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ABSTRACT 

 

 

This study aims to determine whether leadership style, individual characteristics, and job satisfaction affect employee 

performance. The sample in this study were employees of the accounting and operational departments at Samudera 

Stevedoring Surabaya with 38 respondents. The technique used in sampling in this study is to use a census method 

(complete enumeration) that is to take all employee accounting and operational data in the Ocean Stevedoring Surabaya. 

Data collection method in this study uses a questionnaire and uses the PSS 20 for Windows test equipment. The results of 

this study prove that leadership style, individual characteristics have no significant effect on employee performance. While 

job satisfaction variables have a significant effect on employee performance. 
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PENDAHULUAN 

 

Kinerja adalah hasil atau tingkat 

keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 

periode tertentu di dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati. Anwar Prabu Mangkunegar (2009:67) 

kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadannya. Sedarmayanti 

(2011:260) kinerja merupakan terjemahan dari 

performance yang berarti hasil kerja seorang pekerja, 

dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukan 

buktinya secara konkrit dan dapat diukur. 

Dalam pengukuran tersebut ada banyak 

faktor yang memungkinkan kinerja yang diberikan 

dikatakan baik atau buruk. Faktor tersebut bisa dari 

gaya kepemimpinan atasan, karakteristik individu, 

dan kepuasan kerja yang di rasakan oleh karyawan. 

Gaya kepemimpinan yang buruk akan menimbulkan 

efek karyawan akan cenderung tidak termotivasi 

dalam mengerjakan tugas yang diberikan, sehingga 

kinerja yang diberikan buruk. Karakteristik individu 

menjadi faktor dalam pengukuran kinerja, ketika 

karyawan memiliki keahlian khusus maka kinerja 

yang diberikan akan lebih baik dari pada karyawan 

lain. Kepuasan kerja juga menjadi faktor penting 

karena ketika hasil kerja yang diberikan karyawan 

baik, mereka ingin hasil tersebut diapresiasi dengan 

diberkan bonus, hadiah, atau hal lain sebagai bentuk 

kerja keras mereka. Namun ketika kinerja yang 

diberikan tidak sesuai dengan apa yang didapat, maka 

kinerja yang ditunjukan akan semakin turun seiring 

dengan berjalannya waktu. Maka dari itu banyak 

faktor yang menjadi penentu kinerja karyawan bisa 

dikatakan baik atau buruk sesuai dengan apa yang 

dirasakan oleh karyawan. 

Berlakunya Masyarakat Ekonomi ASEAN 

(MEA) Perusahaan-perusahaan pelayaran nasional 

yang tergabung dalam Indonesia National 

Shipowners Association (INSA) didorong untuk 

membenahi industri dalam menghadapi penerapan 
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tersebut. Penerapan MEA yang berlaku membuat 

perlambatan pada industri pelayaran nasional. Pada 

2015, perlambatan industri pelayaran yang diderita 

memperlihatkan indikator pendukung di sektor 

maritim, beberapa indikator menunjukkan potensi 

perlambatan akan kembali berlanjut di 2016 dalam 

beberapa bulan ke depan. Meskipun demikian, 

perkiraan paling baru adalah, kapasitas armada 

kontainer global akan tumbuh 4,6% pada 2016, dan 

4,7% pada tahun 2017, dengan harga spot untuk rute 

utama telah turun 21% menjadi sekitar 44% dari 

tahun lalu, karena permintaan yang menurun, dimana 

saat ini hanya mencapai setengah dari perkiraan 

(forecast) pertumbuhan. Dibutuhkan Percepatan 

Industri Pelayaran. Sejak Resesi Besar pada tahun 

2007-2009, operator kapal kontainer telah berjuang 

untuk menemukan solusi yang layak untuk masalah 

sistemik ini. Sebagian memilih untuk bertindak 

secara independen, melakukan Inisiatif Program 

Penghematan Biaya, Penghentian operasional kapal 

sementara, dan juga melakukan modernisasi 

teknologi informasi (IT) sebagai salah satu 

penghematan. Meskipun inisiatif mereka telah 

memberikan beberapa manfaat nyata, komunitas 

perusahaan pelayaran mungkin akhirnya akan datang 

untuk mengatasi dengan konsolidasi industri yang 

signifikan. Konsolidasi tersebut kemungkinan akan 

terjadi secara operasional, melalui aliansi yang lebih 

kuat, dan finansial, melalui merger dan akuisisi (M & 

A). (lautindo.com) 

Pengaruh yang cukup besar akibat adanya 

MEA yaitu pada persaingan tenaga kerja. Walaupun 

dengan adanya MEA membuka lapangan pekerjaan 

baru namun bagi negara yang tidak siap maka adanya 

MEA ini dapat meningkatkan jumlah 

pengangguran.Berdasarkan artikel yang dilansir oleh 

Liputan6.com terdapat 8 profesi yang akan bersaing 

dalam MEA antara lain sarjana teknik, arsitek, 

akuntan, dokter gigi, tenaga pariwisata, tenaga survei, 

praktisi medis, dan perawat. Maka dari itu, dalam 

menghadapi MEA dibutuhkan keahlian dan 

kompetensi serta kemampuan dalam beberapa aspek. 

