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MOTTO
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara budaya organisasi dan
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Sebanyak 97 responden terlibat dalam
penelitian ini menggunakan teknik Simple Random Sampling. Responden dipilih
berdasarkan kriteria yaitu, karyawan PT. Perkebunan Nusantara | kota langsa.
Analisis Regresi Linear Berganda digunakan dalam penelitian ini sebagai metode
untuk menganalisa data menggunakan software SPSS (Statistical Package for
Social Science). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan, ditunjukkan dengan nilai koefisien budaya organisasi
(X1) bertanda positif yaitu 7.441 dan p-value kurang dari tingkat signifikansi (0.000
< 0.05). (2) kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, ditunjukkan dengan nilai
koefisien kepemimpinan (Xz) bertanda positif yaitu 5.378 dan p-value kurang dari
tingkat signifikansi (0.000 < 0.05). (3) Dan Variable secara simulthan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, ditunjukkan dengan nilai
koefisien bertanda positif yaitu 65.588 > F table dan nilai signifikansi (0.000 <
0.05). Dan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0.574 atau 57,4 %. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa 57,4 % kinerja karyawan dipengaruhi oleh budaya organisasi
dan kepemimpinan, sedangkan sisanya 42,6 % dipengaruhi oleh variabel bebas
yang tidak diteliti.

Kata kunci: Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Kinerja, karyawan.



ABSTRACT

This study aims to determine the effect of organizational culture and leadership on
employee performance. A total of 97 respondents were involved in this study using
the Simple Random Sampling technique. Respondents were selected based on the
criteria, namely, employees of PT. Perkebunan Nusantara I. Multiple Linear
Regression Analysis is used in this study as a method to analyze data using SPSS
(Statistical Package for Social Science) software. The results of this study indicate
that: (1) organizational indicated by the value of the organizational culture
coefficient (X1) which is positive, namely 7.441 and the p-value is less than the level
of significance (0.000 < 0.05). (2) leadership has a positive and significant effect
on employee performance, indicated by the value of the leadership coefficient (X2)
which is positive, namely 5.378 and the p-value is less than the significance level
(0.000 < 0.05). (3) And the variable simultaneously has a positive and significant
effect on employee performance, as indicated by the positive value of the coefficient,
namely 65,588 > F table and the significance value (0.000 < 0.05). And the value
of the coefficient of determination (R2) is 0.574 or 57.4%. This value indicates that
57.4% of employee performance is influenced by organizational culture and
leadership, while the remaining 42.6% is influenced by independent variables not
examined.

Keywords: Organizational Culture, Leadership, Performance, employees.
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB LATIN

1. Konsonan

Fonem konsonan Bahasa Arab yang dalam sistem tulisan Arab di
lambangkan dengan huruf, dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan dengan
huruf dan sebagian di lambangkan dengan tanda ,dan sebagian lagi dengan huruf
dan tanda sekaligus. Dibawah ini daftar huruf arab dan transliterasinya dengan
huruf Latin :

Huruf Nama Huruf Latin Nama
Arab
i Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan
< Ba B Be
< Ta T Te
& Sa S Es (dengan titik di atas)
z Jim J Je
z Ha h Ha (dengantitik di
bawah)
z Kha Kh ka dan ha
2 Dal D De
3 Zal Z Zet (dengan titik di atas)
D Ra R Er
B Zai 4 Zet
o Sin S Es
o Syin Sy Es dan Ye
U= Sad $ Es (dengan titik di
bawah)
o= Dad d De (dengan titik di
bawah)




L Ta t Te (dengan titik di
bawah)

L Za z Zet (dengan titik di
bawah)

& "Ain . Koma terbalik (di atas)

¢ Gain G Ge

— Fa F Ef

A Qaf Q Ki

B Kaf K Ka

J Lam L El

2 Mim M Em

J Nun N En

S Wau w We

A Ha H Ha

e Hamzah ‘ Apostrof

< Ya Y Ye

2. Vokal

Vokal bahasa Arab, seperti vocal bahasa Indonesia yang terdiri dari vocal

tunggal atau monftong dan vocal rangkap atau diftong.

1) Vokal Tunggal
Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau

harkat,transliterasinya sebagai berikut:

Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama

- Fathah A A

—_ Kasrah I I

xi




i Dammah U U

2) Vokal Rangkap

Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan antara
harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf yaitu:

Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama
8 Fathah dan ya Ai adanu
"3 Fathah dan wau Au adanu
Contoh:
- & =Kataba
- (b = Fa'Ala
- J =Suila
- S  =Kaifa
- Js» =Haula
3. Maddah

Maddah atau vocal panjang yang lambangnya berupa harkat dan huruf,
transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu:

Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama
. Fathah dan alif A A dan garis di atas
S Kasrah dan ya I | dan garis di atas
e Dammah dan wau U U dan garis di atas
Contoh:
- Ja = Qala
- &) =Rama

- d&  =Qila
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- J®  =Yaqilu

4. Ta Marbutah

Transliterasi untuk ta’marbutah ada dua:

1) Ta’marbutah hidup
Ta’marbutah yang hidup atau mendapat harakat fathah, kasrahdan dammabh,
transliterasinya adalah /t/.

2) Ta’marbutah mati
Ta’marbutah yang mati atau mendapat harakat sukun, transliterasinya
adalah /h/.

3) Kalau pada kata terakhir denagn ta’marbutah diikuti oleh kata yang
menggunkan kata sandang al serta bacaan kedua kata itu terpisah maka
ta’marbutah itu ditransliterasikan dengan ha(h).

Contoh:

- JibYIiy; = Raudah Al-Atfal/Raudahtulatfal
- b5 = al-Madinah al-Munawwarah al-Madiatul-Munawwarah
B EUI = Talhah

5. Syaddah (Tasydid)
Syaddah atau tasydid yang dalamt ulisan Arab dilambangkan dengan sebuah
tanda, tanda syaddah atau tasydid, dalam transliterasi ini tanda syaddah tersebut

dilambangkan dengan huruf, yaitu huruf yang sama dengan huruf yang diberi tanda

syaddah itu.

Contoh:

- 0%  =Nazzala
- 5 =al-Birr

6. Kata Sadang
Kata sandang dalam tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, namun dalam
transliterasi ini kata sandang itu di bedakan atas kata sandang yang diikuti oleh

huruf syamsiyah dan kata sandang yang diikuti huruf gamariyah
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1) Kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsiyah Kata sandang yang diikuti
oleh huruf syamsiyah ditranslite-rasikan dengan bunyinya, yaitu huruf / J/
diganti dengan huruf yang sama dengan huruf yang langsung mengikuti kata
sandang itu.

2) Kata sandang yang diikuti oleh huruf gamariyah
Kata sandang yang diikuti oleh huruf gamariyah ditranslite-rasikan sesuai
aturan yang digariskan di depan dan sesuai dengan bunyinya.

