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Abstract

This article aims to analyze the effect of competence, participatory leadership style and
organizational culture on employee performance at Pesenkopi in Malang. This study used a
sample of 60 respondents who were taken using saturation sampling technique.data were
analyzed using multiple linear regression using software version 24. The results showed that
competence, participatory leadership style and organizational culture had a significant positive
effect on the performance of Pesenkopi employees in Malang.

Keywords: Competence, Participatory Leadership Style, Organizational Culture, Performance.

Abstrak

Artikel ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, gaya kepemimpinan partisipatif
dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada Pesenkopi di Malang. Penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 60 responden yang diambil menggunakan teknik saturation
sampling. Data dianalisis menggunakan regresi linier berganda dengan menggunakan software
SPSS versi 24. Hasil penelitian membuktikan bahwa kompetensi, gaya kepemimpinan partisipatif
dan budaya organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan Pesenkopi di
Malang.

Kata Kunci: Kompetensi, Gaya Kepemimpinan Partisipatif, Budaya Organisasi, Kinerja

27



VALUE: Journal of Business Studies
Volume 1 Issue. 1 2022
Pendahuluan

Memasuki era milenial sekarang ini kompetisi yang dilakukan antar perusahaan menjadi
semakin ketat. Kompetisi menjadi begitu ketat dikarenakan kompetisi yang dilakukan tidak hanya
persaingan perusahaan tentang kualitas dan hasil produk tetapi brand pada suatu perusahaan.
Perusahaan yang memiliki brand dengan nilai jual tinggi, juga memiliki kebijakan-kebijakan
serta strategi guna memajukan perusahaannya. Efektivitas perusahaan harus mampu secara
responsif untuk menghadapi perubahan-perubahan secara internal maupun eksternal, agar dapat
melakukan perubahan secara eksternal diperlukan perubahan secara internal terutama dalam
bidang sumber daya manusia.

Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam perusahaan dan menjadi penggerak
segala aktivitas di dalam perusahaan. Efektivitas perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan
juga dipengaruhi oleh kondisi sumber daya manusia. Menurut Simamora (2006:4), apabila tidak
adanya sumber daya manusia di suatu perusahaan, maka perusahaan itu tidak dapat berfungsi dan
apabila sumber daya manusia telah memiliki suatu tingkat profesionalitas yang tinggi maka pada
perusahaan tersebut akan mencapai produktivitas yang tinggi pula. Menurut Mangkunegara
(2016:67), kinerja merupakan hasil dari seorang karyawan yang bekerja dengan cara
mengedepankan kualitas dan melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan oleh suatu organisasi perusahaan. Untuk dapat menghasilkan kinerja karyawan yang
optimal maka munculah kompetensi antar karyawan, para pemimpin yang mau mendengarkan
arahan bawahan dan mengambil keputusan menurut karyawan-karyawannya karena masukan dari
seorang karyawan tercermin dengan budaya organisasi perusahaan tersebut. Untuk dapat
mengembangkan dan menjaga stabilitas perusahaan, maka Pesenkopi membutuhkan seorang
manajer strategi yang dapat memberikan solusi dan kontribusi yang tepat bagi pengembangan
strategi bisnis Pesenkopi.

Kebijakan yang telah ditetapkan oleh perusahaan perlu direalisasikan dengan baik
menggunakan strategi yang ditetapkan dengan melalui berbagai pertimbangan. Kebijakan yang
terjadi pada Pesenkopi selalu direalisasikan terlebih dahulu di Malang, maka dari itu terdapat
beberapa fenomena yang terjadi dalam karyawan Pesenkopi di Malang, yang pertama mengenai
kompetensi. Kompetensi yang terjadi pada karyawan Pesenkopi di Malang ini bisa menjadi suatu
pemicu masalah. Kurangnya pengetahuan dasar setiap individu dalam melakukan pekerjaannya
dimana setiap memulai shift para karyawan diwajibkan untuk absen terlebih dahulu satu jam
sebelum jam operasional, namun beberapa karyawan tidak melakukan absen pada jam yang telah
ditentukan. Pemahaman individu yang berbeda tentang standar operasional prosedur yang
ditetapkan mengakibatkan hasil dari penyajian produk menjadi tidak sesuai dengan cipta rasa
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yang telah ditetapkan. Kurangnya kemampuan setiap karyawan untuk mengoperasikan alat atau
melakukan tugas berbeda yang telah diberikan akan berdampak pada dalam pelaksanaan tugas
yang tidak sesuai pada setiap kedai. Pemberlakuan sikap kurang ramah kepada setiap karyawan
maupun pelanggan yang ditampakkan oleh karyawan karena ramainya pesanan ataupun hal
lainnya yang membuat mood seorang karyawan sedang tidak baik sehingga berpengaruh pada
kinerja yang tidak dapat terlaksana dengan baik, serta minat untuk melakukan hal inisiatif oleh
karyawan yang belum dimiliki oleh setiap individu yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Pesenkopi di Malang.

