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ABSTRAK
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh variabel kepemimpin dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan serta pengaruh kepuasan kerja ke kinerja karyawan pada PT. Maha Manggala Makmur. Apakah kinerja karyawan sudah berjalan efektif atau tidak. Metode yang digunakan adalah deskriptif dan path analisis. Dari hasil penelitian diketahui bahwa kepemimpinan yang masih kurang baik dan budaya organisasi yang kurang baik serta kepuasan kerja yang belum bisa dikategorikan baik.  Hasil tes menunjukan bahwa dari semua indikator kepemimpinan budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan, hanya kepemimpinan yang berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.

Kata kunci : kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
PENDAHULUAN
Sebagaimana diketahui BBM di indonesia terdiri dari pertama jenis BBM tertentu . Kedua BBM khusus penugasan. Ketiga jenis BBM umum. Kategori yang termasuk kedalam jenis BBM tertentu adalah minyak solar dan minyak tanah. Minyak solar (HSD) high speed diesel umumnya digunakan untuk mesin transportasi mesin diesel yang umum dipakai dengan sistem injeksi pompa mekanik (injection pump) dan elektronik injection, jenis BBM ini diperuntukan untuk jenis kendaraan bermotor transportasi dan mesin industri. 

    Diwilayah riau dan sekitarnya penggunaan minyak solar (HSD) banyak digunakan oleh pabrik-pabrik kelapa sawit pada  umumnya guna memenuhi kebutuhan pasokan BBM tersebut pihak manajemen pabrik akan bekerjasama dengan perusahaan supplier pemasok minyak solar (HSD). 

PT. Maha Manggala Makmur merupakan salah satu perusahaan supplier bahan bakar minyak solar (HSD). Pendistribusian tidak hanya di wilayah riau tetapi juga sampai ke wilayah sumbar, jambi dan palembang.

Bagi perusahaan kepuasan customer adalah hal yang paling utama, minyak solar sampai ke lokasi tepat pada waktunya utuh atau tidak mengalami susut hingga sampai ke tangan customer adalah tanggung jawab penuh perusahaan, maka dari itu  agar pendistribusian lancar dibutuhkan sumber daya manusia yang kompeten dibidangnya. 

 Sumber daya manusia merupakan komponen yang paling penting sumber daya manusia yang handal akan memberikan kontribusi yang sangat bagus untuk perusahaan dengan memiliki sumber daya manusia yang handal (level start) dan mampu mencapai standar yang ditetapkan oleh perusahaan maka akan terwujudnya tujuan perusahaan. Memperoleh SDM yang mampu mencapai standar keberhasilan yang ditentukan oleh perusahaan dengan job desc yang diberikan serta kepuasan kerja yang diperoleh para karyawan banyak hal atau komponen yang mempengaruhinya.


Pada PT. Maha Manggala Makmur terdapat permasalahan tentang realisasi  pencapaian kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari tabel KPI yang menunjukan bahwa masih banyak karyawan yang memiliki kinerja rendah.
Berdasarkan gejala-gejala permasalahan yang ada pada PT. Maha Manggala Makmur seperti yang telah dijelaskan diatas rasanya sangat menarik untuk melakukan  penelitian yang tujuannya adalah untuk membantu pihak manajemen dalam mengurai dan mengurangi permasalahan kinerja karyawan PT. Maha Manggala Makmur yang terjadi di atas. Pengukuran kinerja karyawan dilakukan melalui beberapa faktor diantaranya kepemimpinan, budaya organisasi serta kepuasan kerja karyawan. 
TINJAUAN PUSTAKA 
 Kepemimpinan (X1)
Menurut Kartono (2005:153) kepemimpinan adalah kemampuan untuk memberikan pengaruh yang konstruktif kepada orang lain untuk melakukan satu usaha kooperatif mencapai tujuan yang sudah direncanakan. Sedangkan menurut Robbins (2006:432) kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi kelompok menuju pecapaian sasaran. 

Budaya Organisasi (X3)
Menurut Kotter dan Hesket mengatakan bahwa budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi-asumsi keyakinan-keyakinan, nilai-nilai dan persepsi – persepsi yang dimiliki para anggota kelompok dalam suatu organisasi yang membentuk dan mempengaruhi sikap dan perilaku kelompok tersebut   (Indrastuti, 2017).


