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ABSTRAK 

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, BUDAYA 

ORGANISASI DAN KOMITMEN ORGANISASIONAL TERHADAP 

KINERJA KARYAWAN PADA PT PERKEBUNAN  

NUSANTARA IV REGIONAL II MEDAN 

Vivi Apriliani 

Manajemen 

viviapriliani@gmail.com 

Tujuan penelitian ini adalah untuk untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II Medan, menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan dan menganalisis 

pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan serta menganalisis hubungan antara 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan komitmen organisasional 

dengan kinerja karyawan secara simultan. Jenis penelitian yang digunakan adalah 

asosiatif. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode sampling (sampel 

jenuh). Tenik pengumpulan data yang digunakan adalah data primer dan data 

sekunder. Teknik analisis data menggunakan metode uji Asumsi Klasik, Analisis 

Regresi Linear Berganda, Uji Hipotesis dan Uji Koefisien Determinasi. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial tidak terdapat pengaruh anatara kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

Secara parsial tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. Secara parsial 

terdapat pengaruh anatar komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan di 

PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. Secara simultan terdapat 

pengaruh antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan 

komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional II Medan. 

 

 

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, 

Komitmen Organisasional dan Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, ORGANIZATIONAL 

CULTURE AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON EMPLOYEE 

PERFORMANCE AT PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV 

 REGIONAL II MEDAN 

 

 

Vivi Apriliani 

Managemen 

viviapriliani@gmail.com 

The purpose of this study was to analyze the effect of transformational leadership 

on employee performance at PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan, 

analyze the effect of organizational culture on employee performance at PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan and analyze the effect of 

organizational commitment on employee performance at PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan and analyze the relationship between 

transformational leadership, organizational culture, and organizational 

commitment with employee performance simultaneously. The type of research 

used is associative. The sampling technique uses the sampling method (saturated 

sample). The data collection technique used is primary data and secondary data. 

The data analysis technique uses the Classical Assumption test method, Multiple 

Linear Regression Analysis, Hypothesis Testing and Determination Coefficient 

Testing. Based on the results of the research that has been conducted, it can be 

concluded that partially there is no influence between transformational leadership 

on employee performance at PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

Partially there is no influence of organizational culture on employee performance 

at PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. Partially there is an influence 

between organizational commitment on employee performance at PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan. Simultaneously there is an influence between 

transformational leadership, organizational culture, and organizational 

commitment on employee performance at PT Perkebunan Nusantara IV Regional 

II Medan. 

 

 

Keywords : Transformational Leadership, Organizational Culture, 

Organizational Commitment and Employee Performance 
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BAB 1  

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) merupakan suatu komponen 

terpenting dalam kesuksesan suatu perusahaan (Arianty dan Julita, 2018). Dengan 

sumber daya manusia yang berkualitas dan efisien akan memberikan suatu 

kontribusi besar dalam mencapai tujuan dari perusahaan tersebut, termasuk 

keunggulan kompetitif, pertumbuhan bisnis, serta keberlanjutan jangka panjang 

(Prayogo dkk., 2023). Dengan ini sumber daya manusia penting bagi manajemen 

sumber daya manusia yang efektif di suatu perusahaan, melibatkan pengelolaan 

tenaga kerja di dalam suatu perusahaan untuk mencapai suatu tujuan dan sasaran 

organisasi. Dengan berfokus terhadap berbagai aspek seperti halnya kepuasan 

kerja karyawan, lingkungan kerja, serta budaya organisasi (Rizal dan Mulyana, 

2021). Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor kunci dalam reformasi 

ekonomi, yakni bagaimana menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas 

dan memiliki keterampilan serta berdaya saing tinggi dalam persaingan global. 

Penerapan Manajemen Sumber Daya manusia yang baik untuk mencapai kinerja 

yang optimal, tentu harus terdapat kepemimpinan yang tepat dengan menerapkan 

budaya organisasi yang sesuai disertai komitmen pegawai terkait sumbangsihnya 

terhadap organisasi, sehingga akan terwujud kepuasan kerja dan berujung pada 

peningkatan kinerja (Leatemia, 2018). 

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya (Kones dkk., 2022). Peran dan fungsi dari tenaga 
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kerja telah banyak digantikan dengan teknologi yang semakin canggih, tetapi pada 

kenyataannya sampai saat ini tenaga kerja masih menjadi faktor yang penting 

dalam menentukan jalannya proses produksi. Oleh karena itu, perusahaan 

menghendaki agar setiap tenaga kerja dapat bekerja secara efektif dan efisien. Jadi 

perusahaan perlu mengelola dan mengembangkan SDM dengan baik atau 

melakukan manajemen organisasi. Kinerja yang baik juga salah satu sasaran 

organisasi mencapai produktivitas yang tinggi. Tercapainya kinerja yang baik 

terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang baik pula (Cindy dan Tanjung, 

2024).  

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam 

kepemimpinan transformasional adalah komitmen dan loyalitas kerja (Arda, 

2017). Kepemimpinan transformasional berfokus pada inspirasi, visi, dan 

pemberdayaan karyawan, sehingga motivasi kerja menjadi elemen kunci dalam 

meningkatkan kinerja. Kepemimpinan transformasional adalah gaya 

kepemimpinan yang berfokus pada menginspirasi, memotivasi, dan mendorong 

perubahan positif dalam organisasi serta anggota timnya. Pemimpin yang 

memiliki sifat transformasional akan semakin dapat meningkatkan kepuasan kerja 

dan kinerja pegawai setelah tahapan transformasi memungkinkan pemimpin lebih 

dekat dengan pegawai dan daerah koordinasinya (Anggreani dkk., 2024).  

Selain itu, budaya organisasi juga memiliki pengaruh besar terhadap kinerja 

karyawan. Budaya organisasi mencerminkan nilai, norma, serta praktik yang 

diterapkan dalam sebuah perusahaan dan berperan dalam membentuk perilaku 

serta motivasi karyawan (Fahmi dkk., 2018). Budaya organisasi TIPCE adalah 

landasan penting untuk membangun perusahaan yang tangguh, inovatif, dan 
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kompetitif. Nilai-nilai ini tidak hanya mencerminkan komitmen perusahaan 

terhadap keberhasilan operasional, tetapi juga tanggung jawabnya kepada 

karyawan, mitra, dan masyarakat (Harefa dkk., 2024).  

Komitmen organisasional juga merupakan faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja karyawan (Jufrizen dkk., 2020). Komitmen ini 

mencerminkan sejauh mana karyawan merasa terikat dengan organisasi, baik 

secara emosional, moral, maupun berorientasi pada tujuan bersama. Komitmen 

organisasi mencakup berbagai aspek, mulai dari pemberdayaan karyawan, inovasi 

teknologi, keberlanjutan, hingga hubungan harmonis dengan masyarakat dan 

pemangku kepentingan. Komitmen ini tidak hanya bertujuan untuk meningkatkan 

produktivitas dan profitabilitas, tetapi juga menciptakan dampak positif yang 

berkelanjutan bagi lingkungan dan masyarakat (Setiadi dkk., 2024). 

PT Perkebunan Nusantara IV (PTPN IV) Regional II Medan, sebagai bagian 

dari salah satu perusahaan BUMN dengan fokus utama pada perkebunan kelapa 

sawit, menghadapi tantangan besar dalam persaingan global. Sebagai perusahaan 

dengan aset besar di Indonesia, PTPN IV harus terus beradaptasi dengan dinamika 

global untuk mempertahankan daya saing dan meningkatkan kontribusinya dalam 

perekonomian nasional. Salah satu yang harus diperhatikan yaitu dalam 

pengelolaan sumber daya manusia yang baik, terutama dari sisi kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, komitmen organisasional, serta kepuasan 

kerja. PT Perkebunan Nusantara IV (PTPN IV) Regional II Medan adalah bagian 

dari PTPN IV, salah satu perusahaan BUMN (Badan Usaha Milik Negara) di 

sektor perkebunan yang berfokus pada pengelolaan perkebunan kelapa sawit di 

wilayah Sumatera Utara. Manajemen SDM yang strategis dan efektif di PTPN IV 
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Regional II Medan sangat penting untuk mendukung kinerja karyawan. Dengan 

mengelola kepemimpinan transformasional, komitmen organisasi dan budaya 

organisasi secara tepat, perusahaan dapat memastikan bahwa karyawan bekerja 

secara produktif, memiliki semangat kerja yang tinggi, dan mampu berkontribusi 

pada pencapaian tujuan perusahaan (Dewi dkk., 2018). 

Berdasarkan hasil wawancara terkait dengan pengaruh kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi dan komitmen organisasional terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan terdapat 

beberapa fenomena yaitu kurangnya implementasi kepemimpinan 

transformasional seperti pemimpin kurang memberikan visi yang jelas atau tidak 

mampu menginspirasi karyawan misalnya mereka cenderung hanya bekerja 

sebatas tugas yang diberikan tanpa inisiatif tambahan, rendahnya stimulasi 

intelektual misalnya Karyawan hanya bekerja secara rutin tanpa ada upaya untuk 

mencari cara baru dalam meningkatkan efisiensi atau efektivitas kerja, sehingga 

inovasi dan kreativitas karyawan terbatas dan hubungan antara atasan dan 

bawahan kurang harmonis. Budaya organisasi yang kurang mendukung seperti 

budaya kerja kurang kondusif, misalnya ada birokrasi yang kaku atau komunikasi 

yang tidak efektif, kurangnya adaptasi terhadap perubahan, terutama dalam era 

modernisasi perkebunan dan budaya kerja yang kurang kolaboratif, menyebabkan 

rendahnya kerja sama tim dan efisiensi operasional (Siswadi dkk., 2022). 