Fenomena yang terkait dengan kepemimpinan yang terjadi pada Pesenkopi di Malang yaitu
bermula ketika terdapat seorang manajer baru dan kurang mempunyai jiwa kepemimpinan yang
baik. Tidak adanya sifat ketegasan dalam hal memberikan sanksi terhadap kesalahan seorang
karyawan dan kurangnya memberikan kesempatan berdiskusi bersama yang memberikan
pengaruh terhadap rendahnya kinerja karyawan. Hubungan antara manajemen dan karyawan yang
tidak terjalin dengan baik. Pada suatu kepemimpinannya, seorang manajer kedai telah
mengumpulkan suatu ide dan saran dari karyawan tetapi ide dan saran tersebut diabaikannya,
sehingga manajer kedai membuat suatu keputusan sendiri. Maka keputusan yang tidak sesuai
dengan ide maupun saran dari karyawan tersebut berpengaruh pada Kinerja yang akhirnya
membuat seorang karyawan takut menunjukkan inisiatif ataupun pendapat yang berbeda dari
pilihan manajer kedai sehingga terjadinya miss komunikasi antara manajemen dan karyawan.
Kurang rekatnya hubungan antara atasan dan karyawan yang dibatasi dengan suatu jabatan.
Minimnya motivasi untuk meningkatkan Kkinerja dari karyawan yang mengakibatkan
berkurangnya kualitas dan efektifitas dalam melakukan suatu pekerjaan.

Kepemimpinan yang buruk dari seorang manajer juga dapat mempengaruhi budaya
organisasi pada perusahaan. Fenomena tersebut ditunjukan dengan perilaku cara berpakaian yang
tidak rapi oleh beberapa karyawan, kurangnya menerapkan 3S (Senyum, Sapa dan Salam) saat
menerima kedatangan pelanggan maupun memberikan pesanan yang selesai kepada pelanggan.
Kurangnya komitmen karyawan yang sering meninggalkan kedai tanpa ijin, apabila tidak ada
pekerjaan yang dikerjakan. Kebiasaan buruk untuk tidak memperhatikan detail kecil pekerjaan
seperti merawat alat kerja dan kurang menjaga kebersihan setiap kedai. Melencengnya norma
budaya perusahaan dalam hal menjaga pelayanan maupun kualitas untuk mendapatkan
kepercayaan pelanggan yang berpengaruh pada buruknya kinerja karyawan. Kurangnya
pemahaman tentang peraturan-peraturan yang tertera yang akhirnya berpengaruh secara langsung
pada kinerja seorang karyawan, yang dapat menurunkan kualitas perusahaan apabila tidak
diberikan sanksi yang tegas.
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Kajian Pustaka
Kompetensi

Kompetensi merupakan sebuah kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat
yang memuaskan di tempat kerja, termasuk di antaranya kemampuan seseorang untuk
mentransfer dan mengaplikasikan keterangan dan pengetahuan tersebut dalam situasi yang baru
dan dapat meningkatkan manfaat yang disepakati. Menurut Wibowo (2016), kompetensi adalah
suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi
atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut. Menurut Sutrisno (2011:204) indikator kompetensi antara lain pengetahuan,
pemahaman, keterampilan, sikap, nilai, dan minat. Menurut Hendri (2016) menyatakan bahwa
untuk meningkatkan kompetensi karyawan diperlukan cara memahami struktur organisasi
perusahaan, memahami job description, memetakan knowledge, skill, dan attitude yang
dibutuhkan karyawan untuk menjalankan pekerjaannya dan memberikan pelatihan secara
berkelanjutan.
Gaya Kepemimpinan Partisipatif