Stoner et.al mengatakan bahwa budaya organisasional sebagai suatu cognitive framework yang meliputi sikap, nilai-nilai norma perilaku dan harapan-harapan yang disumbangkan anggota organisasi. Kreitner dan Kinicky menambahkan bahwa budaya organisasi berperan sebagai perekat sosial (social glue ) yang mengikat semua anggota organisasi secara bersama-sama. Sedangkan Luthan berpendapat bahwa budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi (Indrastuti, 2017).
Kepuasan Kerja (Y1)

Menurut Robbins kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Greenberg dan baron mendiskripsikan kepuasaan kerja sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka. Pandangan senada dikemukakan Gibson, Ivancevich, dan Donnely yang menyatakan kepuasan kerja sebagai sikap yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka. Menurut Kreitner dan kinicki Kepuasan kerja merupakan respon affective atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan seseorang (Wibowo, 2016). Definisi ini menunjukan bahwa job satisfaction bukan merupakan konsep tunggal.

Kinerja  (Y2)
Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai,). Lebih lanjut Rivai menyatakan bahwa kinerja tidak berdiri sendiri tapi berhubungan dengan kepuasan kerja dan kompensasi, dipengaruhi oleh ketrampilan, kemampuan dan sifat – sifat individu.


Meurut Wibowo (2016) kinerja dipandang sebagai proses hasil pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukan kinerja.

Model Penelitian
Adapun  kerangka  pemikiran  pada  model penelitian ini sebagai berikut;


HIPOTESIS PENELITIAN
Berdasarkan kerangka berpikir di atas, maka penulis mengemukakan hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1
:  Terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Maha Manggala Makmur

H2
:  Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Maha Manggala Makmur

H3       :   Terdapat pengaruh positif signifikan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Maha Manggala Makmur

 H4         :  Terdapat pengaruh positif signifikan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan  pada PT. Maha Manggala Makmur

H5
:  Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan  pada PT. Maha Manggala Makmur

METODE PENELITIAN
Objek Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada PT. Maha Manggala Makmur yang terletak di Jl. Riau Komplek Riau Indah No. 1 & 2. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan tetap di PT.Maha Manggala Makmur berjumlah 31 orang.
Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap di PT.Maha Manggala Makmur. Tekhnik penarikan sampel dalam penelitian ini adalah probability sampling dengan tekhnik sensus.