Profesi akuntan sangatlah penting karena dari 

kegiatan akuntansi menghasilkan laporan keuangan 

yang nantinya dari laporan keuangan tersebut dapat 

digunakan untuk berbagai pihak dalam membuat 

keputusan. Maka dari itu profesi akuntan sangat 

diperlukan oleh setiap organisasi bisnis. Di era MEA 

seperti saat ini, sertifikat keahlian tertentu sangatlah 

diperlukan. Untuk bidang akuntansi sertifikat 

minimal yang dibutuhkan yaitu sertifikat kemampuan 

berbahasa inggris; sertifikat penguasaan software 

akuntansi (komputer akuntansi); sertifikat 

penguasaan software pengolah kata, angaka, dan data. 

Perusahaan dapat meningkatkan kinerja 

karyawan dengan cara melakukan evaluasi faktor apa 

saja yang menyebabkan ketidakpuasan karyawan 

ataupun kurangnya motivasi kerja karyawan. Selain 

itu, perusahaan juga dapat mengadakan kegiatan-

kegiatan internal untuk menjalin hubungan antar 

karyawan di dalam suatu perusahaan. Jika hubungan 

antar karyawan telah terjalin dengan baik maka 

pimpinan perusahaan dapat lebih mudah untuk 

mengatur strategi yang akan dilakukan guna semakin 

meningkatkan kualitas kinerja karyawan dalam suatu 

perusahaan. Perusahaan juga dapat mengubah cara 

kinerja karyawan terhadap memaksimalkan kualitas 

karyawan dengan diadakannya pelatihan softskill, 

produk maupun strategi bisnis perusahaan, 

memberikan penghargaan yang dapat meningkatkan 

semangat bekerja, mengembangkan tim kerja yang 

solid. 

Penerapan gaya kepemimpinan yang baik 

dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam suatau 

perusahaan. Cara memandang dan menyampaikan 

merupakan faktor utama yang mempengaruhi kinerja 

bawahan. Pemimpin yang telah memahami dan 

menyadari harus melakukan perbaikan dalam gaya 

kepemimpinan yang diberikan. Berdasarkan 

penelitian yang dilakukan oleh Setiawan (2017), 

Sudirjo dan Kristanto (2017) Iqbal N, Anwar S, 

Haider N (2015), Johanes (2014), Waliningm 

Musadieq, dan Hamid (2012) menyatakan adanya 

hubungan positif antara gaya kepemimpinan dan 

kinerja karyawan. Tetapi pada penelitian Lockwood 

(2010) menyatakan bahwa hubungan antara gaya 

kepemimpinan dan kepuasan kerja tidak dapat di 

hubungkan dengan kinerja karyawan, sehingga 

memerlukan penelitian lebih lanjut. 

Selain gaya kepemimpinan, karakteristik 

individu menjadi salah satu bagian penting untuk 

mengetahui keberhasilan dalam pelaksanaan kinerja 

karyawan. Individu yang ada dalam perusahaan ialah 

sebagai pondasi berjalan tidaknya komponen penting 

perusahaan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

Joko (2013) menyatakan hasil negatif antara 

karakteristik individu terhadap kinerja karyawan. 

Tetapi pada penelitian Isabel M (2013) menyatakan 

hasil yang signifikan antara karakteristik individu 

terhadap kinerja karyawan. 
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Kepuasan kerja dalam perusahaan tercipta 

sebagai dampak senang atau tidaknya karyawan 

maupun manajer dalam bekerja. Pemberian reward 

menjadi pemacu atau motivasi lebih memaksimalkan 

kinerjanya, meningkatkan loyalitas manajer dan 

karyawan terhadap perusahaan serta dapat 

meningkatkan disiplin kerja. Perusahaan juga perlu 

menetapkan besarnya penghargaan berdasarkan dari 

evaluasi pengukuran kinerja apakah ada manajer dan 

karyawan mencapai target dengan maksimal. 

Pemberian penghargaan ini dapat berupa upah, 

bonus, komisi, promosi jabatan yang lebih tinggi, dan 

lain – lain. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

Setiawan (2017), Sudirjo dan Kristanto (2017) dan 

Bakotiæ (2013), menyatakan hubungan positif 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Tetapi 

pada penelitian Lockwood (2010) menyatakan bahwa 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan 

kerja tidak dapat di hubungkan dengan kinerja 

karyawan, sehingga memerlukan penelitian lebih 

lanjut. Perbedaan hasil penelitian dikarenakan 

perbedaan variabel yang digunakan serta periode. 