Gaya kepemimpinan partisipatif yaitu pemimpin adalah untuk bawahan dan bawahan
diminta untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan dengan memberikan
informasi, saran-saran dan pertimbangan. Menurut Hasibuan (2014: 172), kepemimpinan
partisipatif adalah apabila seorang pemimpin dalam melaksanakan kepemimpinannya
dilakukan secara persuasif, menciptakan kerjasama yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan
partisipasi bawahannya. Menurut Wahjosumidjo (1984:58-59) indikator gaya kepemimpinan
partisipatif antara lain pengambilan keputusan, pelaksanaan pekerjaan, hubungan pemimpin dan
bawahan dan motivasi.
Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah pola kepercayaan, nilai, ritual, mitos para anggota suatu
organisasi, yang mempengaruhi perilaku semua individu dan kelompok di dalam organisasinya.
(Harrison dan Stokes, 1992). Karakteristik budaya organisasi antara lain Innovation and risk
taking, attention to detail, team orientation, stability, people orientation, outcome orientation,
dan aggressiveness. Menurut Luthans (2002:123) indikator budaya organisasi antara lain,
perilaku yang dapat diamati, norma, nilai-nilai yang dominan, filosofi dan peraturan.
Kinerja

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi. Menurut Moeheriono
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(dalam Rosyida 2010: 11) kinerja merupakan hasil kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif,
sesuai dengan kewenangan, tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
ataupun etika. Menurut Mangkunegara (2009:67) indikator kinerja antara lain kualitas kerja,

kuantitas kerja, tanggung jawab, kerjasama dan inisiatif.

Metode Penelitian
Jenis Penelitian
Jenis penelitian ini merupakan explanatory research, yaitu menguji hubungan keterkaitan

antar beberapa variabel yaitu kompetensi (X1), gaya kepemimpinan partisipatif (X2) dan budaya
organisasi (Xz) terhadap kinerja karyawan (YY) Pesenkopi di Malang. Jenis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah data kualitatif yang dikuantitatifkan. Pernyataan-pernyataan yang
terdapat dalam kuesioner diterjemahkan dalam bentuk angka dengan menggunakan pengukuran
skala likert. Skala likert merupakan skala yang mengukur ketidaksetujuan dan kesetujuan atas
pernyataan yang diajukan kepada responden berkaitan dengan objek penelitian Hermawan
(2005:132).
Desain Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap yang sedang bekerja pada
Pesenkopi di Malang berjumlah 60 karyawan. Teknik sampling yang digunakan adalah teknik
nonprobability sampling dengan jenis sampel yaitu saturation sampling karena pengambilan
sampel menggunakan semua anggota populasi. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu data primer dan data sekunder. Sumber data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung
dari jawaban atas kuesioner yang diberikan kepada responden karyawan tetap Pesenkopi di
Malang. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh melalui studi kepustakaan dari sumber-

sumber yang relevan dengan topik penelitian ini antara lain jurnal ilmiah, buku, dan artikel.

Hasil Penelitian
Uji Instrumen
Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui validitas data yang diperoleh dari penyebaran
kuesioner yang telah dijawab oleh responden. Pengujian validitas dalam penelitian ini
menggunakan correlation product moment pearson’s dengan cara mengkorelasikan skor setiap
pertanyaan dengan skor total, kemudian pengujian signifikansi dilakukan dengan menggunakan
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r tabel pada tingkat signifikansi 0,05. Jika variabel tersebut memberikan nilai signifikansi < 0,05
(5%) dan r hitung > r tabel maka variabel tersebut dikatakan valid. Hasil uji validitas disajikan
pada Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel Item R R Sign Ket
pem hitung tabel ifika
yata n
an