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini berkenaan dengan jumlah responden 31 orang, teknik analisa data dalam penelitian ini adalah menggunakan pendekatan Kualitatif berbasis Structural Equation Modeling (SEM) Smart Partial Least Square (PLS) adalah suatu teknik modeling statistik yang bersifat sangat cross-sectional, linear dan umum. Termasuk dalam SEM Smart PLS ini ialah analisis faktor (factor analysis), analisis jalur (path analysis) dan regresi (regression ).  
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Rekapitulasi Jawaban Responden
Variabel  Kepemimpinan (X1)
Dari  keempat  pernyataan yang digunakan  untuk mengukur  Kepemimpinan, Kepemimpinan menunjukkan nilai rata-rata indikator X11 =3.19 , X12 = 3.13 , dan X13 = 3.52, X14= 3.52 (menunjukkan kenyataan  pada saat sekarang menunjukan persepsi responden kurang baik) dengan rata-rata variabel 3.242 menunjukan persepsi responden kurang baik.
Budaya Organisasi (X2)
Tanggapan responden terhadap pernyataan-pernyataan yang terangkum dalam indikator Budaya Organisasi terhadap 31 orang sebagai responden terpilih memiliki rata-rata skor 2.97. Nilai rata-rata indikator X31=2.81, X32=3.00, X33=3.00, X34=3.00, X35=3.00, X36=3.00 (menunjukan kenyataan pada saat sekarang menunjukan persepsi responden kurang baik).
Kepuasan Kerja (Y1)
Berdasarkan tanggapan responden terhadap pernyataan-pernyataan yang terangkum dalam indikator Kepuasan Kerja terhadap 31 orang sebagai responden memiliki rata-rata skor 2.92. (menunjukan kenyataan pada saat sekarang menunjukan persepsi responden kurang tinggi). Dari 5 (lima) indikator ada satu yang berbeda dari yang lain hasil kenyataan sekarang dengan harapan yang akan datang (loading factor) sangat tinggi yakni Y13=”adanya bantuan tekhnis dari atasan ke bawahan ketika mengalami permasalahan di pekerjaaan”. Hal ini jika kita kaitkan dengan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin yaitu 74% adalah pria, sehingga pimpinan berasumsi bahwa mereka mampu menyelesaikan setiap permasalahan yang ada sehingga tidak ada bantuan tekhnis dari atasan ke bawahan ketika karyawan mengalami masalah. Kemudian pada indikator Y11= “Gaji yang diperoleh sesuai dengan kontribusi yang diberikan ke perusahaan”. Jika kita kaitkan dengan karakteristik responden berdasarkan lama kerja yakni  > 2 Tahun hanya 26 % dan justru persentase terbesar 1-2 Tahun yakni 61%.  Disini dapat diasumsikan bahwa karyawan hanya bertahan sampai dengan 2 tahun jika gaji tidak juga mengalami kenaikan yang sinifikan maka mereka memutuskan untuk pindah ke perusahaan lain.
Kinerja Karyawan (Y2)
Tanggapan responden terhadap pernyataan-pernyataan yang terangkum dalam indikator Kinerja Karyawan terhadap 31 orang sebagai responden memiliki rata-rata skor 3.19. Hasil ini memiliki arti bahwa jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan yang terdapat dalam indikator Kinerja karyawan di tanggapi dalam kategori  Kurang Tinggi oleh responden. Namun berdasarkan kenyataan sekarang dan harapan yang akan datang (loading factor) responden ada yang berbeda yaitu pada indikator  Y22 pernyataan responden mengenai “ saya dapat mengerjakan pekerjaan dengan efektif dan efisien sehingga tidak perlu banyak instruksi dari atasan” dan indikator Y23 pernyataan responden mengenai “ saya mampu menyelesaikan kuantitas pekerjaan yang sudah ditargetkan “, kenyataan sekarang rendah tetapi harapan yang akan datang Tinggi. Jika dikaitkan dengan karakteristik responden berdasarkan pendidikan yang persentase terbesar tamatan SMA/SMK tentunya sesuai karena kuantitas pekerjaan yang banyak serta memiliki target/dedline hal ini akan membuat karyawan keteteran dalam menyelesaikan pekerjaannya, karena di level karyawan tamatan SMA/SMK masih cenderung gampang stres terhadap pekerjaannya.

Hasil Uji Kualitas Data
Hasil Uji Validitas
Uji validitas dilakukan dengan bantuan program SPSS. Dari  hasil  uji  validitas  seperti  yang  diolah dengan menggunakan program SPSS 19.0 menunjukkan bahwa dari semua variabel bebas dan terikat rhitung >(lebih besar) dari rtabel  (0,3) pada taraf signifikansi 5%. Artinya setiap pernyataan berkorelasi dengan skor totalnya dan semuanya dinyatakan valid.
Hasil Uji Reliabilitas
Secara ringkas hasil uji reliabilitas ditunjukkan dalam tabel 1.
Tabel 1
	Variabel
	Cronbach Alpha
	Keterangan

	X 1: Kepemimpinan
	0.891
	Reliabel

	X 2: Budaya Organisasi
	0.741
	Reliabel

	Y 1: Kepuasan Kerja
	0.628
	Reliabel

	Y 2: Kinerja
	0.747
	Reliabel


Uji Reliabilitas
Sumber: Hasil Olahan SPSS 19.0

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua nilai koefisien reliabilitas (Cronbach's Alpha) lebih besar dari 0,6, jadi seluruh item pernyataan dinyatakan reliabel.