Oleh karena itu, berdasarkan latar belakang 

pemikiran diatas peneliti tertarik untuk memilih judul 

penelitian ini “Pengaruh Gaya kepemimpinan, 

Karakteristik individu, dan Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja karyawan ( Studi Empiris Pada 

Perusahaan PT. Samudera Stevedoring 

Surabaya)”. 

 

 

RERANGKA TEORITIS YANG  

DIPAKAI DAN HIPOTESIS 
 

Contigency Theory 

Fiedler (1974:73) mengatakan bahwa kepemimpinan 

adalah pola hubungan antarindividu yang 

menggunakan wewenang dan pengaruh terhadap 

orang lain untuk menstruktur aktifitas – aktifitas dan 

hubungan dalam organisasi. Kepemimpinan dilihat 

sebagai suatu hubungan yang didasari oleh kekuatan 

dan pengaruh. Fiedler memberikan perhatian 

mengenai pengukuran orientasi kepemimpinan dari 

seorang individu berdasarkan dua gaya 

kepemimpinan: gaya yang berorientasi tuga yang 

diukur melalui derajat tinggi atau rendahnya 

strukturisasi, standardisasi dan rincian tugas 

pekerjaan dan gaya berorientasi hubungan yang 

diukur memlui derajat baik atau buruknya hubungan 

antara pemipin dan bawahan. Para pemimpin 

mencoba melakukan pengaruhnya kepada anggota 

kelompok dalam kaitannya dengan situasi-situasi 

yang spesifik. Karena situasi dapat sangat bervariasi 

sepanjang dimensi yang berbeda, oleh karenanya 

hanya masuk akal untuk memperkirakan bahwa tidak 

ada satu gaya atau pendekatan kepemimpinan yang 

akan selalu terbaik.  Namun, sebagaimana telah kita 

pahami bahwa strategi yang paling efektif mungkin 

akan bervariasi dari satu situasi ke situasi lainnya.  
Asumsi sentral teori ini adalah bahwa 

kontribusi seorang pemimpin kepada kesuksesan 

kinerja oleh kelompoknya adalah ditentukan oleh 

kedua hal yakni karakteristik pemimpin dan dan oleh 

berbagai variasi kondisi dan situasi.  Untuk dapat 

memahami secara lengkap efektifitas pemimpin, 

kedua hal tersebut harus dipertimbangkan. 

 

Karakteristik Individu 

Sumber daya yang terpenting dalam organisasi adalah 

sumber daya manusia, orang-orang yang memberikan 

tenaga, bakat, kreativitas, dan usahamereka kepada 

organisasi agar suatu organisasi dapat tetap 

eksistensinya. Setiapmanusia memiliki karakteristik 

individu yang berbeda antara satu dengan yang 

lainnya. Rahman (2013:77) menyatakan bahwa 

karakteristik individu adalah ciri khas yang 

menunjukkan perbedaan seseorang tentang motivasi, 

inisiatif, kemampuan untuk tetap tegar menghadapi 

tugas sampai tuntas atau memecahkan masalah atau 

bagaimana menyesuaikan perubahan yang terkait erat 

dengan lingkungan yang mempengaruhi kinerja 

individu. 

Beberapa indikator karakterstik Arief Subyantoro 

(2009:11-19) menyatakan sebagai berikut; 

kemampuan (ability) yaitu kapasitas seseorang 

individu dalam melakukan beragam tugas dalam 

suatu pekerjaan, nilai yaitu suatu keyakinan dan 

rujukan untuk menentukan sebuah pilihan; sikap 

(attidue) yaitu sikap keteraturan tertentu dalam hal 

perasaan, pemikiran dan predisposisi tindakan 
seseorang terhadap suatu aspek di lingkungan 

sekitarnya; minat (interest) yaitu sikap yang membuat 

orang senang akan objek situasi atau ide-ide tertentu. 

 

Kepuasan Kerja 

Steve M. Jex (2002:131) mendefinisikan kepuasan 

kerja sebagai “tingkat afeksi positif seorang pekerja 

terhadap pekerjaan dan situasi pekerjaan.” Bagi Jex, 

kepuasan kerja melulu berkaitan dengan sikap 

pekerja atas pekerjaannya. Sikap tersebut 

berlangsung dalam aspek kognitif dan perilaku. 
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Aspek kognitif kepuasan kerja adalah kepercayaan 

pekerja tentang pekerjaan dan situasi pekerjaan: 

Bahwa pekerja yakin bahwa pekerjaannya menarik, 

merangsang, membosankan atau menuntut. 