Rendahnya komitmen organisasional karyawan seperti tingkat turnover yang 

tinggi karena karyawan kurang memiliki keterikatan emosional dengan 

perusahaan, karyawan bekerja hanya karena alasan finansial, bukan karena rasa 

memiliki terhadap organisasi dan kurangnya rasa tanggung jawab dalam 



5 
 

 

 

menjalankan tugas, menyebabkan kinerja yang tidak optimal, hal ini yang 

mempengaruhi produktivitas kinerja karyawan menurun (Tamonob dkk., 2024). 

 Berdasarkan beberapa permasalahan yang diuraikan di atas maka penulis 

tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasional 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional II Medan”  

1.2. Identifikasi Masalah 

Berbagai faktor dapat memengaruhi kinerja karyawan, di antaranya adalah 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan komitmen 

organisasional. Beberapa masalah yang dapat diidentifikasi adalah: 

1. Pemimpin kurang memberikan visi yang jelas atau tidak mampu menginspirasi 

karyawan, rendahnya stimulasi intelektual, sehingga inovasi dan kreativitas 

karyawan terbatas dan hubungan antara atasan dan bawahan kurang harmonis, 

mengurangi motivasi kerja. 

2. Budaya kerja kurang kondusif, misalnya ada birokrasi yang kaku atau 

komunikasi yang tidak efektif, kurangnya adaptasi terhadap perubahan, 

terutama dalam era modernisasi perkebunan dan budaya kerja yang kurang 

kolaboratif, menyebabkan rendahnya kerja sama tim dan efisiensi operasional. 

3. Tingkat turnover yang tinggi karena karyawan kurang memiliki keterikatan 

emosional dengan perusahaan, karyawan bekerja hanya karena alasan finansial, 

bukan karena rasa memiliki terhadap organisasi dan kurangnya rasa tanggung 

jawab dalam menjalankan tugas, menyebabkan kinerja yang tidak optimal. 

1.3. Batasan Masalah 
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Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah maka penulis 

membatasi penelitian ini pada kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, 

dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan.  

1.4. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian diatas, sehingga didapat rumusan masalah sebagai 

berikut: 

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan? 

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan? 

3. Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan? 

4. Apakah kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan komitmen 

organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan 

Nusantara IV Regional II Medan?     

1.5. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka penelitian 

ini dilakukan dengan tujuan: 

1. Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

2. Untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 
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3. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. 

4. Untuk menganalisis hubungan antara kepemimpinan transformasional, 

budaya organisasi, dan komitmen organisasional dengan kinerja karyawan 

secara simultan. 

1.6. Manfaat Penelitian 

Adapun beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Manfaat Praktis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi yang 

berarti dalam penetapan kebijakan pembinaan pegawai di Manajemen 

Sumber Daya Manusia di PT Perkebunan Nusantara IV Regional II 

Medan. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu memecahkan dan 

mengantipasi masalah yang ada pada obyek yang diteliti. 

2. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya wawasan /ilmu 

pengetahuan dalam manajemen dunia ilmu pengetahuan khususnya yang 

berkaitan dengan kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan 

komitmen organisasional dalam manajemen sumber daya manusia di PT 

Perkebunanan Nusantara IV Regional II Medan. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Karyawan 

2.1.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Istilah "kinerja" biasanya digunakan untuk menggambarkan sebagian 

atau seluruh tindakan atau aktivitas suatu organisasi selama suatu periode waktu. 

Kinerja perusahaan didefinisikan sebagai keberhasilan perusahaan secara 

keseluruhan dalam mencapai tujuan strategik yang dipilih dan didefinisikan 

sebagai kemampuan suatu perusahaan untuk mencapai tujuannya dengan 

memanfaatkan sumber daya secara efektif dan efisien. Kinerja perusahaan juga 

menunjukkan seberapa jauh suatu perusahaan mencapai hasilnya setelah 

dibandingkan dengan kinerja terdahulu (previous performance) dan kinerja 

perusahaan saat ini (Gunawan dkk., (2025). 

Kinerja karyawan ialah efek kerja yang berkualitas serta kapasitas yang 

dicapai oleh individu perusahaan untuk menjalankan pekerjaannya berdasarkan 

tekanan atau tugas yang dibebankan dari pihak perusahaan. Kinerja ialah 

pencapaian pekerjaan ataupun nilai keberhasilan pekerjaan saat melaksanakan 

tugas yang dihitung pada jangka waktu yang ditentukan (Pulungan dkk., 2025). 

Menurut Febrianti dan Aslami, (2022) bahwa kinerja tergantung pada 

kemampuan pembawaan (ability), kemampuan yang dapat dikembangkan 

(capacity), bantuan untuk terwujudnya performance (help), insentif materi 
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maupun nonmateri (incentive), lingkungan (environment), dan evaluasi 

(evaluation). Kinerja dipengaruhi oleh kualitas fisik individu (ketrampilan dan 

kemampuan, pendidikan dan keserasian), lingkungan (termasuk insentif dan non 

insentif) dan teknologi. Selain itu, kinerja karyawan mempengaruhi jalannya 

sebuah produksi, karena apabila kinerja karyawan baik akan menghasilkan output 

yang baik dan sebaliknya apabila kinerja karyawan buruk maka hasil yang 

diperoleh perusahaan buruk. Sehingga perusahaan harus bisa menjaga dan 

mempertahankan kinerja karyawan dengan semangat karyawan dan tetap stabil, 

salah satu hal penting dalam menjaga dan mempertahankan semangat kinerja 

karyawan adalah dengan memberikan kompensasi yang baik bagi karyawan. 

Kinerja karyawan memiliki peranan yang sangat penting bagi sebuah 

perusahaan atau organisasi karena akan mempengaruhi kinerja organisasi. Apabila 

kinerja karyawan baik maka dapat dipastikan kinerja organisasi juga baik dan 

berdampak terhadap tercapainya tujuan organisasi. Kinerja sebagai suatu prestasi 

kerja yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan tanggungjawab yang 

telah diberikan kepadanya. Kinerja memiliki makna yang sangat luas, bukan 

hanya menyatakan sebagai hasil kerja tetapi juga bagaimana proses kerja itu 

berlangsung. Kinerja juga mencakup tentang bagaimana seseorang diharapkan 

dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan 

kepadanya serta kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan 

tugas (Purwaningsih dkk., 2023).  

Dari pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa untuk mendapatkan 

karyawan yang memiliki kinerja baik, organisasi tidak hanya menitikberatkan 
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pada hasil pekerjaan karyawan (output) saja namun juga pada proses penyelesaian 

suatu pekerjaan. Selaras dengan hal tersebut, pentingnya memiliki pegawai 

dengan tingkat kinerja tinggi juga dirasakan oleh pemerintah sebagai 

penyelenggara pelayanan publik kepada masyarakat. 

2.1.1.2. Tujuan/Manfaat Kinerja Karyawan 

Menurut Silaen dkk., (2021) menjelaskan bahwa kinerja karyawan 

mengacu pada tingkat efektivitas dan efisiensi individu dalam menjalankan tugas 

dan tanggung jawabnya di tempat kerja. Tujuan dari kinerja karyawan antara 

lain: 

1. Meningkatkan Produktivitas 

Memastikan setiap karyawan bekerja secara optimal untuk mencapai 

target perusahaan. 

2. Mendukung Pencapaian Tujuan Perusahaan 

Kinerja karyawan yang baik berkontribusi pada keberhasilan 

perusahaan dalam mencapai visi, misi, dan tujuan strategisnya. 

3. Meningkatkan Kualitas Kerja 

Mendorong karyawan untuk bekerja dengan standar tinggi guna 

menghasilkan produk atau layanan berkualitas. 

4. Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Karyawan yang memiliki kinerja baik cenderung lebih puas dengan 

pekerjaannya karena merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk 

berkembang. 

5. Meningkatkan Daya Saing Perusahaan 

Karyawan yang berkinerja tinggi membuat perusahaan lebih kompetitif 
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dalam menghadapi persaingan pasar. 

Kinerja karyawan yang baik tidak hanya menguntungkan individu tetapi 

juga organisasi secara keseluruhan. Manfaatnya meliputi: 

 

1. Bagi Karyawan: 

a. Kesempatan untuk mendapatkan promosi dan kenaikan gaji. 

b. Meningkatkan keterampilan dan pengalaman kerja. 

c. Meningkatkan rasa percaya diri dan kepuasan kerja. 

d. Meningkatkan loyalitas terhadap perusahaan. 

2. Bagi Perusahaan: 

a. Meningkatkan efisiensi dan efektivitas operasional. 

b. Mengurangi tingkat turnover atau pergantian karyawan. 

c. Meningkatkan inovasi dan daya saing perusahaan. 

d. Menjaga reputasi dan citra perusahaan di industri. 

3. Bagi Pelanggan dan Pemangku Kepentingan: 

a. Meningkatkan kualitas produk atau layanan yang diterima. 

b. Memberikan kepuasan lebih kepada pelanggan. 

c. Meningkatkan kepercayaan investor terhadap perusahaan. 

2.1.1.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut Sandewa, (2017) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

individu tenaga kerja,yaitu: 

a. Kemampuan mereka. 

b. Motivasi. 

c. Dukungan yang diterima. 
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d. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan. 

e. Hubungan mereka dengan organisasi. 

Berdasarkaan pengertian diatas penulis menarik kesimpulan bahwa 

kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu 

maupun kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh 

kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta 

keinginan untuk berprestasi. 