Contoh:
- B =ar-Rajulu
- pkl - =al-Qalamu

- Ol = asy-Syamsu
- &N =al-Jalalu

7. Hamzah
Dinyatakan di depan bahwa ditransliterasikan dengan apostrof. Namun, itu
hanya berlaku bagi hamzah yang terletak di tengah dan diakhir kata. Bila hamzah

itu terletak diawal kata, isi dilambangkan, karena dalam tulisan Arab berupa alif.

Contoh:
252
-l = Ta’khuzu
- (2% =Syai’un
- :¢3l =an-Nav’u
-0 = Inna

8. Penulisan Kata

Pada dasarnya setiap kata, baik fi’il, isim maupun harf ditulis terpisah. Hanya
kata-kata tertentu yang penulisannya dengan huruf Arab sudah lazim dirangkaikan
dengan kata lain karena ada huruf atau harakat yang dihilangkan maka transliterasi

ini, penulisan kata tersebut dirangkaikan juga dengan kata lain yang mengikutinya.

Contoh:
- OB A s ) g Wainnallahalahuwakhairar-razigin/
Wainnallahalahuwakhairurrazigin
- Lok sl as ) oLy Bismillahimajrehawamursaha
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9. Huruf Kapital

Meskipun dalam sistem tulisan Arab huruf kapital tidak dikenal, dalam
transliterasi ini huruf tersebut digunakan juga. Penggunaanhuruf kapital seperti apa
yang berlaku dalam EYD, di antaranya: Huruf kapital digunakan untuk menuliskan
huruf awal nama diri dan permulaan kalimat. Bilamana nama diri itu didahului oleh
kata sandang, maka yang ditulis dengan huruf kapital tetap huruf awal nama diri

terebut, bukan huruf awal kata sandangnya.

Contoh:
- Oaladl Gy 4 kel Alhamdulillahi rabbi al-'alamin/
Alhamdulillahirabbil “alamin
- e il gedll Ar-rahmanirrahim/Ar-rahmanar-rahim

Penggunaan huruf awal capital hanyauntuk Allah bila dalam tulisan Arabnya
memang lengkap demikian dan kalau tulisan itu disatukan dengan kata lain

sehingga ada huruf atau harakat yang dihilangkan, huruf capital tidak digunakan.

10. Tajwid

Bagi mereka yang menginginkan kefasihan dalam bacaan, pedoman
transliterasi ini merupakan bagian yang tak terpisahkan dengan llmu Tajwid.
Karena itu peresmian pedoman transliterasi ini perlu di sertai dengan pedoman

Tajwid.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perusahaan merupakan salah satu bentuk dari organisasi yang merupakan
wadah kerja sama dari sekumpulan orang untuk mencapai suatu tujuan yang telah
ditetapkan. Dalam persaingan antar perusahaan yang semakin tinggi baik industri
dagang maupun jasa, perusahaan perlu meningkatkan performancenya disegala
bidang, baik dalam hal peningkatan Finansial, Sumber daya alam, Teknologi dan
Sumber daya manusia. Meski sebuah perusahaan telah memiliki finansial yang
kuat, bahan baku yang tersedia, memiliki teknologi yang mutakhir, serta ditunjang
dengan sistem manajemen yang baik, jika sumber daya manusianya tidak memadai
maka seluruh faktor produksi tersebut tidak dapat menunjang tercapainya tujuan
perusahaan. Hal ini menjadikan Sumber Daya Manusia menjadi salah satu aset
terpenting bagi setiap perusahaan, dapat dikatakan bahwa karyawan adalah salah
satu faktor penting dalam menentukan terwujudnya tujuan suatu perusahaan. *

Dalam mewujudkan tujuan yang optimal tentunya perusahaan memerlukan
kinerja karyawan. Apabila kinerja karyawan baik maka akan berpengaruh positif
bagi perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja sumber daya
manusia atau karyawan dalam suatu perusahaan dapat di pengaruhi oleh berbagai
faktor yang di antaranya budaya organisasi dan kepemimpinan, Dimana budaya
organisasi dan kepemimpinan dapat mempengaruhi perilaku-perilaku karyawan

dalam suatu perusahaan.

! Nasution, N. H.Pengaruh Pengorganisasian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pratama Sakti Mandala Medan. (Doctoral dissertation,
Universitas Dharmawangsa2019). hal . 38
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Kompetisi dalam dunia bisnis saat ini menuntut setiap organisasi untuk
melakukan perubahan agar terus berkembang dan bertahan. Perubahan tersebut
biasanya dimulai dari individu kemudian menjalar pada perubahan kelompok.
Perubahan hendaklah dilakukan terlebih dahulu oleh Pimpinan, karena pimpinan
merupakan pandutan dalam suatu ogranisasi. Oleh sebab itu, organisasi harus
memiliki pemimpin yang tidak hanya sekedar memimpin, tapi juga mampu
menggerakan organisasinya kearah yang lebih baik. Kinerja sumber daya manusia
atau karyawan dalam suatu perusahaan dapat di pengaruhi oleh berbagai faktor
yang di antaranya budaya organisasi dan kepemimpinan, Dimana budaya organisasi
dan kepemimpinan dapat mempengaruhi perilaku-perilaku karyawan dalam suatu
perusahaan. Kinerja merupakan suatu fungsi kemampuan pekerja dalam menerima
tujuan pekerjaan, dapat di katakan bahwa karyawan memegang peranan penting
dalam menjalankan segala aktivitas perusahaan agar dapat tumbuh dan berkembang
mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan.

Kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja karyawan yang dinilai
dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh
pihak organisasi?. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang
sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi
yang baik adalah organisasi yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya
manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan
Kinerja karyawan.

Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan

untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil.

2 Masrukhin dan Waridin. Pengaruh Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Budaya Organisasi Dan
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai. (Jurnal EKOBIS.Vol 7. No.2.2014). Hal: 197-209.
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Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan
tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai
tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber
daya manusia yang ada didalamnya. Dalam hal kinerja karyawan tergantung pula
pada faktor perilaku pemimpim, baik buruk suatu kepemimpinan dapat berdampak
secara langsung terhadap kinerja karyawan.

Budaya organisasi merupakan asumsi-asumsi dasar serta keyakinan yang
dimiliki oleh anggota organisasi yang kemudian digunakan untuk mengatasi
masalah internal maupun eksternal organisasi®. Budaya organisasi juga memiliki
peran yang cukup penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Budaya
organisasi berfungsi sebagai pengikat seluruh komponen organisasi, menentukan
identitas, suntikan energi, motivator, dan dapat dijadikan pedoman bagi anggota
organisasi. Budaya organisasi merupakan alat perekat yang mampu membuat
kelompok organisasi menjadi lebih dekat, yang dapat menjadi sebuah energy positif
yang mampu membawa organisasi ke arah yang lebih baik budaya organisasi dan
Kepemimpinan memiliki hubungan yang sangat erat, karena setiap pimpinan
memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda-beda yang pada akhirnya dari situlah
akan terbentuk budaya organisasi. Sehingga sering dikatakan bahwa budaya
organisasimencerminkan kepemimpinan dalam organisasi tersebut,
perumpamaannya bagaikan dua sisi mata uang yang memiliki nilai yang sama.

Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memberikan pengaruh yang

konstruktif kepada orang lain untuk melakukan suatu usaha kooperatif mencapai

3 H. Moh, Pabundu Tika. Budaya organissi dan peningkatan kinerja perusahaan. (Jakarta. PT
Bumi Aksara. 2014), hal. 77.
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tujuan yang sudah direncanakan®. Kelangsungan hidup sebuah organisasi
bergantung pada pemimpinnya, Pemimpin menjadi salah satu indikator penentu
keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi. Pemimpin yang Reformis harus
peka terhadap perubahan, mampu menganalisa apa yang menjadi kelemahan dan
kekuatan baik internal dan eksternal organisasinya, sehingga mampu memecahkan
masalah yang dihadapi, dan lebih meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja
organisasi.

Dalam pencapaian tujuan organisasi, anggota atau pegawai mempunyai
peranan penting dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Pegawai atau anggota
pada hakekatnya merupakan salah satu unsur yang menjadi sumber daya dalam
suatu organisasi (sumber daya manusia). Sumber daya manusia inilah yang
menjadikan suatu organisasi bisa menjalankan kegiatan sehari-hari. Untuk
mencapai tujuan yang maksimal diperlukan sumber daya yang berkualitas sehat dan
terorganisir. Hal ini dapat dilihat dari segala aktivitas yang dilakukan oleh para
anggota dalam menyelesaikan pekerjaannya, oleh karena itu perlu mendapatkan
dorongan untuk dapat bekerja dengan lebih baik sehingga efektivitas dan efesiensi
dapat tercapai dengan baik pula.

Pada setiap perusahaan tentunya garis koordinasi adalah wujud penting
dalam mencapai tujuan, dalam segala situasi pemimpin memilki peran yang sangat
penting hal tersebut tidak terlepas dari struktur organisasi. Pemimpin merupakan
simbol, panutan, pendorong sekaligus sumber pengaruh, yang dapat mengarahkan

berbagai kegiatan dan sumber daya guna mencapai tujuannya. Kemampuan untuk

4 Hasibuan, M.S.P. Manajemen Sumber Daya Manusia (Revition). (Jakarta: PT Bumi Aksara.
2016), hal. 56.
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menyatukan aspek-aspek manusia menjadi kesulitan tersendiri, dan hal tersebut
merupakan salah satu tugas dari seorang pemimpin.

Struktur organiasi dapat diartikan sebagai suatu sistem yang digunakan
untuk mendefinisikan suatu hirarki dalam suatu organisasi. Ini mengidentifikasi
setiap pekerjaan, fungsinya dan ke mana ia melapor ke dalam organisasi. Struktur
ini dikembangkan untuk menetapkan bagaimana bisnis beroperasi dan membantu
usaha dalam mencapai tujuannya untuk memungkinkan pertumbuhan di masa
depan. Struktur diilustrasikan menggunakan bagan organisasi. Struktur organisasi
juga menentukan bagaimana informasi mengalir antar level dalam perusahaan.
Misalnya, dalam struktur terpusat, keputusan mengalir dari atas ke bawabh,
sedangkan dalam struktur desentralisasi, kekuatan pengambilan keputusan
didistribusikan di antara berbagai tingkatan organisasi.

Sedangkan karyawan adalah satuan pentinng dalam keberlangsungan suatu
perusahaan. Karyawan dapat diartikan sebagai, mereka yang berkerja di suatu
perusahaan atau lembaga untuk mengerjakan tugas operasional dan mengharapkan
balas jasa berupa komisi (uang). Sederhananya definisi karyawan memiliki arti
yaitu orang yang bekerja untuk orang lain atau untuk perusahan dengan tujuan
tertentu untuk mendapatkan bayaran. Untuk mengetahui jumlah karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara | terhitung sampai bulan februari 2021, dapat dilihat pada
tabel dibawah ini® :

Tabel 1. Jumlah Karyawan PTPN 1 Golongan I11-1V

Karyawan Gol. I11A-1VD
No. Kebutuhan Unit PEKERJA
L ‘ w ‘ Jumlah

% Humas PT. Perkebunan Nusantara | pada tanggal 17 Maret 2021



1 2 3 4 5
Non KSO
1 Kantor Pusat 82 9 91
2 Pulau Tiga 12 - 12
3 Kebun Lama 10 - 10
4 Kebun Baru 12 1 13
5 Tualang Sawit 12 - 12
6 JR. Utara 10 - 10
7 Kebun Cot Girek 15 - 15
8 PKS Pulau Tiga 6 - 6
9 PKS. Tj. Seumantoh 5 - 5
10 PKS Cot Girek 6 6
Jumlah Non KSO 170 10 180

Sumber : Humas PT. Perkebunan Nusantara | pada tanggal 17 Maret 2021.

Tabel 2. Jumlah Karyawan PTPN 1 Golongan I-11

Karyawan Gol. IA-11D
No. Kebutuhan Unit PEKERJA
L W Jumlah
1 2 3 4 5
Non KSO
1 Kantor Pusat 259 | 45 304
2 Pulau Tiga 370 | 27 397
3 Kebun Lama 327 | 43 370
4 Kebun Baru 399 | 47 446
5 Tualang Sawit 319 | 15 334
6 JR. Utara 242 | 21 263
7 Kebun Cot Girek 697 | 32 729
8 PKS Pulau Tiga 89 1 90
o |PKSTJ 126 | 15 141
Seumantoh
10 | PKS Cot Girek 141 7 148
Jumlah Non KSO 2'36 235 3.222

Sumber : Humas PT. Perkebunan Nusantara | pada tanggal 17 Maret 2021

Tabel 3. Jumlah Karyawan PT. Perkebunan Nusantara 1

Gol. I1I/A-1V/D | Gol. I/A-11/D | Total
Jumlah L w Laki w
170 10 2.969 | 263




180 3.222 3.402

Sumber :Humas PT. Perkebunan Nusantara | pada tanggal 17 maret 2021

Dalam tabel diatas KSO atau kerjasama organisasi, perjanjian antara dua
pihak atau lebih, dimana masing-masing sepakat untuk melakukan suatu usaha
bersama dengan menggunakan asset atau hak usaha yang dimiliki dan secara
bersama-sama mengurangi resiko usaha tersebut dan Non KSO adalah jenis KSO
yang kontrak kerjanya dilakukan atas nama masing-masing dan tidak terpisah dari
anggotanya serta tanggung jawab kerjanya berada di tangan masing-masing
anggota KSO tersebut. Sedangkan kolom karyawan golongan IIA-IVD adalah
jumlah karyawan dikantor pusat dan karyawan golongan IA-1ID adalah tabel
jumlah karyawan diluar kantor atau karyawan yang bekerja dikebun PT.
Perkebunan Nusantara 1 Kota Langsa.