Wexley dan Yukl (1977) dalam bukunya yang 

berjudul Organisational Behavior And Personnel 

Psychology, teori-teori tentang kepuasan kerja ada 

tiga macam yang lazim dikenal yaitu : Discrepancy 

Theory yaitu seorang karyawan akan merasa puas bila 

tidak ada perbedaan antara apa yang diinginkan 

dengan persepsinya atas kenyataan yang ada; Equity 

Theory yaitu orang akan merasa puas atau tidak 

puas,tergantung apakah ia merasakan adanya 

keadilan (equity) atau tidak atas suatu situasi dengan 

membandingkan rasio input – out comes dirinya 

dengan rasio input – out comes orang lain. Bila 

perbandingan itu dianggap cukup adil, maka ia akan 

merasa cukup puas bila perbandingan itu tidak 

seimbang tetapi menguntungkan, bisa menimbulkan 

kepuasan tetapi bisa pula tidak; Two Factor Theory 

yaitu kepuasan dan ketidakpuasan kerja itu 

merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan 

dan ketidakpuasan kerja terhadap pekerjaan itu tidak 

merupakan suatu variabel yang kontinyu. 

 

Kinerja Karyawan 

Menurut Rivai (2005:309) konsep kinerja adalah 

perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai 

prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai 

dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja pegawai 

secara umum adalah sebuah perwujudan kerja yang 

dilakukan oleh karyawan yang biasanya digunakan 

sebagai dasar atau acuan penilaian terhadap karyawan 

didalam suatu organisasi. Kinerja yang baik 

merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya 

tujuan organisasi oleh karena itu, kinerja juga 

merupakan sarana penentu dalam mencapai tujuan 

organisasi sehingga perlu diupayakan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. pengukuran kinerja 

harus mempertimbangkan hal-hal berikut : kuantitas, 

kualitas, dan ketepatan. Ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu ; kemampuan dan 

motivasi. Tujuan dari penilaian kinerja karyawan / 

pegawai adalah  untuk memperbaiki atau 

meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan 

kinerja sumber daya manusia organisasi. 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap 

terhadap Kinerja Karyawan 

Penerapan Gaya kepemimpinan yang baik akan 

meningkatkan kinerja karyawan. Bawahan akan lebih 

respect terhadap pemimpin yang dapat ikut bertidak 

menghormati bawahan. Gaya kepemimpinan 

merupakan pola tingkah laku yang dirancang untuk 

mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan 

individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

Berdasarkan teori model kepemimpinan kontigensi 

dari Fiedler (Riyadi, 2011), kepemimpinan yang 

berhasil bergantung pada penerapan gaya seorang 

pemimpin.  Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

oleh Setiawan (2017), Sudirjo dan Kristanto (2017) 

Iqbal N, Anwar S, Haider N (2015), Johanes (2014), 

Waliningm Musadieq, dan Hamid (2012) 

menyatakan adanya hubungan positif antara gaya 

kepemimpinan dan kinerja karyawan. Tetapi pada 

penelitian Lockwood (2010) menyatakan bahwa 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan 

kerja tidak dapat di hubungkan dengan kinerja 

karyawan, sehingga memerlukan penelitian lebih 

lanjut. 

 

Pengaruh Karakteristik Individu terhadap 

Kinerja karyawan 

Karakteristik individu yang baik akan mempengaruhi 

kinerja karyawan, begitu juga sebaliknya. Seseorang 

akan menunjukan sesuatu pekerjaan baik dengan 

melakukan tindakan-tindakan yang dapat 

meningkatkan produktifitas kerja melalui pendidikan 

formal, jumlah pelatihan yang pernah diikuti, serta 

pengalaman dalam bekerja. Pendidikan yang 

dimaksud disini adalah pendidikan formal yang telah 

ditempuh oleh manajer dan karyawan. Pelatihan 

merupakan berbagai pendidikan non formal yang 

diperoleh karyawan dan manajer dalam 

meningkatkan kapasitasnya. Kemudian pengalaman 

disini terkait dengan jumlah peran serta manajer dan 

karyawan dalam penyusunan anggaran. Dengan 

demikian ketika seorang karyawan dan manajer 

berkinerja dengan baik maka mereka yakin bahwa hal 

tersebut disebabkan oleh usaha mereka sendiri. 

Sementara faktor lain adalah sebagai faktor 

pendukung. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

Joko (2013) menyatakan hasil negatif antara 

karakteristik individu terhadap kinerja karyawan. 

Sedangkan, Isabel M (2013) menyatakan hasil yang 

signifikan antara karakteristik individu terhadap 

kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Kepuasan kerja nyatanya adalah sikap karyawan 

terhadap pekerjaannya. Aspek kognitif dari kepuasan 

kerja merupakan keyakinan karyawan tentang 

pekerjaannya, yaitu keyakinan bahwa pekerjaannya 
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menarik, tidak menarik, banyak tuntutan dsb. Aspek 

kognitif ini tidak bebas dari aspek afektif yaitu sangat 

terkait dengan perasaan dari pengaruh positif. Tingkat 

kepuasan kerja karyawan juga menjadi nyata oleh 

fakta bahwa ia mencoba untuk mengikuti pekerjaan 

secara teratur, bekerja keras, dan berniat tetap 

menjadi anggota organisasi utk waktu yang lama.  