Menurut Saputra dkk., (2025) menyatakan bahwa faktor yang 

mempengaruhi kinerja antara lain: 

a. Faktor kemampuan  

Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena itu pegawai perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlihannya. 

b. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (attiude) seorang pegawai dalam menghadapi 

situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 

pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. 

Sumber daya manusia merupakan suatu faktor penting dalam perusahaan, 

agar aktivitas perusahaan berjalan dengan baik, diperlukannya karyawan yang 

berpengetahuan dan ketrampilan tinggi sehingga mampu mengelola perusahaan 

seoptimal mungkin sehingga kinerja dari karyawan itu akan meningkat                  

(Laila, 2023). 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) memegang peranan strategis 

dalam memastikan organisasi mampu bersaing di tengah dinamika pasar yang 
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kompetitif. Salah satu aspek penting dalam manajemen SDM adalah bagaimana 

sistem rekrutmen, seleksi, pengembangan kompetensi, dan pelatihan dapat 

diintegrasikan untuk menciptakan keunggulan kompetitif. Keunggulan kompetitif 

bukan hanya tentang kemampuan organisasi untuk memberikan nilai lebih 

dibanding pesaing, tetapi juga tentang memastikan keberlanjutan dan relevansi di 

tengah perubahan lingkungan bisnis. Dalam konteks ini, setiap elemen dari sistem 

manajemen SDM memiliki perannya masingmasing yang saling melengkapi 

(Sobari dan Rony, 2025). 

Setiap organisasi maupun lembaga secara umum sangat memerlukan adanya 

keberadaan sumber daya manusia (SDM). Peran dan nilai sumber daya manusia 

dalam organisasi adalah seluruh potensi yang dapat digunakan untuk suatu usaha 

dalam mencapai tujuan secara pribadi individu maupun di dalam organisasi dan 

lembaga. Sumber daya manusia merupakan faktor utama dalam proses 

pembangunan dan pencapaian tujuan organisasi. Meskipun suatu organisasi 

memiliki modal yang besar, teknologi canggih, dan sumber daya alam yang 

melimpah, tanpa adanya sumber daya manusia yang mampu mengelola dan 

memanfaatkannya, keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi tidak akan 

tercapai. Oleh karena itu, peran sumber daya manusia sangat vital dalam 

organisasi sebagai unsur utama dan pengendali keberhasilan organisasi                                       

(Agustin dan Safaria, 2021). 

Schermerhorn dalam (Purnama dan Atiza, 2025) mendefinisikan jika 

manajemen sumber daya manusia adalah orang, individu, serta kelompok yang 

menolong organisasi mewujudkan barang maupun jasa yang diinginkan. 

Manajemen SDM adalah proses yang melibatkan perencanaan, pengorganisasian, 
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pengarahan, dan pengawasan berbagai kegiatan, termasuk pengadaan, 

pengembangan, pemberian kompensasi dan motivasi, integrasi, pemeliharaan, dan 

pelepasan sumber daya manusia guna mencapai tujuan individu, organisasi, dan 

masyarakat. Sumber daya manusia mempunyai pengertian sebagai suatu proses 

perekrutan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya 

secara efektif dan efisien dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi dan 

masyarakat secara terpadu. 

Menurut Gunawan dkk., (2025), terdapat enam fungsi operatif manajemen 

sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut: 

1. Pengadaan tenaga kerja terdiri dari: 

a. Perencanaan sumber daya manusia 

b. Analisis jabatan 

c. Penarikan pegawai 

d. Penempatan kerja 

e. Orientasi kerja (job orientation) 

2. Pengembangan tenaga kerja mencakup: 

a. Pendidikan dan pelatihan (training and development) 

b. Pengembangan (karier) 

c. Penilaian prestasi kerja 

3. Pemberian balas jasa mencakup: 

a. Balas jasa langsung terdiri dari gaji/upah dan Insentif 

b. Balas jasa tak langsung terdiri dari keuntungan (benefit) dan 

pelayanan/kesejahteraan (services). 

4. Integrasi mencakup: 
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a. Kebutuhan karyawan 

b. Motivasi kerja 

c. Kepuasan kerja 

d. Disiplin kerja 

e. Partisipasi kerja 

5. Pemeliharaan tenaga kerja mencakup : 

a. Komunikasi kerja 

b. Kesehatan dan keselamatan kerja 

c. Pengendalian konflik kerja 

d. Konseling kerja 

2.1.1.4. Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja karyawan digunakan untuk mengukur efektivitas dan 

produktivitas individu dalam menjalankan tugasnya. Menurut Silaen dkk., (2021) 

bahwa beberapa indikator kinerja karyawan yang umum digunakan: 

1. Produktivitas 

a. Seberapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam waktu tertentu. 

b. Efisiensi dalam penggunaan sumber daya dan waktu kerja. 

2. Kualitas Kerja 

a. Ketepatan dan ketelitian dalam menyelesaikan tugas. 

b. Minimnya kesalahan atau kekeliruan dalam pekerjaan. 

c. Kepatuhan terhadap standar operasional perusahaan. 

3. Ketepatan Waktu (Punctuality dan Discipline) 

a. Kehadiran dan absensi karyawan (jumlah kehadiran, keterlambatan, dan 

izin). 



16 
 

 

 

b. Kemampuan menyelesaikan tugas sesuai deadline. 

c. Kedisiplinan dalam mengikuti aturan perusahaan. 

4. Inisiatif dan Kreativitas 

a. Kemampuan karyawan dalam mencari solusi dan berinovasi. 

b. Keinginan untuk mengambil tanggung jawab lebih dan memberikan ide 

baru. 

5. Komitmen dan Loyalitas 

a. Tingkat keterlibatan dan dedikasi terhadap pekerjaan serta perusahaan. 

b. Kesediaan bekerja dalam kondisi yang menuntut. 

6. Kerjasama dan Komunikasi 

a. Kemampuan bekerja dalam tim dan berkolaborasi dengan rekan kerja. 

b. Keterampilan komunikasi dalam menyampaikan informasi dengan jelas dan 

efektif. 

7. Kepuasan Kerja 

a. Tingkat kepuasan karyawan terhadap lingkungan kerja, kebijakan 

perusahaan, dan pengakuan atas pekerjaannya. 

8. Kemampuan Adaptasi 

a. Kemampuan menghadapi perubahan dan tantangan dalam pekerjaan. 

b. Fleksibilitas dalam menyesuaikan diri dengan teknologi atau sistem baru. 

9. Ketaatan terhadap Peraturan dan Etika Kerja 

a. Kepatuhan terhadap prosedur kerja dan peraturan perusahaan. 

b. Menunjukkan etika kerja yang baik dalam menjalankan tugasnya. 



17 
 

 

 

Dengan mengukur indikator-indikator ini, perusahaan dapat mengevaluasi 

kinerja karyawan secara objektif serta merancang strategi untuk meningkatkan 

produktivitas dan efektivitas kerja. 

2.1.2. Kepemimpinan Transformasional 

2.1.2.1. Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

Model kepemimpinan transformasional merupakan model yang relatif 

baru dalam studi studi kepemimpinan. Model ini dianggap sebagai model yang 

terbaik dalam menjelaskan karakteristik pemimpin. Konsep kepemimpinan 

transformasional mengintegrasikan ide-ide yang dikembangkan dalam pendekatan 

watak, gaya dan kontingensi. Model kepemimpinan transformasional pada 

hakekatnya menekankan seorang pemimpin perlu memotivasi para bawahannya 

untuk melakukan tanggung jawab mereka lebih dari yang mereka harapkan. 

Pemimpin transformasional harus mampu mendefinisikan, mengkomunikasikan 

dan mengartikulasi visi organisasi, dan bawahan harus menerima dan mengakui 

kredibilitas pemimpinnya. Dengan demikian, pemimpin transformasional 

merupakan pemimpin yang karismatik dan mempunyai peran sentral dan strategi 

di mana membawa organisasi untuk mencapai tujuannya (Setianingsih dkk., 

2025). 

Pemimpin transformasional harus mempunyai kemampuan yaitu untuk 

menyamakan visi masa depan dengan bawahannya, dan mempertinggi kebutuhan 

bawahan pada tingkat yang lebih tinggi daripada apa yang mereka butuhkan. 

Kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan kepemimpinan yang 

berfokus pada perubahan positif, pemberdayaan individu, dan pengembangan 

potensi maksimal dari setiap anggota organisasi. Pemimpin transformasional tidak 
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hanya berfokus padapencapaian tujuan jangka pendek, tetapi juga pada penciptaan 

visi yang menginspirasi sertamembangun motivasi intrinsik di dalam diri 

pengikutnya untuk mencapai tujuan bersama (Cempaka, 2025).  

2.1.2.2. Tujuan/Manfaat Kepemimpinan Transformasional  

Kepemimpinan transformasional didefinisikan sebagai gaya 

kepemimpinan yang menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk melampaui 

kepentingan pribadi dan mencapai tujuan organisasi yang lebih besar. Pemimpin 

transformasional tidak hanya berfokus pada pencapaian target jangka pendek 

tetapi juga pada pengembangan potensi dan keahlian setiap anggota tim mereka. 

Dalam konteks organisasi, budaya pembelajaran yang kuat membutuhkan 

keterlibatan aktif dari pemimpin yang mampu menciptakan lingkungan di mana 

setiap karyawan merasa termotivasi untuk belajar dan berkembang. Pemimpin 

transformasional memberikan inspirasi dengan menyampaikan visi jangka 

panjang yang menarik, serta menunjukkan komitmen terhadap pembelajaran 

sebagai nilai inti organisasi. Misalnya, pemimpin dapat mendorong karyawan 

untuk ikut serta dalam program pelatihan yang relevan dengan kebutuhan 

organisasi atau mengalokasikan waktu untuk kegiatan belajar mandiri, yang pada 

akhirnya mendorong terciptanya budaya pembelajaran yang berkelanjutan (Ilmi 

dkk., 2025). 