PT. Perkerbunan Nusantara 1 Kota Langsa (PTPN 1) dengan memilki
Sejarah panjang sejak berdiri, dari pengambilalihan kebun swasta Jepang dan
Belanda menjadi PPN Kesatuan Aceh melalui PP Nomor 142 tahun 1961 hingga
dirubah kembali menjadi PNP-I sesuai dengan PP Nomor 14 tahun 1968, dengan
memperhatikan tingkat kesehatannya maka PNP-I dirubah menjadi PT Perkebunan-
| (Persero) berdasarkan Akte Notaris Nomor 1 tanggal 02 Mei 19818,

Dalam beberapa tahun terakhir banyak pemberitaan negatif terkait
perusahaan tersebut, mulai dari lemahnya pengorganisasian internal dan eksternal

termasuk kisruh beberapa tahun lalu dengan Pemerintah dan pemuda Kota Langsa,

®https://ptpnl.co.id/tentang-kami. Diakses pada 12 maret 2021, pukul 23.14 wib.


https://ptpn1.co.id/tentang-kami

merosotnya pendapatan hingga dugaan Korupsi, hal ini tentu berkaitan dengan
budaya organisasi dan kepemimpinan yang ada’.

Dari jumlah karyawan dan fenomena tersebut diatas, pentingnya untuk
dilakukan sebuah penelitian, maka dari itu peneliti tertarik untuk meneliti secara
langsung dan melihat kondisi yang sebenarnya dan melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara | Kota Langsa”.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, penulis mengidetifikasikan masalah
sebagai berikut: Dalam beberapa tahun terakhir banyak pemberitaan negatif terkait
perusahaan tersebut, mulai dari lemahnya pengorganisasian internal dan eksternal
termasuk kisruh beberapa tahun lalu dengan Pemerintah dan pemuda Kota Langsa,
merosotnya pendapatan hingga dugaan Korupsi, hal ini tentu berkaitan dengan

budaya organisasi dan kepemimpinan yang ada.

1.3  Batasan Masalah

Dari identifikasi masalah di atas, maka perlu dilakukan pembatasan
masalah, Penelitian ini hanya berfokus untuk meneliti pengaruh variabel budaya
organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan

Nusantara 1.

1.4 Rumusan Masalah

"https://www.ajnn.net/news/dugaan-korupsi-di-ptpn-i-kejati-aceh-mulai-mintai-keterangan/index.html.
diakses pada 12 maret 2021, pukul 23.16 wib.


https://www.ajnn.net/news/dugaan-korupsi-di-ptpn-i-kejati-aceh-mulai-mintai-keterangan/index.html
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Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas maka rumusan
masalah ialah:
1. Bagaimana pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara 1.
2. Bagaimana pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara 1 ?
3. Bagaimana pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1 ?

1.5  Penjelasan Istilah

1. Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau keyakinan, nilai-nilai
dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman
tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi
eksternal dan intergrasi internal.

2. Kepemimpinan merupakan sebuah kemampuan seseorang untuk
mempengaruhi atau mengubah cara pola pikir dan sikap para bawahan atau
karyawannya agar dapat mengikuti segala arahan serta aturan yang
bertujuan untuk mencapai tujuan yang diinginkan ataupun yang telah
ditetapkan.

3. Kinerja karyawan adalah tingkat keberhasilan karyawan dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.

1.6 Tujuan dan Manfaat Penelitian
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Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang hendak dicapai

dalam penelitian agar mengerti dan mengetahui lebih spesifik mengenai pengaruh

budaya organisasi dan kepemimpinan yaitu:

1.

Tujuan Penelitian

Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1.

Untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara 1.

Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan secara

simultan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara I.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat ganda, yaitu manfaat

teoritis/akademis maupun manfaat praktis.

a.

Bagi Akademisi

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan peneliti dan bisa
digunakan sebagai wahana untuk mengkaji secara ilmiah tentang pengaruh
budaya organisasi dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT.

Perkebunan Nusantara .

. Bagi Perusahaan

Penelitian ini dapat dijadikan bahan masukan untuk menentukan dasar
kebijakan dalam upaya meningkatkan sumber daya manusia terkhusus

Kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara I.

c. Bagi Penulis atau peneliti
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Sebagai bahan informasi dan referensi bagi yang membutuhkan pada masa
yang akan datang untuk mengembangkan sumber daya manusia baik,

mengenai kinerja, kepemimpinan maupun budaya organisasi.

1.7  Sistematika Pembahasan

Penelitian disusun dalam 5 (lima) bab pembahasan sebagai acuan berpikir
secara sistematis, adapun rancangan sistematika pembahasan skripsi ini sebagai
berikut:
BAB | PENDAHULUAN

Bab ini mencakup tentang latar belakang, identifikasi masalah, Batasan
masalah, rumusan masalah, penejelasan istilah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian dan sistematikan pembahasan.
BAB Il KAJIAN TEORI

Bab ini mencakup kajian teori yang berkaitan, penelitian terdahulu,
kerangka pemikiran dan hipotesis.
BAB IIl METODE PENELITIAN

Bab ini mencakup metode atau penggunaan teknik pada proses penelitian.
Metode yang digunakan berisi tentang pendekatan penelitian, lokasi penelitian,
teknik pengumpulan data, teknik pengambilan sampel sumber data, definisi
operasional variabel penelitian, dan teknik analisis.
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Mencakup inti dari penelitian dan membahas tentang interpretasi hasil dari
data yang diolah, berupa menganalisis data secara deskriptif, pengujian data

instrument, asumsi klasik, pengujian hipotesis dan analisis data yang dibahas.
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BAB V PENUTUP
Sebagai penutup pembahasan pada penelitian ini akan dipaparkan

kesimpulan dan saran.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum PT. Perkebunan Nusantara 1

Sejarah PT Perkebunan Nusantara | berdiri dari pengambilalihan kebun
swasta Jepang dan Belanda menjadi PPN Kesatuan Aceh melalui PP Nomor 142
tahun 1961, dan dirubah kembali menjadi PNP-1 sesuai dengan PP Nomor 14 tahun
1968, dengan memperhatikan tingkat kesehatannya maka PNP-I dirubah menjadi
PT Perkebunan-1 (Persero) berdasarkan Akte Notaris Nomor 1 tanggal 02 Mei
1981.

Pada tanggal 14 Februari 1996, menjadi PT Perkebunan Nusantara I
(Persero) dibentuk dari hasil konsolidasi BUMN berdasarkan Peraturan Pemerintah
Nomor 6 Tahun 1996, yang dikukuhkan dengan Akta Pendirian Nomor 34 tanggal
11 Maret 1996 oleh Notaris Harun Kamil, SH. Konsolidasi beberapa BUMN
perkebunan ini terdiri dari PT Perkebunan | (Persero) dengan komoditas kelapa
sawit dan karet; PT Cot Girek Baru (Persero) dengan komoditas kelapa sawit;
Perkebunan Pengembangan PT Perkebunan V (Persero) dengan komoditas kelapa
sawit; dan PKS Cot Girek PT Perkebunan IX (Persero) berupa pabrik kelapa sawit.