X.1 0516 0,210 0,00  Vvalid
X1.2 0,651 0,210 0,00  Valid
X3 0,715 0,210 0,00  Valid
Kompetensi  x,4 0,493 0,210 0,00  Vvalid
X5 0573 0,210 0,00  Valid
X;.6 0,497 0,210 0,00  Valid

Gaya X211 0,578 0,210 0,00 Valid
Kepemimpin  X2.2 0,766 0,210 0,00  Valid
an X23 0,728 0,210 0,00 Valid

Partisipatif X2.4 0,663 0,210 0,00 Valid
Xs.1 0,480 0,210 0,00 Valid
X3.2 0,638 0,210 0,00 Valid

Budaya X33 0,822 0,210 0,00 Valid
Organisasi X34 0,785 0,210 0,00 Valid
Xa.5 0,782 0,210 0,00 Valid
Y1 0,639 0,210 0,00 Valid
Y2 0,738 0,210 0,00 Valid
Kinerja Ys 0,757 0,210 0,00 Valid
Ya 0,467 0,210 0,00 Valid
Ys 0,454 0,210 0,00 Valid

Sumber: Data diolah, 2021

Berdasarkan tabel 1, dapat diketahui bahwa setiap item pernyataan yang terdapat di
kuesioner dari variabel kompetensi (X1), gaya kepemimpinan partisipatif (X2) budaya organisasi
(X3) dan kinerja (YY) masing-masing mempunyai nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,210)
dengan nilai signifikansi kurang dari 5% dengan begitu dapat disimpulkan bahwa setiap
pernyataan yang terdapat di kuesioner dapat dibuktikan kevalidannya.
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui kestabilan dari jawaban kuesioner. Uji
reliabilitas merupakan kelanjutan dari uji validitas untuk menentukan kereliabelan instrumen
dengan menggunakan batasan nilai cronbach alpha 0,6. Apabila nilai cronbach alpha lebih dari
0,6 maka instrumen tersebut dapat dikatakan reliabel (Purnomo, 2017:79). Hasil uji reliabilitas

disajikan pada tabel 2.
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach @
Variabel Ket.
Alpha Ketetapan
Kompetensi (X1) 0,729 0,60 Reliabel
Gaya
Kepemimpinan 0,622 0,60 Reliabel

Partisipatif (X2)

Budaya Organisasi

(X3)

Kinerja (Y) 0,604 0,60 Reliabel
Sumber: Data diolah, 2021

0,702 0,60 Reliabel
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Berdasarkan tabel 2, dapat diketahui bahwa nilai cronbach alpha dari setiap variabel lebih
besar dari cronbach alpha ketetapan 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa kuesioner layak
digunakan untuk melakukan pengumpulan data. Nilai cronbach alpha masing-masing variabel
kompetensi (X1) sebesar 0,729, gaya kepemimpinan partisipatif (X2) sebesar 0,622, budaya
organisasi (X3) sebesar 0,702, dan kinerja (Y) sebesar 0,604.

Uji Normalitas Data

Uji normalitas merupakan uji untuk mengetahui apakah data yang diperoleh berdistribusi
normal atau tidak (Gunawan, 2018:56). Uji normalitas data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan rumus Kolmogorov-Smirnov dengan menetapkan derajat keyakinan (o)) sebesar

5%. Hasil uji normalitas data disajikan pada tabel 3.

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Data

Variabel Sig Ketetapan Ket.
UnsFandardlzed 0252 0,05 Berdistribusi
Residual normal

Sumber: Data diolah, 2021

Berdasarkan tabel 3, dapat diketahui bahwa | memiliki nilai Kolmogorov-smirnov Z lebih
besar dari 5% menunjukkan nilai Asymp. Sig. Variabel penelitian sebesar 0,252 yang artinya
lebih besar dari 5% ( > 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini
berdistribusi normal.

Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi berganda merupakan salah satu analisis yang bertujuan untuk mengetahui
pengaruh dari suatu variabel terhadap variabel lain. Hasil analisis linier berganda disajikan pada
tabel 4.

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Berganda

Unstandardized
Coefficients

Model B Std. Error Sig.