Kepemimpinan transformasional bertujuan untuk membawa perubahan 

positif dalam organisasi dengan cara menginspirasi, memotivasi, dan 

mengembangkan karyawan agar mencapai potensi terbaiknya. Beberapa tujuan 

utama kepemimpinan transformasional antara lain: 

1. Meningkatkan Motivasi dan Kinerja Karyawan 
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a. Mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras dengan memberikan visi 

yang jelas dan inspiratif. 

b. Membantu karyawan melihat makna yang lebih besar dalam pekerjaan 

mereka. 

2. Membangun Budaya Organisasi yang Positif 

a. Menciptakan lingkungan kerja yang penuh inovasi, kolaborasi, dan saling 

mendukung. 

b. Meningkatkan komunikasi dan keterbukaan dalam tim. 

3. Mengembangkan Pemimpin Masa Depan 

a. Mendorong karyawan untuk berpikir kritis, mengambil inisiatif, dan 

mengembangkan kepemimpinan mereka sendiri. 

4. Meningkatkan Loyalitas dan Komitmen Karyawan 

a. Membantu karyawan merasa lebih terhubung dengan visi perusahaan, 

sehingga meningkatkan loyalitas mereka terhadap organisasi. 

5. Membawa Perubahan Positif dan Inovasi 

a. Mengubah pola pikir karyawan agar lebih terbuka terhadap perubahan dan 

selalu mencari cara baru untuk meningkatkan kinerja perusahaan. 

Manfaat Kepemimpinan Transformasional 

1. Bagi Karyawan: 

a. Meningkatkan kepuasan kerja dan keterlibatan dalam organisasi. 

b. Membantu karyawan mengembangkan keterampilan dan potensi mereka. 

c. Memberikan rasa percaya diri dan tanggung jawab yang lebih besar. 

2. Bagi Perusahaan: 

a. Meningkatkan produktivitas dan kinerja tim. 
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b. Mengurangi tingkat turnover karyawan karena lingkungan kerja yang lebih 

positif. 

c. Meningkatkan daya saing organisasi melalui inovasi dan efisiensi kerja. 

3. Bagi Organisasi Secara Keseluruhan: 

a. Membantu organisasi beradaptasi dengan perubahan pasar dan teknologi. 

b. Menciptakan budaya kerja yang berorientasi pada hasil dan pertumbuhan 

jangka panjang. 

Secara keseluruhan, kepemimpinan transformasional berperan dalam 

menciptakan perubahan positif, meningkatkan produktivitas, serta membangun 

hubungan yang lebih kuat antara pemimpin dan karyawan, yang pada akhirnya 

berkontribusi pada kesuksesan organisasi. 

Berdasarkan uraian diatas, dapat disimpulkan bagwa kepemimpinan 

transformasional memegang peranan penting dalam mendorong kemajuan dan 

kesuksesan organisasi, terutama di tengah perubahan yang cepat dan tantangan 

global. Pemimpin transformasional mampu menginspirasi visi, mendorong 

inovasi, membangun hubungan yang kuat, serta meningkatkan motivasi dan 

kinerja karyawan. Selain itu, mereka memberikan perhatian pada pengembangan 

individu dan menciptakan budaya organisasi yang positif. Dengan membangun 

resiliensi dan kemampuan adaptasi, kepemimpinan transformasional menjadi 

kunci untuk menghadapi perubahan dan menciptakan organisasi yang kompetitif, 

inovatif, dan berdaya saing tinggi. Oleh karena itu, pemimpin transformasional 

sangat dibutuhkan untuk memastikan keberlanjutan dan kesuksesan organisasi 

dalam jangka panjang. 

2.1.2.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Transformasional 
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Menurut Rivai, (2020) menejlaskan bahwa kepemimpinan yang efektif 

harus memberikan pengarahan terhadap usaha-usaha semua pekerja dalam 

mencapai tujuan organisasi. Tanpa kepemimpinan, hubungan antara tujuan 

perseorangan dan tujuan organisasi mungkin menjadi tidak searah. Keadaan ini 

menimbulkan situasi dimana perseorangan bekerja untuk mencapai tujuan 

pribadinya, sementara itu keseluruhan organisasi menjadi tidak efisien dalam 

pencapaian sasaran-sasarannya. Menurut Nasution dkk., (2018) menjelaskan 

bahwa  kepemimpinan merupakan suatu kemampuan yang melekat pada diri 

seorang yang memimpin yang tergantung dari macam-macam faktor baik faktor-

faktor intern maupun faktor-faktor ekstern yaitu sebagai berikut: 

Faktor Internal (Faktor dari dalam pemimpin dan organisasi) 

1. Karakteristik Pemimpin 

a. Visi yang Kuat: Pemimpin harus memiliki visi yang jelas untuk 

mengarahkan organisasi. 

b. Kemampuan Komunikasi: Pemimpin harus bisa menyampaikan ide dan 

menginspirasi timnya. 

c. Kecerdasan Emosional: Kemampuan memahami dan mengelola emosi diri 

sendiri serta karyawan. 

d. Integritas dan Etika Kerja: Pemimpin yang jujur dan memiliki prinsip akan 

lebih mudah mendapat kepercayaan dari bawahannya. 

2. Budaya Organisasi 

a. Budaya organisasi yang terbuka terhadap inovasi akan mendukung 

kepemimpinan transformasional. 
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b. Nilai-nilai perusahaan yang mendorong kreativitas dan kolaborasi akan 

memperkuat gaya kepemimpinan ini. 

3. Struktur dan Sistem Manajemen 

a. Organisasi dengan sistem manajemen yang fleksibel memungkinkan 

pemimpin transformasional untuk menerapkan perubahan dengan lebih 

efektif. 

b. Struktur hierarki yang terlalu kaku dapat menghambat gaya kepemimpinan 

ini. 

4. Motivasi dan Keterlibatan Karyawan 

a. Karyawan yang memiliki semangat kerja tinggi dan keterlibatan dalam 

organisasi akan lebih responsif terhadap gaya kepemimpinan 

transformasional. 

b. Karyawan yang merasa dihargai dan mendapatkan kesempatan untuk 

berkembang lebih cenderung menerima perubahan. 

Faktor Eksternal (Faktor dari luar organisasi) 

1. Dinamika Pasar dan Persaingan 

a. Perubahan dalam industri dan persaingan bisnis mendorong pemimpin 

untuk beradaptasi dan menginspirasi tim dalam menghadapi tantangan. 

b. Organisasi yang berada di sektor dengan persaingan ketat membutuhkan 

pemimpin yang dapat membawa inovasi dan perubahan strategis. 

2. Perkembangan Teknologi 

a. Kemajuan teknologi mempengaruhi cara pemimpin mengelola organisasi 

dan menginspirasi karyawan. 
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b. Pemimpin transformasional harus bisa memanfaatkan teknologi untuk 

meningkatkan efisiensi dan inovasi dalam perusahaan. 

3. Faktor Sosial dan Budaya 

a. Nilai-nilai sosial dan budaya di lingkungan sekitar organisasi dapat 

mempengaruhi gaya kepemimpinan yang diterapkan. 

b. Kepemimpinan transformasional lebih efektif dalam budaya kerja yang 

menghargai kreativitas dan keterbukaan. 

4. Kebijakan Pemerintah dan Regulasi 

a. Regulasi dan kebijakan pemerintah terkait tenaga kerja, pajak, dan industri 

mempengaruhi cara pemimpin membuat keputusan strategis. 

b. Pemimpin harus mampu mengadaptasi strategi kepemimpinannya sesuai 

dengan regulasi yang berlaku. 

5. Kondisi Ekonomi dan Politik 

a. Stabilitas ekonomi dan politik mempengaruhi keberlangsungan organisasi 

serta fleksibilitas pemimpin dalam mengambil keputusan. 

b. Dalam situasi krisis, pemimpin transformasional berperan dalam menjaga 

motivasi dan arah organisasi. 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional tidak hanya ditentukan oleh kemampuan pribadi pemimpin, 

tetapi juga dipengaruhi oleh faktor internal seperti budaya organisasi dan sistem 

manajemen, serta faktor eksternal seperti perkembangan teknologi, regulasi, dan 

persaingan bisnis. Pemimpin yang mampu mengelola kedua faktor ini dengan baik 

akan lebih sukses dalam menginspirasi dan membawa perubahan positif bagi 

organisasi. 
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2.1.2.4. Indikator Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional memiliki beberapa indikator utama 

yang digunakan untuk mengukur efektivitasnya dalam membawa perubahan 

positif bagi organisasi dan karyawan. Berdasarkan teori Wiyono, (2020), ada 

empat dimensi utama yang menjadi indikator kepemimpinan transformasional, 

yaitu: 

1. Idealized Influence (Pengaruh Ideal) 

a. Pemimpin menjadi panutan dan inspirasi bagi bawahannya. 

b. Memiliki integritas tinggi dan bertindak sesuai dengan nilai-nilai etika. 

c. Membangun kepercayaan dan rasa hormat dari karyawan. 

d. Memberikan contoh yang baik dalam pengambilan keputusan dan perilaku 

profesional. 