Dibanding komponen kognitif dan afektif 

dari kepuasan kerja, komponen perilaku sedikit 

informative, karna sikap tidak selalu sesuai dengan 

perilaku, seperti seseorang tidak suka dengan 

pekerjaannya tetapi tetap sbg karyawan karna alasan 

financial. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

Setiawan (2017), Sudirjo dan Kristanto (2017) dan 

Bakotiæ (2013), menyatakan hubungan positif 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Akan 

tetapi Lockwood (2010) menyatakan bahwa 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan 

kerja tidak dapat di hubungkan dengan kinerja 

karyawan, sehingga memerlukan penelitian lebih 

lanjut. 

 

 

 Kerangka pemikiran yang mendasari 

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Penelitian

METODE PENELITIAN 

 

Klasifikasi Sampel 
Populasi dari penelitian ini adalah karyawan 

pada PT. Samudera Indonesia di surabaya. Sampel 

dari penelitian ini adalah karyawan bagian akuntansi 

dan operasional pada PT. Samudera Stevedoring 

Surabaya yang berjumlah 38 orang. Jumlah tersebut 

terdiri dari delapan belas orang bagian akuntansi dan 

dua puluh orang bagian operasional. Data yang 

dikumpulkan menggunakan kuesioner yang disusun 

berdasarkan riset terdahulu. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan metode sensus (completed 

Enumeration) yakni mengambil semua data 

karyawan bagian akuntansi dan operasional pada PT 

Samudera Stevedoring Surabaya. 

Metode pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah survei dengan 

menyebarkan kuesioner. Dalam kuesioner penelitian 

ini terdiri dari dua bagian. Bagian pertama merupakan 

penggambaran karakteristik diri responden 

berdasarkan nama, usia, Pendidikan, masa jabatan 

dan departemen. Bagian kedua adalah serangkaian 

pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel 

operasioanal. 

 

Data Penelitian 

Data pada penelitian ini yaitu data yang 

didapatkan secara langsung dari responden yaitu 

adalah data dari Data yang dikumpulkan 

menggunakan kuesioner yang disusun berdasarkan 

riset terdahulu berdasarkan pada PT. Samudera 

Stevedoring Surabaya. 
 

Variabel Penelitian 

 Variabel penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini meliputi variabel dependen yaitu 

kinerja karyawan dan variabel independen terdiri dari 

gaya kepemimpinan, karakteristik individu, dan 

kepuasan kerja. 

 

Gaya Kepemimpinan 

(X1) 

Karakteristik Individu 

(X2) 

 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

 

Kepuasan Kerja 

(X3) 
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Definisi Operasional Variabel 

Gaya Kepemimpinan (X1) 

Gaya kepemimpinan dalam penelitian ini 

didefinisikan sebagai pola perilaku dan strategi yang 

disukai dan sering diterapkan seorang pemimpin. 

Gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari 

tindakan seorang pemimpin, yang tampak dan yang 

tidak tampak oleh bawahannya. Gaya kepemimpinan 

diukur dengan 16 pasangan kata dengan skor 1(sangat 

tidak setuju) sampai 4 (sangat setuju) yang digunakan 

dalam penelitian (Reynaldhie dan Mahmudi, 2016). 

Pengukuran ini untuk mengukur dua gaya 

kepemimpinan dasar individu yang berorientasi tugas 

atau kepemimpinan yang mengendalikan dan 

menstruktur dan berorientasi hubungan atau penuh 

perhatian. 

 

Karakteristik Individu (X2) 

Karakteristik individu dalam penelitian ini 

didefinisikan sebagai kesanggupan atau kecakapan 

yang berarti bahwa seseorang yang memiliki 

kecakapan atau kesanggupan untuk mengerjakan 

sesuatu yang diwujudkan melalui tindakannya untuk 

meningkatkan produktifitas kerja. Variabel ini diukur 

dengan menggunakan instrument pertanyaanan yang 

terdiri dari 22 pertanyaan. Skala yang digunakan 

yaitu skala likert dengan nilai 1 (sangta tidak setuju) 

sampai dengan 4 (sangat setuju). 

 

Kepuasan Kerja (X3) 

Kepuasan kerja dalam penelitian ini 

didefinisikan sebagai kepuasan pegawai terhadap 

pekerjaannya antara apa yang diharapkan pegawai 

dari pekerjaan/kantornya. Variabel kepuasan kerja 

karyawan ini secara operasional diukur dengan 

menggunakan 4 (empat) indikator yang diadopsi dari 

teori dua faktor Herzberg dalam Mangkunegara yaitu: 

(1) Kompensasi, (2) Kondisi kerja, (3) Sistem 

administrasi dan kebijakan perusahaan, (4) 

Kesempatan untuk berkembang. Variabel ini diukur 

dengan menggunakan instrument pertanyaanan yang 

terdiri dari 11 pertanyaan. Skala yang digunakan 

yaitu skala likert dengan nilai 1 (sangat tidak setuju) 

sampai dengan 4 (sangat setuju). 