1 (Constant) 3,718 2,252 0,104
(X1) 0,225 0,096 0,022
(X2) 0,361 0,134 0,009
(X3) 0,272 0,105 0,012

Sumber: Data diolah, 2021
Diketahui pada tabel 4 di atas menjelaskan bahwa variabel kompetensi (X1), gaya
kepemimpinan partisipatif (X2) dan budaya organisasi (X3) memiliki nilai signifikansi < 0,05
yang artinya adanya pengaruh terhadap kinerja yang dinyatakan sebagai berikut : Y = 3,718 +
0,225 X1 + 0, 361 X2 + 0,272 Xas.
Uji Asumsi Klasik
Uji Multikolinearitas
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Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah di model regresi ditemukan
adanya korelasi yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel bebas (Duwi, 2012:151).
Pada model regresi yang baik seharusnya tidak mengalami multikolinearitas. Suatu model regresi
bisa dikatakan aman dari multikolinearitas bisa dilihat dari nilai Tolerance > 0,1 dan Variance

Influence Factor (VIF) < 10. Hasil uji multikolinearitas disajikan dalam tabel 5.

Tabel 5. Hasil Uji Multikolineritas
Toler VIF
ance

Variabel Keterangan

Tidak terjadi
0,616 1,623 multikolinerit
as

Tidak terjadi

Kompetensi
(X1)
Gaya

Kepemimpinan  co¢ 1437  multikolinerit
Partisipatif i
(X2)
Budaya Tidak terjadi

Organisasi (X3) 0,539 1,854 multikolinerit
as

Sumber: Data diolah, 2021

Berdasarkan tabel 5, dapat diketahui bahwa pada variabel independen yaitu kompetensi

(X1), gaya kepemimpinan partisipatif (X2), dan budaya organisasi (X3) nilai toleransi lebih besar
dari 0,1. Di mana X1 mempunyai nilai sebesar 0,616, X2 mempunyai nilai sebesar 0,696, dan X3
mempunyai nilai sebesar 0,539. Nilai VIF semua variabel kurang dari 10. Dimana Xi
mempunyai nilai sebesar 1,623, X> mempunyai nilai sebesar 1,437 , dan X3 mempunyai nilai
sebesar 1,854. Dengan demikian dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas pada semua
variabel independen.
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas merupakan suatu keadaan dimana dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Pengujian pada
penelitian ini menggunakan grafik scatterplot. Hasil uji heteroskedastisitas disajikan pada

gambar 1.

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan gambar 1 menunjukkan hasil uji heteroskedastisitas dengan menggunakan
scatterplot yaitu titik-titik yang dihasilkan pada gambar tersebut menyebar dan berbentuk tidak
beraturan sehingga dapat dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas.

Uji Hipotesis (Uji t)

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dan signifikan dari
variabel independen ke variabel dependen yaitu kompetensi (Xi), gaya kepemimpinan
partisipatif (X2), budaya organisasi (X3) terhadap variabel dependen yaitu kinerja (Y) pada
karyawan Pesenkopi di Malang. Hasil uji hipotesis disajikan pada tabel 6.

Tabel 6. Uji Hipotesis

Variabel t t Sig Ket

tabel hitu

ng

Kompetensi 1,670 2,349 0,022 Hp
(X1) ditolak
Gaya 1,670 2,702 0,009 Ho
Kepemimpina ditolak
n Partisipatif
(X2)
Budaya 1,670 2,598 0,012 Hg
Organisasi ditolak

(X3)
Sumber: Data diolah, 2021

Tabel 6 menunjukkan bahwa seluruh variabel bebas memiliki nilai t hitung > t tabel dan
nilai signifikansi < 0,05. Dengan begitu dapat disimpulkan Ho ditolak dan semua H; diterima.