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional) 

a. Mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan 

yang lebih tinggi. 

b. Mengkomunikasikan visi dan misi organisasi dengan cara yang jelas dan 

menarik. 

c. Meningkatkan semangat kerja serta optimisme dalam tim. 

d. Menantang karyawan untuk berpikir lebih besar dan berusaha lebih keras. 

3. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual) 

a. Mendorong kreativitas dan inovasi dalam menyelesaikan masalah. 

b. Memberikan kebebasan kepada karyawan untuk berpikir secara mandiri 

dan kritis. 
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c. Mendorong karyawan untuk mempertanyakan asumsi dan mencari solusi 

yang lebih baik. 

d. Menghargai ide-ide baru dan pendekatan yang berbeda dalam pekerjaan. 

4. Individualized Consideration (Perhatian Individual) 

a. Memberikan perhatian khusus pada kebutuhan, aspirasi, dan 

perkembangan setiap karyawan. 

b. Mementor dan membimbing karyawan agar dapat berkembang secara 

profesional dan personal. 

c. Memberikan umpan balik yang membangun untuk membantu peningkatan 

kinerja. 

d. Memahami perbedaan individu dan memberikan dukungan yang sesuai. 

2.1.3. Budaya Organisasi 

2.1.3.1. Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya Organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat sistem nilai-

nilai (value), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumption), atau 

norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati, dan diikuti oleh para anggota 

suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah 

organisasinya. Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak 

tampak, yang dapat menggerakkan manusia dalam suatu organisasi untuk 

melakukan aktivitas kerja. Budaya organisasi yang kuat akan mendukung tujuan-

tujuan organisasi, sebaliknya jika budaya organisasi yang lemah atau negatif akan 

menghambat dan bahkan akan bertentangan dengan tujuan-tujuan organisasi 

(Shokb dkk., 2025). 
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Budaya organisasi merupakan salah satu peluang untuk membangun 

sumber daya manusia melalui aspek perubahan sikap dan perilaku yang 

diharapkan mampu menyesuaikan diri dengan tantangan yang sedang berjalan 

dan yang akan datang (Juliandi dkk., 2020). Selain itu, budaya organisasi 

merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak tampak, yang mampu 

menggerakkan anggota organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. Budaya 

organisasi yang kuat akan mendukung visi sebuah organisasi, sebaliknya tentu 

budaya organisasi yang lemah akan menghambat tujuan organisasi yang ingin 

dicapai. Kemudian sebuah budaya organisasi yang kuat, nilai-nilai bersama 

dipahami secara mendalam, dianut, dan diperjuangkan oleh sebagian besar para 

anggotanya. Sehingga budaya yang kuat dan positif sangat berpengaruh terhadap 

perilaku dan efektivitas kinerja organisasi (Armansyah dan Kusponco, 2022). 

2.1.3.2. Tujuan/Manfaat Budaya Organisasi 

Budaya organisasi berhubungan dengan bagaimana karyawan memahami 

karakteristik budaya di dalam organisasi, tanpa harus didasarkan pada apakah 

mereka menyukai budaya tersebut atau tidak, sehingga sifatnya deskriptif. Budaya 

ini merupakan persepsi yang dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi. 

Menurut Bahiro dan Agustina, (2025), budaya organisasi terdiri dari sistem nilai, 

norma, dan asumsi yang telah lama diterapkan, disetujui, serta diikuti oleh 

anggota sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah organisasi. Budaya ini 

memainkan peran penting dalam meningkatkan efektivitas kinerja, baik dalam 

jangka pendek maupun panjang, serta berfungsi sebagai alat untuk mengarahkan 

arah organisasi, mengatur apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan, 
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mengalokasikan sumber daya, dan menghadapi tantangan serta peluang di 

lingkungan. 

Budaya organisasi memiliki empat fungsi utama: memberikan identitas 

bagi karyawan, mempermudah komitmen kolektif, mempromosikan stabilitas 

sistem sosial, dan membentuk perilaku dengan mendukung manajer. Fungsi-

fungsi ini dapat beragam tingkatannya, dari rendah hingga tinggi, mencerminkan 

karakteristik budaya yang ada di dalam organisasi. Selain itu, Kreitner dan Kinicki 

mengidentifikasi tiga jenis budaya organisasi, yaitu budaya konstruktif, yang 

mendorong pertumbuhan dan interaksi positif antar karyawan; budaya pasif-

defensif, yang menekankan interaksi aman antarpegawai untuk melindungi 

stabilitas; dan budaya agresifdefensif, yang menekankan kerja keras dengan sifat 

kompetitif dan perfeksionis untuk mempertahankan keamanan kerja dan status. 

Meskipun satu jenis budaya mungkin lebih dominan, organisasi sering kali 

memiliki subkultur yang bervariasi, seperti subkultur fungsional, hierarkis, 

geografis, dan bahkan sosial (Cintiara dkk., 2025). 

Tujuan Budaya Organisasi 

1. Menyediakan Pedoman Perilaku 

a. Menetapkan standar dan aturan yang harus diikuti oleh karyawan dalam 

bekerja. 

b. Membangun etika kerja yang sesuai dengan visi dan misi perusahaan. 

2. Meningkatkan Identitas dan Loyalitas Perusahaan 

a. Membantu membangun rasa memiliki dan kebanggaan terhadap organisasi. 

b. Mendorong karyawan untuk lebih terikat secara emosional dengan 

perusahaan. 



28 
 

 

 

3. Meningkatkan Efisiensi dan Produktivitas 

a. Menciptakan lingkungan kerja yang terstruktur dan kondusif untuk 

meningkatkan kinerja. 

b. Mengurangi konflik internal karena adanya kesepahaman dalam nilai dan 

norma. 

4. Meningkatkan Adaptasi terhadap Perubahan 

a. Budaya organisasi yang fleksibel memudahkan perusahaan dalam 

menghadapi perubahan pasar dan teknologi. 

b. Membantu karyawan untuk lebih terbuka terhadap inovasi dan 

perkembangan baru. 

5. Meningkatkan Kepuasan dan Motivasi Karyawan 

a. Menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan. 

b. Meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan melalui nilai-nilai positif 

dalam organisasi. 

Manfaat Budaya Organisasi 

1. Bagi Karyawan: 

a. Meningkatkan rasa nyaman dan kebersamaan dalam bekerja. 

b. Memberikan motivasi dan dorongan untuk bekerja lebih baik. 

c. Mempermudah adaptasi bagi karyawan baru dalam memahami aturan 

perusahaan. 

2. Bagi Perusahaan: 

a. Meningkatkan reputasi perusahaan di mata publik dan calon karyawan. 

b. Mempermudah proses manajemen karena adanya keselarasan nilai dan visi. 

c. Meningkatkan efisiensi dan efektivitas operasional. 
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3. Bagi Pelanggan dan Mitra Bisnis: 

a. Memberikan layanan yang lebih baik karena karyawan bekerja dengan etos 

yang kuat. 

b. Meningkatkan kepercayaan dan loyalitas pelanggan terhadap perusahaan. 

c. Membangun hubungan yang lebih baik dengan mitra bisnis karena adanya 

kejelasan dalam nilai-nilai perusahaan. 

2.1.3.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi 

Efektivitas budaya organisasi juga dipengaruhi oleh dua variabel 

lingkungan. Pertama, faktor internal meliputi misi, visi, aturan, dan nilai yang 

diwariskan oleh pendiri organisasi, nilai konkret yang ditanamkan oleh pemimpin, 

komitmen serta suasana kerja yang etis, gaya kepemimpinan, dan karakteristik 

organisasi seperti otonomi, kompleksitas, sistem penghargaan, komunikasi, 

kerjasama, serta toleransi terhadap risiko. Kedua, faktor eksternal mencakup 

perubahan ekonomi, tuntutan hukum dan politik, perkembangan sosial, kemajuan 

teknologi manufaktur, transformasi teknologi informasi, dan perubahan 

lingkungan ekologi, yang semuanya turut membentuk dan memengaruhi budaya 

kerja dalam organisasi. Berikut beberpa fakktor yang mempengaruhi budaya 

organisasi menurut (Murdowo dkk., 2024): 

1. Kepemimpinan 

a. Gaya Kepemimpinan: Pemimpin memainkan peran penting dalam 

membentuk dan memelihara budaya organisasi. Kepemimpinan yang 

transformasional cenderung menciptakan budaya yang terbuka, inovatif, 

dan kolaboratif, sementara kepemimpinan yang otoriter dapat 

menghasilkan budaya yang lebih hierarkis dan kaku. 
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b. Nilai dan Perilaku Pemimpin: Pemimpin yang menjunjung tinggi nilai-

nilai tertentu (misalnya, transparansi, integritas, kerjasama) akan 

menanamkan nilai-nilai tersebut kepada karyawan melalui contoh dan 

kebijakan. 

2. Nilai dan Keyakinan Organisasi 

a. Visi dan Misi Perusahaan: Visi dan misi perusahaan yang jelas 

membentuk nilai-nilai dasar dan tujuan jangka panjang yang akan diikuti 

oleh seluruh anggota organisasi. 

b. Prinsip-Prinsip Dasar: Nilai-nilai yang diyakini oleh perusahaan, seperti 

keberagaman, inovasi, atau keberlanjutan, akan menjadi pedoman dalam 

setiap keputusan dan perilaku di tempat kerja. 

3. Struktur Organisasi 

a. Hierarki dan Pembagian Tugas: Struktur organisasi yang lebih flat (datar) 

cenderung menciptakan budaya yang lebih egaliter dan kolaboratif, 

sementara struktur yang lebih hierarkis dapat menumbuhkan budaya yang 

lebih formal dan terkontrol. 

b. Kebijakan dan Prosedur: Prosedur operasional dan kebijakan yang 

diterapkan dalam organisasi memengaruhi bagaimana karyawan 

berinteraksi, bertindak, dan berinovasi. 