 

 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja karyawan dalam penelitian ini 

didefinisikan sebagai Kinerja seorang karyawan 

merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap 

karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang 

berbeda - beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak 

manajemen dapat mengukur karyawan atas unjuk 

kerjanya berdasarkan kinerja dari masing - masing 

karyawan.. Indikator ini akan diukur menggunakan 

butir pertanyaan berjumlah 10 pertanyaan. Skala yang 

digunakan yaitu skala likert dengan nilai 1 (sangat 

tidak setuju) sampai dengan 4 (sangat setuju). 

 

UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 

Uji Validitas 

 Menurut Ghozali (2013:52) menyatakan 

bahwa uji validitas digunakan untuk mengukur sah 

atau valid tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner 

dikatakan valid jika pernyataan pada kuisioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 

diukur oleh kuisioner tersebut 

 

Uji Reabilitas 
 “Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk 

mengukur suatu kuisioner yang merupakan indicator 

dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan 

reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 

waktu” Ghozali (2011:47). 

 

TEKNIS ANALISIS DATA 

Uji Normalitas 

 Uji normalitas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi variabel pengganggu 

atau residual memiliki distribusi normal. Alat uji 

yang digunakan dalam pengujian ini adalah 

kolmogorov-smirnov test yang mempunyai kriteria 

yaitu apabila probabilitas ≥ 5%, maka data 

berdistribusi normal, tetapi apabila probabilitas < 5% 

maka data tidak berdistribusi normal, maka model 

regresi gagal memenuhi asumsi normalitas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 

Heteroskedastisitas. Uji gletser dilakukan dengan 

meregresikan variabel independen dengan nilai 

absolut residual. Suatu model regresi dapat dikatakan 

bebas dari heteroskedastiisitas apabila koefisien 

parameter β dari persamaan regresi secara statistik 

tidak signifikan atau tingkat probabilitas signifikansi 

> 5%, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah 

model regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variabel bebas (independen). Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel 

independen. Pengujian untuk mengetahui ada atau 

tidaknya multikolinieritas di dalam model regresi 

dapat dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan 

nilai inflation factor (VIF). 

 

Alat Analisis 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah analisis data statistik deskriptif, uji asumsi 

klasik, dan uji hipotesis. Berikut uraian penjelasan 

mengenai teknik analisis data yang digunakan 

peneliti : 

 

Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif bertujuan untuk mendiskripsikan 

nilai-nilai dari hasil kuisioner masing – masing 

varibel. Deskripsi jawaban responden dilakukan 

dengan menghitung nilai rata – rata (mean) jawaban 

responden terhadap masing – masing pertanyaan dan 

secara keseluruhan. Untuk mengkategorikan rata-rata 

jawaban responden digunakan interval kelas yang 

dicari dengan rumus sebagai berikut: 

 

Interval Kelas = Nilai Tertinggi – Nilai Terendah  =  

 Jumlah kelas 4 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik pada penelitian ini berfungsi untuk 

menghasilkan kemungkinan data yang valid dengan 

dilakukanya model statistik yang terlebih dahulu 

melalui uji normalitas, uji heterokedastisitas, dan uji 

multikolinieritas. 

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis digunakan untuk menguji pengaruh dari 

variabel independen terhadap variabel dependen. 

Untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen 

terhadap variabel dependen, maka peneliti 

menggunakan model statistik uji linear berganda, uji 

F, uji r square, dan uji-t (uji parsial). 

 

HASIL PENELITIAN DAN  

PEMBAHASAN 

Uji Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan 

gambaran mengenai variabel-variabel dalam 

penelitian ini, yaitu variabel independen gaya 

kepemimpinan, karakteristik individu, dan kepuasan 

kerja, serta variabel dependen kinerja karyawan. 

Tabel 1 berikut adalah hasil uji deskriptif: 

 

 

 

Tabel 1 

Hasil Analisis Deskriptif 

 

Variabel N Minimum Maksimum Rata-rata 

Gaya Kepemimpinan (X1) 16 3,17 3,42 3,29 

Karakteristik Individu (X2) 23 3,14 3,53 3,32 

Kepuasan Kerja (X3) 12 3,14 3,64 3,37 

Kinerja Karyawan (Y) 10 3,14 3,64 3,34 

  Sumber : Data diolah 

 

Berdasarkan tabel 1 gaya kepemimpinan 

menghasilkan nilai terendah sebesar 3,17. Adapaun 

gaya kemepimpinan dengan nilai tertinggi yaitu 

3,42. Secara keseluruhan, rata-rata gaya 

kepemimpinan dari sampel yang diteliti adalah 3,29. 

Nilai rata-rata dengan nilai maksimum yang dimiliki 

sampel lebih jauh bila dibandingkan dengan nilai 

minimumnya. Hal ini menunjukan bahwa gaya 

kepemimpinan terbilang cukup baik dalam 

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. 

