0.011
Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti
Tabel 2. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung
. Nilai T Hitung
No Pengaruh Tidak Langsung Koefisien P Value
1 | Gaya Kepemimpinan - Produktivitas 0,092 1,904 0,057
2 | Budaya Organisasi = Produktivitas 0,448 2,276 0,023

Sumber: Output SmartPLS, diolah peneliti

Pembahasan
Hasil pengujian hipotesis (H1) membuktikan bahwa terdapat pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap motivasi kerja. Diperoleh nilai koefisien t hitung sebesar
2.403 > 1.96 dengan p-value 0,017 < 0.05, atau berdasarkan koefisien pengaruh
sebesar 0.157 (15,7%) Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Amalia, dkk (2016) yang menyatakan
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bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Wowor
dkk (2019) menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan
terhadap motivasi kerja. Hasil Penelitian ini juga sejalan dengan Robert House
sebagaimana dikutip olenh Robbins (2007) bermacam-macam gaya kepemimpinan
dapat digunakan oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi dan memotivasi
bawahannya, sehingga dapat meningkatkan kinerja bawahannya dalam melakukan
pekerjaan.

Hasil pengujian hipotesis (H2) membuktikan bahwa terdapat pengaruh budaya
organisasi terhadap motivasi kerja. Diperoleh nilai koefisien t hitung sebesar 12.387 >
1.96 dengan p-value 0,000 < 0.05, atau berdasarkan koefisien pengaruh sebesar 0.762
(76,2%) Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Lawasa (2013) yang menyatakan bahwa
budaya organisasi mampu mempengaruhi motivasi kerja. Ernanto (2015) menyatakan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan budaya perusahaan terhadap motivasi kerja
dari karyawan.

Hasil pengujian hipotesis (H3) membuktikan bahwa terdapat pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap produktivitas kerja. Diperoleh nilai koefisien t hitung sebesar
3.928 > 1.96 dengan p-value 0,000 < 0.05, atau berdasarkan koefisien pengaruh
sebesar 0.379 (37,9%) Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Cahyantara (2015)
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan dan budaya merupakan variabel yang perlu
diperhatikan dalam meningkatkan produktivitas. Hal ini sejalan dengan pendapat
Robert House sebagaimana dikutip oleh Robbins (2007) mengungkapkan bahwa
terdapat empat macam klasifikasi kepemimpinan yakni gaya kepemimpinan direktif,
gaya kepemimpinan suportif, gaya kepemimpinan partisipatif, dan gaya
kepemimpinan berorientasi pada tugas. Bermacam-macam gaya kepemimpinan
tersebut dapat digunakan oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi dan
memotivasi bawahannya, sehingga dapat meningkatkan kinerja bawahannya.

Hasil pengujian hipotesis (H4) menyatakan bahwa tidak terdapat pengaruh
budaya organisasi terhadap produktivitas kerja. Hal ini berdasarkan nilai koefisien t
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hitung sebesar 0.368 < 1.96 dengan p-value 0,713 > 0.05, atau berdasarkan koefisien
pengaruh sebesar -0.095 (-9,5%) Pengujian ini secara statistik menyatakan bahwa
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Hasil pengujian ini
bertentangan dengan hipotesis dalam penelitian ini, namun hasil penelitian ini sejalan
dengan pendapat oleh Siahaan (2013) yang menyatakan bahwa tidak terdapat
pengaruh budaya organisasi terhadap produktivitas karyawan. Kemudian penelitian
oleh Maabut (2016) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh negative tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil pengujian hipotesis (H5) membuktikan bahwa terdapat pengaruh motivasi
kerja terhadap produktivitas kerja. Diperoleh nilai koefisien t hitung sebesar 2.552 >
1.96 dengan p-value 0,011 < 0.05, atau berdasarkan koefisien pengaruh sebesar 0.588
(58,8%) Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Suryadi (2011) menjelaskan bahwa variabel
motivasi kerja dan variabel budaya dapat mempengaruhi disiplin kerja, yang pada
akhirnya secara bersama-sama akan meningkatan produktivitas kerja. Amelia (2016)
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya, maka
dapat diperolen kesimpulan bahwa: (1) gaya kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Amalia, dkk (2016), Wowor dkk (2019), dan Robbins (2007). (2) budaya
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lawasa (2013), dan Ernanto (2015). (3)
gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Cahyantara (2015), dan
Robbins (2007). (4) budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja.
Hasil pengujian dari penelitian bertentangan dengan hipotesis dalam penelitian ini,
namun hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Siahaan (2013), dan Maabut
(2016). (5) motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Suryadi (2011), dan
Amelia (2016).
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