4. Sistem Komunikasi 

a. Saluran Komunikasi: Budaya organisasi juga dibentuk oleh cara organisasi 

mengkomunikasikan informasi. Organisasi yang mendukung komunikasi 

terbuka dan transparan cenderung menciptakan budaya yang inklusif dan 

menghargai umpan balik. 
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b. Frekuensi dan Jenis Komunikasi: Cara perusahaan menyampaikan tujuan, 

nilai, dan kebijakan kepada karyawan, apakah melalui rapat rutin, email, 

atau pelatihan, sangat mempengaruhi budaya yang tercipta. 

5. Proses Rekrutmen dan Seleksi 

a. Pemilihan Karyawan yang Sesuai: Rekrutmen dan seleksi yang memilih 

individu berdasarkan kesesuaian dengan nilai-nilai organisasi akan 

memperkuat budaya yang ada. Proses ini memastikan bahwa karyawan 

yang bergabung memiliki sikap dan perilaku yang sesuai dengan budaya 

organisasi yang diinginkan. 

b. Orientasi dan Pelatihan: Proses orientasi dan pelatihan yang menekankan 

pentingnya budaya perusahaan membantu karyawan baru untuk 

memahami dan menyesuaikan diri dengan budaya tersebut. 

6. Teknologi dan Inovasi 

a. Penggunaan Teknologi: Teknologi yang diterapkan dalam perusahaan 

dapat mempengaruhi budaya organisasi, seperti mendorong budaya yang 

lebih kolaboratif melalui penggunaan alat digital atau mempercepat proses 

kerja, yang pada gilirannya mengubah pola interaksi dan cara kerja 

karyawan. 

b. Inovasi: Budaya yang mendukung inovasi akan terbentuk ketika 

perusahaan memberi ruang untuk eksperimen dan ide-ide baru dalam 

menggunakan teknologi atau metode kerja baru. 

7. Lingkungan Eksternal 
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a. Kondisi Ekonomi: Perubahan dalam kondisi ekonomi dapat 

mempengaruhi budaya organisasi, terutama dalam hal fleksibilitas dan 

pendekatan terhadap perubahan. 

b. Tekanan Sosial dan Budaya: Nilai-nilai sosial dan budaya masyarakat 

tempat perusahaan beroperasi juga memainkan peran dalam membentuk 

budaya organisasi, misalnya, dalam hal keberagaman, hubungan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta etika kerja. 

c. Regulasi dan Kebijakan Pemerintah: Peraturan dan kebijakan yang 

ditetapkan oleh pemerintah, seperti peraturan terkait ketenagakerjaan atau 

lingkungan, dapat mempengaruhi budaya organisasi, terutama terkait 

dengan kepatuhan dan etika kerja. 

8. Pengalaman Organisasi 

a. Sejarah Perusahaan: Pengalaman masa lalu organisasi, termasuk 

bagaimana perusahaan mengatasi krisis atau tantangan besar, dapat 

membentuk budaya yang ada. Pengalaman tersebut dapat menciptakan 

nilai-nilai seperti ketahanan, kerja keras, dan inovasi. 

b. Keberhasilan dan Kegagalan: Organisasi yang sukses cenderung 

mengembangkan budaya yang merayakan pencapaian, sementara 

organisasi yang menghadapi kegagalan dapat mengembangkan budaya 

yang lebih berhati-hati atau yang berfokus pada pembelajaran dari 

kesalahan. 

2.1.3.4. Indikator Budaya Organisasi 

Menurut Adiawaty, (2020) menjelaskan bahwa budaya organisasi 

merupakan berbagi pengetahuan sosial dalam sebuah organisasi mengenai aturan, 
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norma dan nilai-nilai yang membentuk sikap dan perilaku karyawan. Proses 

tersebut tidak terlepas dari peranan pimpinan dalam menginternalisasi aturan 

norma, nilai-nilai sehingga hasil akhir proses internalisasi tersebut membentuk 

sikap dan perilaku anggota organisasi. Indikator budaya organisasi merujuk pada ciri-

ciri atau perilaku yang dapat diamati dalam suatu organisasi yang mencerminkan nilai, 

norma, dan kepercayaan yang ada di dalamnya. Berikut adalah beberapa indikator utama 

yang dapat digunakan untuk menilai budaya organisasi: 

1. Nilai dan Keyakinan yang Diterima Bersama 

a. Komitmen terhadap Nilai Perusahaan: Sejauh mana karyawan mengadopsi 

nilai-nilai organisasi dalam pekerjaan mereka sehari-hari (misalnya, 

integritas, keberagaman, inovasi). 

b. Konsistensi dalam Tindakan dan Keputusan: Nilai-nilai yang diucapkan 

oleh perusahaan tercermin dalam tindakan dan keputusan yang diambil 

oleh pemimpin dan karyawan. 

2. Gaya Kepemimpinan dan Manajemen 

a. Gaya Kepemimpinan yang Digunakan: Apakah organisasi menganut gaya 

kepemimpinan yang otoriter, partisipatif, transformasional, atau 

kolaboratif. 

b. Pengambilan Keputusan: Bagaimana keputusan diambil dalam organisasi 

(apakah secara sentralisasi atau desentralisasi, apakah melibatkan 

karyawan atau tidak). 

c. Pendekatan terhadap Penghargaan dan Hukuman: Sistem penghargaan dan 

hukuman yang diterapkan dalam organisasi mencerminkan budaya yang 

ada (misalnya, penghargaan untuk kinerja tinggi, atau sanksi bagi 

pelanggaran). 
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3. Komunikasi dalam Organisasi 

a. Transparansi Informasi: Sejauh mana informasi penting disampaikan 

secara terbuka kepada seluruh anggota organisasi. 

b. Keterbukaan dalam Berkomunikasi: Karyawan merasa bebas untuk 

berbicara atau mengungkapkan pendapat mereka tanpa takut dihukum atau 

diabaikan. 

c. Frekuensi dan Saluran Komunikasi: Bagaimana organisasi mendukung 

komunikasi antara atasan dan bawahan, serta antar sesama karyawan, 

apakah menggunakan rapat rutin, teknologi, atau interaksi informal. 

4. Hubungan Antar Individu dalam Organisasi 

a. Kerjasama Tim: Sejauh mana karyawan bekerja sama dalam tim untuk 

mencapai tujuan bersama. 

b. Kolaborasi dan Dukungan Antar Karyawan: Karyawan saling mendukung 

dalam pekerjaan mereka, berbagi pengetahuan, dan bekerja bersama-sama 

untuk memecahkan masalah. 

c. Keterbukaan terhadap Perbedaan: Sejauh mana keberagaman dihargai dan 

diterima dalam organisasi, baik itu keberagaman budaya, latar belakang, 

atau ide. 

5. Inovasi dan Perubahan 

a. Dukungan terhadap Inovasi: Organisasi mendorong karyawan untuk 

berinovasi dan mengajukan ide baru dalam proses kerja. 

b. Kemampuan Beradaptasi dengan Perubahan: Sejauh mana organisasi dan 

karyawannya siap menghadapi perubahan dalam lingkungan bisnis, baik 

itu perubahan teknologi, pasar, atau peraturan. 
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c. Penghargaan terhadap Kreativitas: Adanya sistem atau kebijakan yang 

mendukung ide-ide kreatif dan memberi penghargaan bagi inovasi yang 

membawa dampak positif bagi organisasi. 

6. Kebijakan dan Prosedur yang Diterapkan 

a. Kebijakan Sumber Daya Manusia: Kebijakan perekrutan, pelatihan, 

pengembangan karir, dan promosi yang mencerminkan budaya organisasi, 

apakah lebih fokus pada pengembangan individu atau organisasi. 

b. Prosedur Kerja yang Ada: Prosedur atau SOP yang diterapkan dalam 

organisasi menunjukkan sejauh mana budaya perusahaan mendukung 

efisiensi dan standar kerja. 

7. Kepuasan dan Keterlibatan Karyawan 

a. Kepuasan Kerja: Sejauh mana karyawan merasa puas dengan pekerjaan 

mereka, termasuk dalam hal gaji, kesempatan pengembangan, dan 

hubungan dengan rekan kerja. 

b. Keterlibatan Karyawan: Tingkat keterlibatan karyawan dalam berbagai 

aspek pekerjaan, mulai dari pengambilan keputusan hingga pemecahan 

masalah dalam tim. 

8. Ikatan Sosial dan Keterikatan Emosional 

a. Rasa Kepemilikan terhadap Organisasi: Sejauh mana karyawan merasa 

memiliki dan berkomitmen terhadap tujuan organisasi. 

b. Keterikatan Emosional dengan Pekerjaan: Karyawan merasa bangga dan 

terhubung dengan pekerjaan mereka, yang memotivasi mereka untuk 

memberikan yang terbaik. 

9. Tradisi dan Ritualitas dalam Organisasi 
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a. Adanya Acara atau Perayaan: Seperti perayaan ulang tahun perusahaan, 

penghargaan karyawan, atau kegiatan sosial yang menunjukkan adanya 

ikatan dan kebersamaan di antara anggota organisasi. 

b. Cerita dan Mitos Perusahaan: Cerita atau mitos yang berkembang di dalam 

perusahaan, yang mencerminkan nilai dan keyakinan yang dianut 

organisasi. 