 

Nilai karakteristik individu menghasilkan 

nilai terendah 3,14. Adapun dengan nilai tertinggi 

dalam karakterstik individu sebsar 3,53. Secara 

keseluruhan, rata-rata karakteristik individu dari 

sampel yang diteliti adalah 3,32. Nilai rata-rata 

dengan nilai maksimum yang dimiliki sampel lebih 

jauh bila dibandingkan dengan nilai minimumnya. 

Hal ini menunjukan bahwa karaktersitik individu 

banyak yang terletak  dibawah rata-rata atau tidak 

sesuai dengan apa yang dimiliki oleh karyawan. 

 

Kepuasan kerja menghasilkan nilai terendah 

3,14. Adapaun kepuasan kerja dengan nilai tertinggi 

3,64. Secara keseluruhan, rata-rata kepuasan kerja 

dari sampel yang diteliti adalah 3,37. Nilai rata-rata 
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dengan nilai maksimum yang dimiliki sampel lebih 

jauh bila dibadingkan dengan nilai minimunya. Hal 

ini menunjukan bahwa kepuasan kerja yang didapat 

oleh karyawan dalam bekerja baik, sehingga 

memberikan semangat dalam pekerjaannya. 

 

Nilai kinerja karyawan menghasilkan niali 

terendah 3,14. Adapaun kinerja karyawan dengan 

nilai tertinggi 3,64. Secara keseluruhan, rata-rata 

kinerja karayawan dari sampel yang diteliti adalah 

3,34. Nilai rata-rata dengan nilai maksimum yang 

dimiliki sampel lebih jauh bila dibandingkan dengan 

nilai minimumnya. Hal ini menunjukan bahwa 

kinerja karyawan terbilang cukup baik. 

 

 

 

 

Hasil Analisis dan Pembahasan 

 

Tabel 2 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Variabel Koefisien Regresi Standar Error t hitung Sig. 

Konstanta -0.131 0.794 -,165 0,870 

Gaya Kepemimpinan (X1) 0.017 0.026 ,658 0,515 

Karakteristik Individu (X2) 0.000 0.013 ,035 0,972 

Kepuasan Kerja (X3) 0.881 0.012 73,759 0.000 

R2 ,997 

Adjusted R2 ,994 

F Hitung 1845,786 

Sig. F 0,000 

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, koefisien 

regresi untuk gaya kepemimpinan adalah 0,017. Hal 

ini menunjukan bahwa jika gaya kepemimpinan naik 

satu satuan akan mengakibatkan naiknya kinerja 

karyawan sebesar 0,017 dengan asumsi variabel lain 

dianggap konstan. Berdasarkan tabel 2 dapat 

diketahui bahwa nilai t hitung variabel gaya 

kepemimpinan sebesar 0,658 dengan tingkat 

signifikansi sebesar 0,515. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa H0 diterima, artinya variabel 

gaya kepemimpinan tidak ada pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan yang negatif ini disebabkan karena 

beberapa alasan. Hal ini dapat dilihat dari berbagai 

faktor seperti umur, masa kerja, atau lain sebagainya. 

Melihat dari data yang telah diolah menghasilkan 

nilai tertinggi karyawan bagian akuntansi dan 

karyawan bagian operasional berumur 41 – 50 tahun 

dengan masa kerja 7 – 9 tahun. Jika dilihat tentu hal 

tersebut bukan umur yang muda ataupun masa kerja 

yang pendek. Karyawan sudah mulai beradaptasi 

dengan lingkungan perusahaan tempat mereka 

bekerja begitu juga perilaku pemimpin perusahaan. 

Para karywan dapat mengantisipasi apa yang harus 

di lakukan jika pemimpin berperilaku baik ataupun 

buruk, seolah – olah hal tersebut wajar dan tidak 

akan meningkatkan atau menurunkan kinerja 

karyawan. 

 

Pengaruh Karakteristik Individu Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, koefisien 

regresi untuk karakterstik individu adalah 0,000. Hal 

ini menunjukan bahwa jika karakteristik individu 

naik satu satuan akan mengakibatkan naiknya kinerja 

karyawan sebesar 0,000 dengan asumsi variabel lain 

dianggap konstan. Berdasarkan tabel 2 dapat 

diketahui bahwa nilai t hitung variabel karakterstik 

individu sebesar 0,035 dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,972. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