Pembahasan
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja
menunjukkan nilai hasil uji t pada variabel bebas kompetensi sebesar 2,349 dan mempunyai
nilai sign sebesar 0,022 lebih kecil dari nilai sign yang sudah ditetapkan sebesar 0,05 maka
HO ditolak dan H1 diterima. Hubungan yang ditunjukkan oleh koefisien regresi adalah
positif artinya semakin tinggi  kompetensi karyawan maka akan semakin menaikkan
kinerjanya. Kompetensi menurut Wibowo (2010:266) adalah kemampuan individu dalam
mengaplikasikan keahliannya pada kondisi yang baru. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mayang Sari (2020) menunjukkan jika kompetensi
memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan positif. Jadi dapat disimpulkan kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Pesenkopi di Malang. Hasil tersebut diperkuat dimana
rata-rata karyawan Pesenkopi di Malang menyatakan, knowledge, understanding, skill, attitude,
value, maupun interest sudah baik sehingga kinerja karyawan bagus. Pada indikator pertama
tentang knowledge karyawan Pesenkopi sudah memiliki pengetahuan dasar yang harus

dikerjakan dimana karyawan diwajibkan untuk melakukan absensi, pada indikator kedua
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understanding dimana disini dibuktikan dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan
Pesenkopi sudah sesuai standar operasional prosedur yang ditetapkan oleh manajemen
Pesenkopi. Untuk indikator ketiga tentang skill, setiap karyawan Pesenkopi selain memiliki
keahlian di posisi mereka tapi juga menguasai skill lain contohnya adalah barista dari
Pesenkopi selain  memiliki keahlian membuat kopi beberapa dari mereka juga memiliki
keahlian dalam melakukan pelayanan ataupun keahlian lainnya. Indikator keempat tentang
attitude disini karyawan Pesenkopi memiliki attitude yang ramah terhadap karyawan, selalu
semangat untuk bekerja dan juga ceria hal ini membuat suasana Pesenkopi menjadi
menyenangkan dan menambah semangat dalam bekerja, pada indikator kelima terhadap value
karyawan Pesenkopi memiliki nilai yang dipertahankan dan diterapkan dalam pekerjaan
seperti ketekunan, kesetiaan, rasa percaya diri dan lain-lain. Pada indikator terakhir yaitu
interest, karyawan mampu untuk melakukan hal inisiatif contohnya dalam hal pembuatan stok
untuk pergantian shift, agar pada saat pembelian atau shift selanjutnya tidak terjadinya antrian.
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Partisipatif Terhadap Kinerja