2.1.4. Komitmen Organisasional 

2.1.4.1. Pengertian Komitmen Organisasional 

Menurut Sumarlin dkk., (2024) bahwa komitmen organisasional sebagai 

sikap yang ditunjukkan oleh pegawai dengan menerima visi misi organisasi dan 

nilai yang terkandung di perusahaan untuk kepentingan perkembangan organisasi 

tempat karyawan bekerja. Pengaruh yang di berikan perusahaan terhadap 

karyawan dan menumbuhkan rasa puas membuat para pegawai lebih senang 

ketika bekerja pada perusahaan tersebut dibandingkan. 

Komitmen organisasi adalah suatu tindakan yang didasari oleh perasaan 

kepercayaan terhadap organisasi, keterlibatan individu dalam organisasi, dan 

loyalitas seorang individu terhadap organisasinya. Komitmen organisasi sebagai 

suatu konstruk psikologis yang berkaitan dengan hubungan anggota organisasi 

dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keanggotaannya dalam beroganisasi (Rahman dan Luthfianti, 2025). 

Komitmen organisasi merupakan suatu rasa psikologis pada diri pegawai 

sebuah organisasi yang ditandai dengan adanya kepercayaan dan penerimaan yang 

kuat atas tujuan dan nilai-nilai dalam organisasi, serta adanya kemauan untuk 

dapat membantu dalam tercapainya tujuan organisasi dan adanya rasa keinginan 
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untuk mempertahankan kedudukannya. Sehingga semakin tinggi komitmen 

pegawai terhadap organisasi dapat meningkatkan kinerja pegawai serta kinerja 

organisasi tersebut (Saya dkk., 2025). 

2.1.4.2. Tujuan/Manfaat Komitmen Organisasional 

Menurut Handoko, (2020) menjelaskan bahwa Komitmen 

organisasional merujuk pada sejauh mana seorang karyawan merasa terikat 

dengan organisasi tempat mereka bekerja. Ini mencakup rasa tanggung jawab 

terhadap tugas, visi, misi, serta keberhasilan organisasi. Berikut adalah tujuan dan 

manfaat utama dari komitmen organisasional: 

Tujuan Komitmen Organisasional 

1. Meningkatkan Keterikatan Karyawan 

Komitmen organisasional bertujuan untuk memperkuat hubungan 

emosional dan psikologis karyawan dengan organisasi. Dengan keterikatan yang 

tinggi, karyawan cenderung memiliki loyalitas yang kuat terhadap tempat 

kerjanya. 

2. Meningkatkan Produktivitas dan Kinerja 

Komitmen yang tinggi mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras dan 

dengan lebih berdedikasi, karena mereka merasa bertanggung jawab terhadap 

tujuan dan keberhasilan organisasi. 

3. Menciptakan Lingkungan Kerja yang Stabil 

Komitmen organisasional membantu dalam menciptakan stabilitas dalam 

organisasi karena karyawan yang berkomitmen cenderung lebih tahan terhadap 

tekanan dan perubahan yang terjadi di tempat kerja. 

4. Mengurangi Turnover Karyawan 
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Karyawan yang merasa memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi 

lebih kecil kemungkinan untuk meninggalkan pekerjaan mereka, sehingga 

mengurangi tingkat perputaran karyawan atau turnover. 

5. Mendukung Tujuan Organisasi 

Tujuan lain dari komitmen organisasional adalah agar setiap individu di 

dalam organisasi bekerja secara sinergis untuk mencapai tujuan bersama, baik 

dalam jangka pendek maupun panjang. 

Manfaat Komitmen Organisasional 

1. Bagi Karyawan 

a. Peningkatan Kepuasan Kerja: Karyawan yang merasa berkomitmen 

cenderung lebih puas dengan pekerjaannya karena mereka merasakan 

makna dan tujuan dari apa yang mereka lakukan. 

b. Pengembangan Karir: Organisasi dengan komitmen tinggi sering 

memberikan peluang pengembangan dan promosi bagi karyawan yang 

menunjukkan kinerja baik. 

c. Rasa Aman dan Stabilitas Kerja: Karyawan yang berkomitmen merasa lebih 

dihargai dan stabil dalam karir mereka, karena mereka merasa bagian dari 

organisasi yang sukses dan berkembang. 

2. Bagi Organisasi 

a. Peningkatan Kinerja Organisasi: Komitmen yang tinggi pada karyawan 

dapat menghasilkan kinerja organisasi yang lebih baik, karena karyawan 

bekerja lebih efisien dan berkualitas tinggi untuk mencapai tujuan bersama. 
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b. Meningkatkan Reputasi Perusahaan: Organisasi yang memiliki karyawan 

yang loyal dan berkomitmen tinggi akan dihargai oleh pelanggan dan mitra 

bisnis, yang dapat memperkuat posisi perusahaan di pasar. 

c. Pengurangan Biaya Rekrutmen dan Pelatihan: Dengan tingkat turnover yang 

rendah, perusahaan dapat menghemat biaya untuk rekrutmen dan pelatihan 

karyawan baru. 

3. Bagi Tim Kerja dan Lingkungan Kerja 

a. Kerja Sama Tim yang Lebih Baik: Karyawan yang berkomitmen akan lebih 

mudah bekerja sama dalam tim dan berkolaborasi untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

b. Menciptakan Lingkungan Kerja Positif: Tingkat komitmen yang tinggi di 

antara karyawan cenderung menciptakan suasana kerja yang harmonis, 

penuh semangat, dan mendukung satu sama lain. 

4. Bagi Pengembangan Organisasi 

a. Dukungan terhadap Perubahan dan Inovasi: Karyawan yang berkomitmen 

lebih terbuka terhadap perubahan dan lebih bersedia untuk beradaptasi 

dengan inovasi yang diterapkan oleh perusahaan. 

b. Meningkatkan Keberlanjutan Organisasi: Organisasi yang memiliki 

karyawan dengan komitmen tinggi dapat mencapai keberlanjutan dalam 

jangka panjang karena karyawan akan berperan aktif dalam menjaga 

kemajuan dan perkembangan perusahaan. 

2.1.4.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional 

Menurut Permana dan Afrianti, (2025) bahwa faktor pembentuk 

komitmen yang paling awal dalam diri individu adalah faktor personal. Faktor ini 
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berasal dari dalam diri karyawan atau pegawai diantaranya adalah harapan yang di 

inginkan dari pekerjaan, karyawan mau melaksanakan pekerjaan karena dia ingin 

mencapai sesuatu misalnya mendapatkan kompensasi sehingga dapat digunakan 

untuk memenuhi kebutuhannya serta prestasi yang tinggi.  

Kemudian yang kedua adalah organisasi, meliputi initial works 

experiences, job scope, supervision, goal consistency organizational. Ini 

merupakan yang timbul akibat adanya visi misi yang ditetapkan oleh 

organisasional atau perusahaan, dapat diartikan juga yang berasal dari pekerjaan 

itu sendiri (yang menjadi tanggung jawab karyawan) (Hasibuan dan Munasib, 

2020). Hal ini akan mempengaruhi komitmen organisasional dengan cara 

seberapa besar organisasional memberikan perhatian dalam pemberian tugas 

kepada para karyawan. Misalnya adalah perusahaan memberikan training kepada 

calon karyawan, memberikan pengawasan pada karyawan atau pegawai, atau 

memberikan fasilitas kepada karyawan. Berbagai faktor, baik yang berasal dari 

dalam diri karyawan maupun dari lingkungan organisasi, dapat memengaruhi 

tingkat komitmen yang dimiliki oleh karyawan. Berikut adalah beberapa faktor 

utama yang mempengaruhi komitmen organisasional: 

1. Gaya Kepemimpinan 

a. Pemimpin yang Inspiratif dan Mendukung: Pemimpin yang mampu 

memberikan arahan yang jelas, mendukung perkembangan karyawan, serta 

menunjukkan perhatian dan penghargaan terhadap kontribusi karyawan 

dapat meningkatkan komitmen organisasional. 
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b. Kepemimpinan Transformasional: Pemimpin yang menginspirasi, 

memberi contoh, dan melibatkan karyawan dalam pembuatan keputusan 

cenderung mendorong komitmen yang lebih tinggi. 

2. Keadilan dan Perlakuan yang Adil 

a. Keadilan Distribusi: Karyawan cenderung memiliki komitmen yang lebih 

tinggi jika mereka merasa bahwa hasil atau imbalan (seperti gaji dan 

promosi) diberikan secara adil berdasarkan kontribusi mereka. 

b. Keadilan Proses: Keadilan dalam proses pengambilan keputusan dan 

pengelolaan masalah di tempat kerja dapat memperkuat komitmen 

karyawan. 

c. Keadilan Interaksi: Perlakuan yang adil dan hormat dalam interaksi sehari-

hari antara karyawan dan atasan juga berpengaruh terhadap komitmen. 

3. Kepuasan Kerja 

a. Kondisi Kerja yang Baik: Karyawan yang puas dengan kondisi fisik dan 

psikologis di tempat kerja, seperti fasilitas, hubungan dengan rekan kerja, 

dan pengakuan atas pekerjaan mereka, akan lebih berkomitmen kepada 

organisasi. 

b. Keseimbangan Kerja dan Kehidupan: Organisasi yang mendukung 

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan komitmen karyawan. 

4. Pengembangan Karir dan Pelatihan 

a. Kesempatan Pengembangan Diri: Karyawan yang merasa mereka 

memiliki kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan mencapai 
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tujuan karir mereka lebih cenderung memiliki komitmen yang lebih kuat 

terhadap organisasi. 

b. Program Pelatihan yang Mendukung: Organisasi yang menyediakan 

pelatihan dan program pengembangan untuk meningkatkan kompetensi 

karyawan akan membantu membangun rasa loyalitas dan komitmen. 