Tanggal 1 Januari 2010, PT Perkebuna Nusantara | melakukan KSO dengan
PT Perkebunan Nusantara 11 (Persero) yaitu pengelolaan Kebun Karang Inong dan
Kebun Julok Rayeuk Selatan; sesuai dengan perjanjian kerja sama yang telah
ditandatangani para pihak tanggal 16 Oktober 2009 dengan Nomor Surat Perjanjian

01.9/X/SJAN/15/2009-3.14/SP3/27/2009.

54
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Selain itu PT Perkebunan Nusantara | mendirikan Perusahaan Patungan
dengan PT Perkebunan Nusantara IV (Persero) dengan nama PT Agro Sinergi
Nusantara (PT ASN). Merupakan anak Perusahaan dari PTPN | (Persero) dan
PTPN IV (Persero) dengan komposisi kepemilikan saham masing-masing 49,4%
untuk PTPN I (Persero) dan 50,6% untuk PTPN IV (Persero). Pendirian Perseroan
Terbatas PT ASN dikukuhkan dengan Akta Nomor 13 tanggal 8 April 2011,
berkedudukan di Aceh Barat. Selanjutnya penyerahan Sertifikat HGU dan izin
lokasi dari PTPN | (Persero) ke PT ASN, serta administratif karyawan telah
dilakukan sesuai Berita Acara PTPN I (Persero) Nomor 01.9/X/BA/ 15/2011 dan
Berita Acara PT ASN Nomor ASN/BARA/03/ 1X/2011 tanggal 21 September
2011.

Sejak tanggal 02 Oktober 2014, PT Perkebunan Nusantara | (Persero)
berubah menjadi PT Perkebunan Nusantara | bersama PT Perkebunan Nusantara I1,
IV sampai X1V atau lebih dikenal dengan Holding BUMN Perkebunan. Sejalan
dengan terbitnya Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 72 Tahun 2014
Tentang Penambahan Penyertaan Modal Negara Republik Indonesia Ke Dalam
Modal Saham Perusahaan Perseroan (Persero) PT Perkebunan Nusantara I11, dan
Surat Keputusan Menteri Keuangan Republik Indonesia Nomor 468/KNK.06/2014
Tentang Penetapan Nilai Penambahan Penyertaan Modal Negara Republik
Indonesia Ke Dalam Modal Saham Perusahaan Perseroan (Persero) PT Perkebunan

Nusantara Il1, sejak saat itu PTPN I11 menjadi induk dari 13 PTPN lainnya.
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4.1.1. Visi Perusahaan
Menjadi Perusahaan agribisnis perkebunan yang tangguh serta mampu
memberikan kesejahteraan bagi stakeholders dan kontribusi yang optimal kepada

negara.

4.1.2. Misi Perusahaan

1. Mengelola 2 (dua) komoditi kelapa sawit dan karet secara efisien dan
ekonomis  berdasarkan  prinsip -  prinsip Good  Corporate
Governance (GCG).

2. Menciptakan Value Creation untuk meningkatkan profitabilitas perusahaan
secara berkesinambungan.

3. Meningkatkan Pengelolaan budidaya kelapa sawit dan karet dengan
menggunakan teknologi maju.

4. Meningkatkan kesejahteraan karyawan serta kepuasan pelanggan.

5. Menjunjung tinggi nilai-nilai religius.

4.1.3. Struktur Organisasi

Struktur organisasi memungkinkan perusahaan untuk tetap efisien dan
fokus. Dibawah ini dapat dilihat bagaimana struktur organisasi pada PT.
Perkebunan Nusantara | sebagai berikut

Gambar 3.1 Struktur Organisasi PTPN I, Kebun dan Pabrik
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4.2.  Hasil Penelitian
4.2.1. Karakteristik Responden

Gambar 4.1. Karakteristik Reponden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

M Pria B wanita

Berdasarkan Gambar 4.1 dapat diketahui bahwa responden dibedakan
menjadi dua kategori yaitu pria dan wanita. Dari data 97 responden yang diperoleh,
komposisi responden berdasarkan jenis kelamin yaitu 63 responden atau sebanyak
66% berjenis kelamin pria dan sisanya 34 orang atau sebesar 34% berjenis kelamin
wanita.

Gambar 4.2. Karakteristik Bersadarkan Golongan

B Gol. I'A-IVD B Gol. VA-IID
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Berdasarkan Gambar 4.2 dapat diketahui bahwa responden dibedakan
menjadi dua kategori golongan yaitu Il1lI/A sampai IVD dan dari golongan I/A
sampai 11/D. Dari data yang terhimpun 97 responden, sebanyak 46 orang atau
47.1% bersumber dari golongan IllI/A sampai IVD dan 51 orang atau 52.9%

bersumber dari golongan I/A sampai 11/D.

4.3  Teknik Pengujian Instrumen Penelitian
4.3.1 Uji Validitas
Pengujian validitas instrumen dengan menggunakan software statistik
(SPSS), nilai validitas dapat dilihat pada komom Corrected Item-Total
Correlation. jika angka korelasi yang diperoleh lebih besar dari angka kritik
(rhitung> r-Tabel) maka instrumen tersebut dikatakan valid.
Hasil Uji Validitas kuisioner Budaya Organisasi, Kepemimpinan dan
fitur layanan terhadap Kinerja dijelaskan pada Tabel 4.1 berikut ini:

Tabel 4.1. Uji Validitas

. Satuan r- r-
Variabel Angket | Hitung | Tabel Ket

1 0,748 | 0.195 | Valid
0,664 | 0.195 | Valid
0,748 | 0.195 | Valid
0,838 | 0.195 | Valid
0,759 | 0.195 | Valid

3
4
5
6 0,769 0.195 | Vvalid
7
8
9

Budaya Organisasi (X?)

0,763 | 0.195 | Valid
0,838 | 0.195 | Valid
0,864 | 0.195 | Valid
10 0,760 | 0.195 | Valid
11 0,812 | 0.195 | Valid
12 0,854 | 0.195 | Valid

Kepemimpinan (X?)

Kinerja (YY)
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13 0,640 | 0.195 | Valid
14 0,837 | 0.195 | Valid
15 0,596 | 0.195 | Valid

Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Tabel 4.1. menunjukkan bahwa

variabel Budaya Organisasi,

Kepemimpinan, dan Kinerja dinyatakan valid untuk semua pernyataan berdasarkan

kriteria bawa r hitung lebih besar dari r Tabel (0.195).