H0 diterima, artinya variabel karakterstik individu 

tidak ada pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 Pengaruh karakteristik individu terhadap 

kinerja karyawan yang negatif ini disebabkan karena 
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beberapa alasan. Hal ini terlihat dengan masih ada 

beberapa karyawan yang berstatus pendidikan SMA, 

sehingga kinerja yang diberikan suatu individu 

tersebut tidak sesuai dengan kemampuannya 

meskipun masa kerja individu tersebut terbilang 

tidak sebentar. Karena setiap waktu perusahaan akan 

berkembang dengan hal yang baru, maka kebutuhan 

akan SDM yang dibutuhkan perusahaan akan 

semakin berubah. Karakteristik individu tidak bisa 

dilihat dengan hal yang sepele, tetapi ada banyak 

faktor penentu agar karakterstik individu terbilang 

baik. Faktor penempatan yang tidak sesuai dengan 

latar pendidikan juga menghambat terbentuknya 

karakteristik individu tersebut. Karena latar belakang 

tersebut dapat memberikan gambaran terhadap 

kinerja yang diberikan dari suatu karyawan. Ketika 

karyawan tersebut tidak ditempatkan berdasarkan 

latar belakang pendidikan maka karyawan tersebut 

haru beradaptasi dengan hal baru, tentu hal tersebut 

dapat menghambat perusahaan yang menggangu 

kinerja karyawan itu sendiri. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, koefisien 

regresi untuk kepuasan kerja adalah 0,881. Hal ini 

menunjukan bahwa jika kepuasan kerja naik satu 

satuan akan mengakibatkan naiknya kinerja 

karyawan sebesar 0,881 dengan asumsi variabel lain 

dianggap konstan. Berdasarkan tabel 2 dapat 

diketahui bahwa nilai t hitung variabel kepuasan 

kerja sebesar 73,759 dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

H1 diterima, artinya variabel kepuasan kerja ada 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan yang positif ini disebabkan karena 

beberapa alasan. Hal ini terlihat pada rata-rata 

responden yang menilai kepuasan atas gaji yang 

mereka dapat sesuai dengan beban pekerjaan 

mereka, lingkungan yang mendukung pekerjaan 

dengan baik dimana terdapat rasa kebersamaan yang 

terjalin di sela-sela pekerjaan yang membuat 

semangat dalam menyelesaikan suatu pekerjaan dan 

komunikasi yang terjaga antara atasan dan karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya yang dirasa sulit 

tentu akan sangat membantu pekerjaan masing-

masing. 

 

KESIMPULAN, KETERBATSAN DAN SARAN 

 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang 

telah dilakukan maka dapat diambil kesimpulan (1) 

dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan tidak 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan bagian akuntansi dan operasional pada 

Samudera Stevedoring Surabaya. (2) dapat 

disimpulkan bahwa karakteristik individu tidak 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan bagian akuntansi dan operasional pada 

Samudera Stevedoring Surabaya. (3) dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

bagian akuntansi dan operasional pada Samudera 

Steveroding Surabaya. 

Penelitian ini mempunyai keterbatasan (1) 

penelitian saat ini hanya menggunakan kinerja 

karyawan bagian akuntansi dan operasional sebagai 

variabel dependen. (2) variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y) 

sebagai variabel dependen, gaya kepemimpinan 

(X1), karakteristik individu (X2), dan kepuasan kerja 

(X3) sebagai variabel independen. (3) terdapat butir 

pertanyaan yang tidak valid sehingga hasil yang 

diperoleh tidak maksimal. (4) terdapat butir 

pertanyaan yang tidak ditunjukan untuk karyawan 

operasional. (5) waktu yang terbatas dalam 

penyebaran kuisioner dan pengeumpulan data. (6) 

penelitian ini hanya menerapkan metode survei 

melalui kuisioner, sehinggan peneliti tidak 

melakukan wawancara lebih dalam atau terlibat 

langsung dalam aktivitas perusahaan, dan 

kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada 

data yang terkumpul melalui penggunaan instrumen 

secara tertulis dan informasi yang terbatas. 

 Berdasarkan pada hasil dan keterbatasan 

penelitian, maka saran yang dapat diberikan kepada 

penelitian selanjutnya (1) untuk penelitian 

selanjutnya disarankan menggunakan sampel yang 

berbeda dengan penelitian saat ini. (2) penelitian 

selanjutnya disarankan menambah atau mencoba 

dengan variabel yang berbeda dengan penelitian saat 
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ini. (3) memperhatikan unsur pertanyaan kuisioner 

yang dapat menghabat hasil dengan melihat kembali 

pertanyaan yang terdapat pada butir kuisioner. (4) 

memperhatikan unsur pertanyaan kuisioner agar 

sesuai dengan responden yang dituju sesuai dengan 

jobdesk atau membuat pertanyaan yang tidak 

memperlihatkan satu jobdesk tertentu tapi sesuai 

jobdesk yang di teliti. (5) waktu dalam penyebaran 

kuisioner dapat dilakukan jauh-jauh hari agar jika 

terjadi kesalahan atau perubahan tidak menghambat 

dalam pengumpulan data. (6) metode yang 

digunakan hendaknya tidak hanya metode survei 

tetapi bisa ditambahkan dengan metode wawancara 

secara mendalam agar hasil penelitian lebih 

maksimal. 
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