Hasil Uji Koefisiensi Determinasi (R2)

Hasil pengujian Determinasi dapat dilihat pada Tabel 3 berikut ini :

Tabel 2
Uji Koefisiensi Determinasi (R2)

	 Variabel Dependent
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (|O/STDEV|)
	P Values

	Kepuasan Kerja (Y1)
	0.473
	0.526
	0.180
	2.627
	0.009

	Kinerja Karyawan (Y2)
	0.420
	0.551
	0.136
	3.086
	0.002


Sumber: Data Olahan Smart PLS 3.0, 2017

Dari tabel di atas  menunjukkan nilai Adjusted R square untuk variabel dependent Kepuasan Kerja (Y1) sebesar 0.473. Hal ini berarti bahwa indikator-indikator dalam Kepuasan Kerja (Y1) yang digunakan dalam penelitian ini sebesar 47.3%, sedangkan sebesar 52.7% dijelaskan oleh indikator lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. Sedangkan untuk variabel dependent Kinerja Karyawan (Y2) sebesar 0.42. Hal ni berarti bahwa indikator-indikator dalam Kinerja Karyawan (Y2) yang digunakan dalam penelitian ini sebesar 42% sedangkan sebesar 58% dijelaskan oleh indikator lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini.

Uji Hipotesis Analisis Jalur (Path Analisis) Dengan Alat Smart PLS
Hasil pengujian model Analisis Jalur (Path Analisis) Dengan Alat Smart PLS sebagai berikut:

Tabel 
Hasil Pengolahan Dengan Alat Smart PLS

	 
	Original Sample (O)
	Sample Mean (M)
	Standard Deviation (STDEV)
	T Statistics (O/STDEV)
	P Values

	X2 -> Y1
	0.165
	0.214
	0.288
	0.573
	0.567

	X2 -> Y2
	0.442
	0.346
	0.317
	1.395
	0.164

	X1 -> Y1
	0.618
	0.421
	0.278
	2.225
	0.027

	X1 -> Y2
	-0.053
	0.041
	0.213
	0.249
	0.804

	Y1 -> Y2
	0.145
	0.041
	0.334
	0.435
	0.664


Sumber: Data olahan Smart PLS 3.0
Hasil pengujian diperoleh dari nilai t hitung yang kemudian dibandingkan dengan nilai t tabel. Pembahasan untuk Hipotesis 1-5 adalah sebagai berikut :
Hipotesis 1: Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai Original Sample (O) 0,618 yang berarti terdapat pengaruh positif. Kemudian T Statistik 2.25 menunjukkan sebagai standar signifikan, P Value 0,027 berarti nilai P < 0,10 atau 10 % yang berarti Signifikan. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis 2:Budaya Organisasi terhadap kepuasan kerja dengan nilai Original Sample (O) 0,165 yang berarti terdapat pengaruh positif. Kemudian T Statistik 0,573 menunjukkan sebagai standar signifikan, P Value 0,567 berarti nilai P > 0,10 atau 10 % yang berarti  Tidak Signifikan. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Hipotesis 3:Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai Original Sample (O) -0,053 yang berarti terdapat pengaruh negatif. Kemudian T Statistik 0,249 menunjukkan sebagai standar signifikan, P Value 0,804 berarti nilai P > 0,10 atau 10 % yang berarti Tidak Signifikan.  Kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Hipotesis 4:Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai Original Sample (O) 0,443 yang berarti terdapat pengaruh positif. Kemudian T Statistik 1,395 menunjukkan sebagai standar signifikan, P Value 0,164 berarti nilai P > 0,10 atau 10 % yang berarti Tidak Signifikan. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan Tidak Signifikan terhadap kinerja Karyawan.
Hipotesis 5:Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai Original Sample (O) 0,145 yang berarti terdapat pengaruh positif. Kemudian T Statistik 0,435 menunjukkan sebagai standar signifikan, P Value 0,664 berarti nilai P > 0,10 atau 10 % yang berarti Tidak Signifikan. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan Tidak Signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
PEMBAHASAN
Pengaruh  Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y1)


Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Jadi kesimpulannya adalah semakin baik/tinggi kepemimpinan maka akan semakin berpengaruh baik terhadap kepuasan kerja. Tidak dapat dipungkiri sikap seorang pemimpin akan menjadi panutan bagi bawahannya. Ucapan terimakasih atau pujian terhadap prestasi karyawan serta perhatian kecil dari atasan itu akan memberikan rasa puas dan bangga bagi karyawan.