4.3.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel

atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil

dari waktu ke waktu. SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas

dengan uji statistik Cronbach Alpha.®®

Untuk mengetahui hasil uji reliabilitas, maka dilakukan dengan cara

membandingkan antara nilai alpha (o) dengan nilai Standar Alpha. Jika nilai alpha

(o) lebih besar dari Standar Alpha, maka hasilnya adalah reliabel .54

Tabel 4.2 Uji Reabilitas

. Cronbach’s )
Variabel Standar Alpha Hasil
Alpha
Budaya Organisasi (X?) 0,793 0.60 Reliabel
Kepemimpinan (X?) 0,805 0.60 Reliabel
Kinerja (Y) 0,793 0.60 Reliabel

3Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan Penerbit

UNDIP, 2005), Hal. 48.
®41bid.
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Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Pada Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada
variabel Budaya Organisasi adalah sebesar 0,793 pada variabel Kepemimpinan
adalah sebesar 0,805 dan pada variabel Kinerja adalah sebesar 0,793. Hal ini
menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai koefisien reliabilitas lebih
besar dari 0.60 (Standar Alpha). Maka kesimpulannya adalah seluruh instrumen

variabel yang di uji tersebut dinyatakan reliabel atau terpercaya.

4.4 Analisis Data
4.4.1 Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Kita dapat melihat dari
normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dengan
distribusi normal. Distribusi normal membentuk suatu garis lurus diagonal, dan
plotting dataresidual akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika data
terdistribusi normal, maka garis yang menggambarkan data sebenarnya akan
mengikuti garis normalnya.

Uji normalitas digunakan untuk melihat apakah dalam model regresi,
variabel dependen (Kinerja) dan variabel independennya (Budaya Organisasi dan
Kepemimpinan) berdistribusi normal atau tidak.®®

Gambar 4.3 Grafik Normal P-P Plot

85 Azuar Juliandi dan Irfan, Metodologi Penelitian Kuantitatif..., Hal. 169.
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Dependent Variable: Kinerja
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Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Pada Gambar 4.3 Grafik P-P Plot menunjukkan bahwa data menyebar di
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, sehingga dapat

disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas.®®

2. Uji Linearitas
Pengujian linearitas ini juga dapat dilakukan dengan menggunakan aplikasi SPSS
pada perangkat Test for Linearity. Adapun teknik analisisnya dengan menggunakan nilai
signifikansi pada taraf signifikansi 95% (o = 0,05) sebagai berikut :%’
a. Jika nilai sig. < 0,05, maka variabel memiliki hubungan yang linear

b. Jika nilai sig. > 0,05, maka variabel memiliki hubungan yang tidak linear.

Adapun hasil dari uji linearitas sebagai berikut:

%1hid.
67 Imam Machali, Metode Penelitian Kuantitatif Panduan Praktis Merencanakan, Melaksanakan
dan Analisis dalam Penelitian Kuantitatif, (Yogyakarta : MPI, 2017), him. 85
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Tabel 4.3 Uji Linearitas

ANOVA Table

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.

kinerja * Between (Combined) 644.793 12| 53.733| 8.108 .000

kepemimpinan  Groups Linearity 404.536 1| 404.536|61.039 .000

Deviation from
] ] 240.257 11 21.842| 3.296 .001
Linearity

Within Groups 556.712 84 6.628

Total 1201.505 96
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Hasil uji linearitas pada Tabel 4.3 menunjukkan bahwa pada tabel ANOVA
harga F pada deviation from linearity sebesar 3,296 dengan signifikasi 0,001 maka
diperoleh kesimpulan bahwa nilai signifikan >« (0,001 < 0,05) maka dapat

disimpulkan Artinya kedua data saling berhubungan secara linier.

3. Uji Multikolinearitas
Multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah pada model regresi
ditemukan adanya Kkorelasi yang kuat antar variabel independen. Uji
multikolinearitas dilakukan dengan cara melihat nilai faktor inflasi varian
(Variance Inflation Factor/VIF) dan nilai tolerance. Multikolinearitas terjadi

jika nilai tolerance < 0.10 atau sama dengan VIF > 10.8

% Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang, Badan ~ Penerbit
UNDIP, 2005), Hal 95.
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Tabel 4.4. Uji Multikolinearitas

Variabel Independen Tolerance VIF
Budaya Organisasi (X1) 0.866 1.155
Kepemimpinan (X2) 0.866 1.155

Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Hasil uji multikolinearitas pada Tabel 4.4 menunjukkan bahwa nilai
tolerance variabel Budaya Organisasi adalah sebesar 0.866 pada variabel
Kepemimpinan adalah sebesar 0.866 yang masing-masing variabel memiliki nilai
tolerance lebih dari 0.10. Sementara itu, nilai VIF variabel Budaya Organisasi (X})
dan Kepemimpinan (X?) masing-masing 1.155 yaitu lebih kecil dari 10. Dengan

demikian dapat diartikan bahwa model regresi tidak mengandung multikolinearitas.

4. Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Model
regresi akan dikatakan baik apabila tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk
mendeteksi ada atau tidak terjadinya heterokedastisitas dapat dilihat pada grafik
scatterplot.

Dasar pengambilan keputusannya adalah: jika titik-titik atau poin-poin yang
ada menyebar membentuk pola tertentu yang teratur, maka terjadi

heterokedastisitas. Sebaliknya jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik atau
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poin-poin menyebar di bawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heterokedastisitas.®

Gambar 4.4. Hasil Uji Heterokedastisitas
Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Q0 20
24.00- o o 00O
o o o
22 00— o o o o o
o
20.00 o o o o @mo ©o ©
- o o oo o
= 18.00 c oW O
£ o o o o
* 500 o ® o o
o0 ©O O
14,00 o o
Q
12.00 oo
Q
10.00
T ] I T T | I
4 3 2 A 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)
Berdasarkan Gambar 4.4 tentang Scatterplot di atas, diketahui bahwa
terdapat titik-titik bulat menyebar tidak beraturan dan tidak berbentuk suatu pola
yang simetris. Hal ini menunjukkan bahwa tidak ada heterokedastisitas pada data

dan ini membuktikan bahwa data residual berdistribusi normal.

89 Azuar Juliandi dan Irfan, Metodologi Penelitian Kuantitatif..., Hal. 171.
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5. Uji Autokorelasi
Salah satu untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi yaitu Uji
Durbin-Watson (DW tes). Uji Durbin Watson digunakan untuk autokorelasi tingkat
satu (first order autocorrelation) dan mensyaratkan adanya intercept (konstanta)
dalam model regresi dan tidak ada variabel independen. Pengambilan keputusan
ada tidaknya autokorelasi. Deteksi autokorelasi yaitu dengan cara menggunakan uji
Durbin — Watson (DW test), yaitu:™
a. Apabila 0 < d < dlI berarti tidak ada autokorelasi positif dengan keputusan
ditolak.
b. Apabila dl <d < du berarti tidak ada autokorelasi positif dengan keputusan
No decision.
c. Apabila 4 - dl < d< 4 berarti tidak ada korelasi negatif dengan keputusan
ditolak.
d. Apabila 4 — du < d <4 — dl berarti tidak ada korelasi negatif dengan
keputusan No decision.
€. Apabila du < d < 4 — du berarti tidak ada autokorelasi positif atau negatif

dengan keputusan tidak ditolak.