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan partisipatif berpengaruh
terhadap kinerja menunjukkan nilai hasil uji t pada variabel bebas gaya kepemimpinan
partisipatif sebesar 2,702 dan mempunyai nilai sign sebesar 0,009 lebih kecil dari nilai sign yang
sudah ditetapkan sebesar 0,05 maka Ho ditolak dan H; diterima. Hubungan yang ditunjukkan oleh
koefisien regresi adalah positif artinya semakin pemimpin dapat melaksanakan dengan
kepemimpinannya secara persuasif, kerjasama dan memotivasi bawahannya untuk berpartisipasi
dalam pengambilan keputusan secara terbuka akan dapat meningkatkan kinerja dari karyawannya
Gaya kepemimpinan partisipatif menurut Moeheriono (2012:382), gaya kepemimpinan
partisipatif merupakan suatu bentuk pembinaan yang berisi motivasi agar seseorang dapat
bekerja sama dan saling memahami dalam hal untuk mencapai tujuan organisasi dan
meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Juan Alexander Jiputra (2019) menunjukkan jika gaya kepemimpinan partisipatif
mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan positif. Jadi dapat disimpulkan gaya
kepemimpinan partisipatif berpengaruh terhadap kinerja karyawan Pesenkopi di Malang. Hasil
tersebut diperkuat dimana rata- rata karyawan Pesenkopi menyatakan pemimpin di Pesenkopi
sudah persuasif, dan memiliki kerjasama yang baik dengan bawahannya serta dapat memotivasi
bawahannya sehingga kinerja karyawan meningkat. Pada indikator pertama dalam pengambilan
keputusan, di mana setiap keputusan yang diambil oleh manajemen selalu menggunakan metode
bottom up di mana setiap keputusan menimbang pendapat dari bawahan, untuk indikator kedua
tentang keleluasaan pekerjaan di Pesenkopi sendiri pihak manajemen membebaskan
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karyawannya untuk leluasa dalam melakukan pekerjaannya yang terpenting tidak melanggar dari
standar operasional yang diberikan oleh manajemen Pesenkopi. Untuk indikator ketiga hubungan
antara atasan dan bawahan, hubungan antar karyawan dan pimpinan di Pesenkopi terjalin dengan
baik, hal ini dimana bisa dilihat komunikasi antar karyawan dan pimpinan di Pesenkopi sudah
sangat baik sehingga jarang sekali terjadinya miskomunikasi yang terjadi, dan untuk indikator ke
empat tentang motivasi, karyawan di Pesenkopi selalu dapat arahan serta kebebasan dan bantuan
dari pimpinan untuk mewujudkan kinerja yang matang pada masing-masing karyawan.
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Hasil analisis regresi menunjukkan  bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap
kinerja menunjukan nilai hasil uji t pada variabel bebas budaya organisasi sebesar 2,598 dan
mempunyai nilai sign sebesar 0,012 lebih kecil dari nilai sign yang sudah ditetapkan sebesar 0,05
maka Ho ditolak dan Hs diterima. Hubungan yang ditunjukkan oleh koefisien regresi adalah
positif artinya semakin baik budaya organisasi yang diterapkan di organisasi maka akan
meningkatkan kinerja dari karyawannya. Budaya organisasi menurut Peters dan Waterman,
(2009) setiap organisasi mempunyai kebudayaannya masing-masing. Tiap kebudayaan tersebut
dapat menjadi kekuatan positif dan negatif dalam mencapai kinerja organisasional. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Septian Dwi Cahyani
(2017) menunjukkan jika budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan secara signifikan
positif. Jadi dapat disimpulkan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Pesenkopi di Malang. Hasil tersebut diperkuat dimana rata-rata karyawan Pesenkopi menyatakan
pemimpin di Pesenkopi sudah memiliki kerjasama yang baik antar karyawan, bekerja sesuai SOP,
serta memiliki tanggung jawab atas pekerjaanya sehingga kinerja karyawan meningkat. Pada
indikator pertama tentang perilaku, hal ini bisa dilihat dari perilaku karyawan Pesenkopi terhadap
pelanggan dimana selalu menerapkan 3S (Senyum, Sapa dan Salam) saat menerima kedatangan
pelanggan maupun memberikan pesanan yang selesai kepada pelanggan, pada indikator kedua
tentang norma, para karyawan Pesenkopi mematuhi dan menjalankan norma-norma yang jadi
kepercayaan di lingkungan sekitar serta kurangnya komitmen karyawan yang sering
meninggalkan kedai tanpa ijin, apabila tidak ada pekerjaan yang dikerjakan. Pada indikator
ketiga tentang dominan value hal ini dicerminkan tentang kebiasaan yang dilakukan oleh
karyawan Pesenkopi yaitu selalu memperhatikan nilai-nilai kecil pada pekerjaan antara lain
merawat alat kedai dan menjaga kebersihan pada kedai. Pada indikator keempat tentang
membuat kepercayaan pada pelanggan. Hal ini dibuktikan dengan pelayanan yang bagus dan
kualitas yang selalu dijaga oleh karyawan Pesenkopi sehingga membuat pelanggan memiliki
kepercayaan dengan karyawan Pesenkopi, terakhir pada indikator kelima yaitu peraturan,
37



VALUE: Journal of Business Studies
Volume 1 Issue. 1 2022
karyawan di Pesenkopi selalu berusaha menjalankan dan mematuhi peraturan yang dibuat oleh
perusahaan hal ini mereka sangat melakukan pekerjaan sesuai standar.

Kesimpulan

Adapun kesimpulan yang dapat diambil antara lain: (1) Variabel kompetensi berpengaruh
positif signifikan terhadap variabel kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin kuat
tingkat kompetensi maka akan memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan Pesenkopi di
Malang. (2) Variabel gaya kepemimpinan partisipatif berpengaruh positif signifikan terhadap
variabel kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik gaya kepemimpinan
partisipatif dalam memotivasi maupun mengarahkan bawahannya maka akan memberi pengaruh
terhadap kinerja karyawan Pesenkopi di Malang. (3) Variabel budaya organisasi berpengaruh
positif signifikan terhadap variabel kinerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik
budaya organisasi yang dipertahankan maka akan memberi pengaruh terhadap kinerja karyawan

Pesenkopi di Malang.
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