.

Pengaruh  Budaya Organisasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y1)


Budaya Organisasi berpengaruh positif dan  tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Jadi kesimpulannya adalah semakin baik/tinggi budaya organisasi maka akan semakin berpengaruh baik terhadap kepuasan kerja. Budaya organisasi dari suatu perusahaan memang di akui berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan namun pengaruhnya belum signifikan, berbeda dengan kepemimpinan yang pengaruhnya signifikan. Hal ini disebabkan karena budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi-asumsi keyakinan-keyakinan, nilai-nilai dan persepsi – persepsi yang dimiliki para anggota kelompok dalam suatu organisasi yang membentuk dan mempengaruhi sikap dan perilaku kelompok tersebut. Jadi budaya organisasi lebih berpengaruh besar/signifikan terhadap perilaku karyawan tersebut.
 Pengaruh  Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y2)

 Kepemimpinan berpengaruh negatif dan  tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Jadi kesimpulannya adalah semakin tinggi/baik kepemimpinan terhadap karyawan,  maka berpengaruh tidak baik/negatif terhadap Kinerja Karyawan. Pada PT.Maha Manggala Makmur diperoleh hasil negatif dan tidak signifikan. Hal Ini menunjukan bahwa dengan kepemimpinan yang diterapkan sekarang ini sudah sesuai dengan yang diharapkan oleh management. Jika kepemimpinan berpengaruh postif signifikan terhadap kepuasan kerja hal yang berbeda diperoleh ketika variabel kepemimpina di uji ke kinerja karyawan yang memperoleh hasil negatif dan tidak signifikan. Karena jika kepemimpinan baik atau terlalu dekat dengan bawahan maka kinerja karyawan akan menurun. Sesuai dengan hakikatnya apabila hubungan atasan dengan bawahan terlalu baik maka kinerja karyawan akan menurun atau tujuan perusahaan tidak tercapai begitupun sebaliknya.

Pengaruh  Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y2)


 Budaya oraganisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Jadi kesimpulannya adalah semakin baik/tinggi budaya organisasi maka akan semakin berpengaruh baik terhadap kinerja karyawan. Berarti dapat kita ambil kesimpulannya bahwa budaya organisasi berpengaruh positif ke kepuasan kerja dan setelah di uji ke kinerja karyawan juga bepengaruh positif tetapi pengaruhnya tidak terlalu besar/tidak signifikan.

Pengaruh  Kepuasan Kerja (Y1) terhadap Kinerja Karyawan (Y2)


 Kepuasan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Jadi kesimpulannya adalah semakin baik/tinggi kepuasan kerja maka akan semakin berpengaruh baik terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi akan memberikan dampak bagus terhadap kinerja karyawan.
PENUTUP Kesimpulan
Berdasarkan  hasil  analisis  data  dan  pembahasan,  dapat  diambil  kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

2. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja.

3. Budaya oeganisasi berpengaruh positif  dan tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

4. Kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak signifikan Kinerja karyawan.

5. Komitmen organisasi berpengaruh negatif dan  signifikan terhadap Kinerja karyawan.

6. Budaya organisasi berpengaruh positif dan Tidak Signifikan terhadap kinerja karyawan.

7. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan Tidak Signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

SARAN

Berdasarkan kesimpulan yang telah dijelaskan di atas, sehingga dapat diberikan saran-saran sebagai berikut:
1. Bagi pihak perusahaan:

· jika ingin meningkatkan kepuasan kerja karyawan maka yang perlu ditingkatkan adalah kepemimpinannya dan budaya organisasi.

· Jika ingin meningkatkan kinerja karyawan maka yang  yang perlu ditingkatkan adalah budaya organisasinya dan kepuasan kerja karyawan.

2. Bagi peneliti selanjutnya yang menliti dengan judul yang sama disarankan untuk menggunakan  sampel dengan jumlah sampel yang lebih besar agar pengaruh dari variabel independent ke dependent lebih terukur, lebih kuat dan baik.
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