70 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang, Badan
Penerbit UNDIP, 2005), Hal 112
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Tabel 4.5 Hasil Uji Autokorelasi
Model Summary®

Change Statistics
F
R Square | Chang Sig. F
Model | Change e dfl df2 Change Durbin-Watson
1 .583 | 65.588 2 94 .000 1.631

a. Predictors: (Constant), kepemimpinan, budayaorganisasi

b. Dependent Variable: kinerja
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Berdasarkan tabel 4.5 bahwa hasil olahan statistic yang dibantu program
SPSS menunjukan nilai Durbin-Watson sebesar 1,631 Perbandingan dengan nilai
signifikan 5%, jumlah sampel 97 (n) dan variabel independen 3 (k=3). Oleh karena
nilai dl <d <du atau 1,627 < 1,631 < 1,711, maka terjadi tidak terjadi autokorelasi

positif dengan keputusan No decision.

4.4.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan variabel independen dan
variabel dependen berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai
suatu variabel dependen apabila nilai variabel independen mengalami kenaikan atau

penurunan.’

1 Tim Dosen Ekonometrika dan Tim Asisten Praktikum, Buku Pedoman Praktikum Ekonometrika,
(Malang: Universitas Brawijaya, 2015), Hal. 6-7.
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Tabel 4.6. Hasil Analisis Regresi Berganda

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients .
Model T Sig.
Std.
B Error Beta
1 (Constant) 1.646 1.707 .965 337

Budaya 515|  .069 533 7.441 000
Organisasi
Kepemimpinan 440 .082 .385 5.378 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Berdasarkan Tabel 4.6. diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y = 1.646 + 0.515 (X1) + 0.440 (X»)
Persamaan tersebut bermakna jika Budaya Organisasi ditingkatkan 100%
maka Kinerja akan meningkat sebesar 0.515 atau 51.5 %, dan jika Kepemimpinan

ditingkatkan 100% maka Kinerja akan meningkat sebesar 0.440 atau 44 %.

4.4.3 Uji Hipotesis
1. Uji Signifikansi Parsial (Uji T)

Uji T dilakukan bertujuan untuk menganalisis sebuah variabel bebas dengan
sebuah variabel terikat secara individual, maka nilai yang digunakan untuk menguji
hipotesisnya adalah “nilai t”, maka dapat dilihat nilai probabilitasnya. Syarat
pengambilan keputusannya adalah apabila nilai probabilitas < taraf signifikan

sebesar 0.05 (Sig. < 0.05), maka Ho ditolak."

2 Mudjarad Kuncoro, Metode Riset Untuk Bisnis dan Ekonomi, (Jakarta: PT. Gelora Aksara
Pratama, 2009), Hal. 238
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Tabel 4.7. Hasil Uji T (Uji Parsial)

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.646 1.707 .965 337
Budaya 515 .069 533  7.441 .000
Organisasi
Kepemimpinan 440 .082 .385 5.378 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Berdasarkan Tabel 4.7. di atas dapat disimpulkan bahwa sebagai berikut:
a. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja karyawan.
Hal: Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan.
Dari hasil pengujian secara parsial bahwa Budaya Organisasi memperoleh
nilai t hiung Sebesar 7.441 (positif) dan nilai probabilitas yang dihitung 0.000 < 0.05
probabilitas yang ditetapkan, berarti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan.
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja karyawan.
Ha2: Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan.
Dari hasil pengujian secara parsial bahwa Kepemimpinan memperoleh nilai
t hitung sebesar 5.378 (positif) dan nilai probabilitas yang dihitung 0.000 < 0.05
probabilitas yang ditetapkan, berarti berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan.
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2. Uji Signifikansis Simultan (Uji F)

Uji F bertujuan untuk mengetahui apakah semua variabel bebas (Budaya
Organisasi, dan Kepemimpinan) dalam model regresi mempunyai pengaruh secara
bersama-sama terhadap variabel terikat (Kinerja). Syarat pengambilan
keputusannya adalah apabila nilai Sig. < 0.05 maka Ho ditolak, dan apabila Sig. >
0.05 maka Ho diterima.”

Tabel 4.8. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVAP
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 699.935 2 349.967| 65.588 .0007]
Residual 501.570 94 5.336
Total 1201.505 96

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Uji Statistik F menunjukan apakah semua variabel independen atau bebas
yang dimasukan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama
terhadap variabel dependen atau terikat. Uji statistik F digunakan untuk
memenuhi semua pengaruh variabel independen yang diuji pada tingkat
signifikan 5%.

Nilai F hitung yang diperoleh 65.588 sedangkan nilai F Tabel sebesar 2,70
maka dapat diketahui nilai F hitung 65.588 > F Tabel 2,70 dengan tingkat signifikan
0,000 karena tingkat signifikan < dari 0,05, maka model regresi ini dapat dipakai

untuk variabel Kinerja karyawan.

3Ibid, Hal. 175.
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Dengan kata lain dapat dikatakan bahwa Hos ditolak, variabel Budaya
Organisasi dan Kepemimpinan secara bersama-sama (simultan) berpengaruh secara

signifikan terhadap Kinerja karyawan.

3. Uji Koefisien Determinasi (R?)
Uji koefisien determinasi (R?) bertujuan untuk melihat bagaimana variasi
nilai variabel terikat. dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Koefisien
determinasi dilihat menggunakan R Square pada Tabel Model Summary.’

Tabel 4.9. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 7632 583 574 2.30995
a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Data di atas pada Tabel 4.9. menunjukkan nilai Adjusted R-Square sebesar
0.574, hal ini berarti bahwa variasi nilai Kinerja dipengaruhi oleh peran dari variasi
nilai Budaya Organisasi dan Kepemimpinan sebesar 57,4 %, sementara 42,6 %

adalah kontribusi variabel lain yang tidak termasuk dalam model regresi ini.

™ Azuar Juliandi dan Irfan, Metodologi Penelitian Kuantitatif..., Hal. 174.
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4.5 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Pernyataan hipotesis pertama yang menyatakan bahwa variabel Budaya

Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Dapat dilihat pada table

berikut:
Tabel 4.10. Hasil Uji T Budaya Organisasi
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) 1.646 1.707 965  .337

Budaya Organisasi 515 .069 533 7.441 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Besaran pengaruh langsung budaya organisasi terhadap Kinerja adalah
7.441. Nilai signifikan untuk Budaya Organisasi sebesar 0.000 < a 0.05, hasil
penelitian menunjukkan Ha diterima. Berdasarkan hasil uji parsial (uji-t),
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT Perkebunan Nusantara 1. Hal ini sesuai dengan
jawaban responden yang menyatakan bahwa mereka sangat puas dengan adanya
budaya organisasi.

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan tidak terlepas dari
adanya budaya organisasi yang baik didalamnya. Karyawan yang memahami
keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai
suatukepribadian organisasi. Oleh karena itu, semakin baik budaya organisasi maka

akan semakin tinggi pula kinerjanya, begitu juga sebaliknya. Kinerja karyawan
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dipandang sebagai suatu reaksi emosional yang merupakan akibat dari dorongan,
keinginan, tuntutan, dan harapan-harapan karyawan terhadap pekerjaan yang
dihubungkan dengan realitas yang dirasakan karyawan.

Sesuai hasil penelitian dilapangan menunjukkan bahwa budaya organisasi
merupakan salah satu harapan dan bahkan menjadi tujuan karyawan dalam bekerja,
sebab saat ini seseorang bukan hanya bekerja untuk memperoleh penghasilan, tetapi
juga untuk meningkatkan karirnya yang kemudian akan menciptakan kepuasan
tersendiri pada karyawan tersebut. Karena dengan memiliki budaya organisasi
berarti karyawan tersebut memperoleh penghargaan atas prestasinya, diakui
kinerjanya, dan diberi tanggung jawab yang lebih besar.

Penelitian ini selaras dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rusda Narif tahun
2011 berjudul pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan pada PT.Bank mega cabang semarang. Dalam hal ini dijelaskan bahwa
Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

pada PT. Bank Mega Cabang Semarang.

46  Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Tabel 4.11. Hasil Uji T (Uji Parsial) Kepemimpinan

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 1.646 1.707 .965 337
Kepemimpinan 440 .082 .385 5.378 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)
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Berdasarkan pada uji t yang dilakukan dapat dilihat bahwa nilai
Unstandardized Coefficient sebesar 5.378 dan nilai signifikasi sebesar 0.000. Hal
ini dapat diartikan bahwa Kepemimpinan (X?) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan (Y).

Setiap perusahaan pasti menginginkan semua karyawannya dapat bekerja
secara maksimal agar mencapai target kerja yang dinginkan serta sesuai dengan
volume pekerjaan yang telah ditetapkan perusahaan. Kinerja karyawan sendiri
dapat mempengaruhi loyalitas seseorang terhadap pekerjaan, bagaimana sikap
senang atau tidak senang karyawan tersebut dalam pekerjaannya. Pada umumnya
setiap perusahaan pasti menyadari bahwa sumber daya manusia merupakan sumber
daya yang penting. Maka dari itu, perusahaan harus mengelolanya secara tepat dan
benar agar senantiasa dapat memberikan kontribusi dalam pencapaian tujuan
perusahaan yang telah direncanakan.

Menurut Teguh melalui  kepemimpinan atasan mempengaruhi,
mengarahkan, dan membimbing bawahannya agar bekerja dengan baik.
Kepemimpinan yang efektif juga akan mampu mendorong motivasi anggota
organisasi sehingga produktifitas, loyalitas dan kepuasan bawahan atau anggota
organisasi meningkat.

Berdasarkan hasil uji secara parsial dapat dilihat bahwa kepemimpinan
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini berarti
kepemimpinan sangat mempengaruhi kinerja karyawan pada PT Perkebunan
Nusantara I. Hal ini sejalan dengan penelitian Suharyao yang telah membuktikan

bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
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karyawan. Pada akhirnya dapat disimpulkan bahwa semakin baik kepemimpinan

yang dilakukan, maka akan semakin baik pula kinerja karyawan.

4.7 Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan.

Pernyataan hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa variabel Budaya
Organisasi dan kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Dapat
dilihat pada table berikut:

Tabel 4.12. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVAP
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 699.935 2 349.967| 65.588 .000%
Residual 501.570 94 5.336
Total 1201.505 96

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil Penelitian 2021 (Data Olah)

Berdasarkan hasil uji hipotesis di atas secara simultan (F) yang telah
dilakukan menunjukkan bahwa Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap
Kinerja karyawan. Nilai signifikan sebesar 0.000 < o 0.05, hasil penelitian
menunjukkan Ha diterima. Sehingga dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi
dan Kepemimpinan secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan.

Menurut Maulinizar, kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas

yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan



76

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Setiap perusahaan pasti menginginkan
karyawannya dapat bekerja secara maksimal dan mencapai target kerja sesuai
dengan yang diharapkan. Dan diantara beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah bagaimana budaya organisasi dan kepemimpinan dapat berperan
meningkatkan kinerja karyawan tersebut.

Pada umumnya, karyawan yang memahami keseluruhan nilai-nilai
organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian
organisasi, dimana hal itu akan menjadi pedoman karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya. Begitu juga dengan baik atau buruknya kinerja karyawan tergantung
dengan kepemimpinan yang digunakan oleh pemimpin dalam memimpin
karyawannya. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa semakin baik budaya
organisasi dan kepemimpinan, maka akan semakin baik pula kinerja karyawan,
begitu juga sebaliknya.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Teguh yang berjudul Pengaruh
Kepemimpinan Budaya Organisasi, Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Pondok Serrata, dan Rusda Narif, berjudul Pengaruh Kepemimpinan Budaya
Organisasi, Disiplin Kerja Terhadap Karyawan PT. Bank Mega Cabang Semarang
yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi dan Kepemimpinan memiliki

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Dari hasil perhitungan yang didapatkan besaran pengaruh langsung budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 7.441 (positif) dan nilai
signifikan 0.000 < 0.05. Maka dapat dikatakan ada pengaruh antara budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan. Bahwa hipotesis Hal diterima, yang
menyatakan “budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan”.

2. Dari hasil perhitungan yang didapatkan besaran pengaruh langsung
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan sebesar 5.378 (positif) dan nilai
signifikan 0.000 < 0.05. Maka dapat dikatakan ada pengaruh antara
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Bahwa hipotesis Ha2 diterima,
yang menyatakan “kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan”.

3. Berdasarkan hasil dari uji F, diketahui nilai Sig 0,000 < 0,05 dan F hitung
65.588 > F tabel 2,70, maka budaya organisasi dan kepemimpinan secara
simultan/bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

pada PT Perkebunan Nusantara I.
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5.2 Saran
Berdasarkan hasil dan pembahasan, maka saran yang dapat diberikan
adalah sebagai berikut:

1. Bagi PT Perkebunan Nusantara |

a. Sebaiknya budaya organisasi yang sudah terbentuk terus ditingkatkan
agar kinerja karyawan juga dapat meningkat sehingga perusahaan dapat
mencapai tujuan yang maksimal sesuai dengan harapan.

b. Memperkuat dan mempertahankan kepemimpinan yang sudah
terbentuk agar pemimpin dapat lebih tegas dan beribawa kepada para
karyawan atau bawahan.

c. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
ada nilai yang positif, yang berarti jika budaya organisasi dan
kepemimpinan secara bersama-sama dilakukan dengan baik maka akan

berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.
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