5. Penghargaan dan Pengakuan 

a. Sistem Penghargaan yang Adil: Penghargaan atas prestasi kerja yang 

sesuai dengan kontribusi karyawan akan meningkatkan komitmen. 

Karyawan yang merasa dihargai cenderung memiliki ikatan emosional 

yang lebih kuat terhadap perusahaan. 

b. Pengakuan Non-Material: Selain penghargaan finansial, pengakuan berupa 

apresiasi verbal, sertifikat, atau pengakuan publik juga berkontribusi pada 

tingkat komitmen karyawan. 

6. Keamanan Pekerjaan 

a. Stabilitas Pekerjaan: Karyawan yang merasa aman dalam pekerjaan 

mereka (misalnya, tidak khawatir tentang pemecatan atau pengurangan 

gaji) lebih cenderung memiliki komitmen jangka panjang terhadap 

organisasi. 

b. Jaminan Karir: Karyawan yang yakin bahwa mereka memiliki kesempatan 

untuk berkembang dan bertumbuh dalam perusahaan akan merasa lebih 

berkomitmen untuk tetap bekerja di sana. 

7. Komunikasi yang Efektif 

a. Transparansi Komunikasi: Organisasi yang secara terbuka 

mengkomunikasikan visi, misi, dan tujuan mereka, serta perubahan yang 
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terjadi dalam perusahaan, dapat meningkatkan rasa keterlibatan dan 

komitmen karyawan. 

b. Partisipasi dalam Pengambilan Keputusan: Karyawan yang dilibatkan 

dalam proses pengambilan keputusan merasa lebih dihargai dan cenderung 

memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. 

8. Tanggung Jawab Sosial dan Etika Organisasi 

a. Etika Organisasi: Karyawan yang bekerja di organisasi dengan prinsip dan 

etika yang kuat cenderung lebih berkomitmen karena mereka merasa 

bangga dengan tempat kerja mereka. 

b. Tanggung Jawab Sosial Perusahaan (CSR): Organisasi yang berkomitmen 

terhadap keberlanjutan dan tanggung jawab sosial dapat menarik karyawan 

yang juga memiliki nilai sosial yang tinggi. Karyawan ini lebih cenderung 

untuk merasa berkomitmen terhadap tujuan jangka panjang organisasi. 

9. Dukungan Sosial 

a. Hubungan Antar Rekan Kerja: Dukungan sosial dari rekan kerja, baik 

dalam bentuk dukungan emosional maupun profesional, dapat 

meningkatkan rasa keterikatan dan komitmen terhadap organisasi. 

b. Hubungan dengan Atasan: Hubungan yang positif dengan atasan, yang 

didasarkan pada kepercayaan dan komunikasi yang baik, dapat 

meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan. 

2.1.4.4. Indikator Komitmen Organisasional 

Menurut Puspitasari dan Yunianto, (2024) bahwa komitmen 

organisasional mengacu pada sejauh mana seorang karyawan merasa terikat, 

berloyalitas, dan berdedikasi kepada organisasi tempat mereka bekerja. Komitmen 
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organisasi adalah konstruk psikologis sebagai karakteristik hubungan anggota 

organisasi dengan organisasinya, serta berimplikasi terhadap keputusan individu 

untuk melanjutkan keberadaannya sebagai anggota dalam organisasi. indikator 

dapat disimpulkan secara umum bahwa komitmen itu dapat dibagi menjadi tiga 

aspek, yaitu: 

1. Komitmen afektif, merupakan keterikatan emosional terhadap organisasi dan 

kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi seperti keinginan berkarir di 

organisasi, rasa percaya terhadap organisasi dan pengabdian kepada 

organisasi. 

2. Komitmen kontinuitas: yaitu komitmen yang di dasarkan pada penghargaan 

yang diharapkan karyawan untuk dapat tetap menjadi anggota organisasi 

karena dirinya merasa membutuhkan. Seperti kecintaan karyawan kepada 

organisasi, keinginan bertahan dengan pekerjaannya, bersedia mengorbankan 

kepentingan pribadi, keterikatan karyawan kepada pekerjaan dan tidak 

nyaman meninggalkan pekerjaan saat ini. 

3. Komitmen normative, merupakan suatu keharusan untuk tetap menjadi 

anggota organisasi karena alasan moral atau alasan etika. Seperti kesetiaan 

terhadap organisasi, kebahagiaan dalam bekerja dan kebanggaan bekerja pada 

organisasi. 

2.2. Kerangka Konseptual 

Berdasarkan tinjauan tersebut agar hubungan antara variabel 

kepemimpinan  transformasional, budaya organisasi dan komitmen organisasional 

terhadap kinerja karyawan dapat terlihat jelas, maka dapat dilihat hubungan antara 

variabel sebagai berikut: 



45 
 

 

 

2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Karyawan 

 

Muhammad dan Brahmayanti, (2025) hasil analisis menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh signifikan antara kepemimpinan transformasional terhadap 

kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional adalah suatu kondisi di mana 

para pengikut merasa percaya, terinspirasi, setia, dan menghormati pemimpin 

tersebut. Mereka termotivasi untuk melampaui harapan awal. Pemimpin ini 

mentransformasi dan memotivasi pengikutnya dengan meningkatkan kesadaran 

mereka tentang pentingnya hasil pekerjaan, mendorong mereka untuk 

mengutamakan organisasi atau tim di atas kepentingan pribadi, serta 

membangkitkan kebutuhan yang lebih tinggi dalam diri mereka.  

Berdasarkan hasil penelitian Askar dkk., (2025) bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

hasil t hitung > t tabel (3,082 > 1,96) dan taraf signifikansi < 0,05 (0,002 < 0,05). 

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan di mana pemimpin 

tidak hanya memberi arahan tetapi juga memotivasi dan menginspirasi para 

pengikut untuk melampaui harapan awal mereka. 

 

2.2.2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian Harefa dkk., (2024) menjelaskan bahwa 

dengan demikian bahwa t-hitung > t-tabel (6.776>1.697) hasil yang didapatkan 

dengan melakukan pengujian koefisien determinasi sebesar 56,2 % pengaruh 

dampak dari budaya organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor 

Kecamatan Gunungsitoli Selatan, sedangkan faktor-faktor lain yang tidak dibahas 

dalam penelitian ini sebesar 44,8%. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis t Ha 
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diterima dan Ho ditolak, ada dampak dari budaya organisasi dalam meningkatkan 

kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Gunungsitoli Selatan. 

Berdasarkan penelitian Izati dan Munawaroh, (2025) menjelaskan bahwa 

budaya dan gaya kepemimpinan organisasi sangat memengaruhi komitmen 

karyawan terhadap organisasi. Pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan 

yang baik, seperti mendorong partisipasi dan memberikan umpan balik yang 

positif, dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi. Komitmen 

karyawan meningkat karena budaya organisasi yang mendukung kerja sama, 

komunikasi terbuka, dan inovasi. Jika karyawan yang merasa dihargai dan 

didukung di tempat kerja lebih cenderung untuk mencapai tujuan organisasi. 

Budaya organisasi dan cara kepemimpinan memengaruhi komitmen karyawan. 

2.2.3. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

 Menurut Puspitasari dan Yunianto, (2024) bahwa komitmen 

organisasional berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Dinyatakan bahwa 

ketika karyawan menjadi lebih berkomitmen terhadap organisasi, karyawan akan 

cenderung menghindari hubungan interpersonal, meningkatnya perilaku 

kewarganegaraan (misalnya, mengerahkan usaha yang luar biasa, membantu 

rekan kerja, dan memperjuangkan organisasi), serta membawa produktivitas 

kinerja yang lebih besar, yang memberi manfaat bagi organisasi secara 

keseluruhan. Menurut Pratama dan Sitepu, (2024) bahwa komitmen organisasi 

adalah konstruk psikologis sebagai karakteristik hubungan anggota organisasi 

dengan organisasinya, serta berimplikasi terhadap keputusan individu untuk 

melanjutkan keberadaannya sebagai anggota dalam organisasi. 

2.2.4. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan 

Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 
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Berdasarkan hasil penelitian Amaliah dan Sakir, (2023) menjelaskan 

bahwa a ketiga variabel tersebut memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Temuan ini memberikan implikasi praktis bagi 

manajer dan pemimpin perusahaan dalam mengembangkan strategi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai kesuksesan jangka panjang. Selain 

itu, budaya organisasi yang positif dapat mendorong kerjasama tim dan 

meningkatkan keterlibatan karyawan. Motivasi kerja yang tinggi juga penting 

untuk memastikan karyawan bekerja dengan semangat dan dedikasi yang tinggi 

(Putri dkk., 2024). 

Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang mampu 

menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai hasil yang lebih baik 

melalui visi yang jelas, komunikasi yang efektif, dan dukungan emosional 

(Armiyanti dkk., 2023). Budaya organisasi juga merupakan elemen penting yang 

membentuk perilaku dan sikap karyawan. Budaya yang kuat dan positif dapat 

menciptakan suasana kerja yang kondusif, meningkatkan keterlibatan karyawan, 

dan mendukung pencapaian tujuan organisasi (Hariani dan Hakim, 2021). Kinerja 

karyawan merupakan salah satu indikator utama kesuksesan perusahaan (Pratama 

dan Handayani, 2022). 
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Gambar 2.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya 

Organisasi dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

 

2.3. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis berisi pernyataan tentang hubungan kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi dan komitmen organisasional terhadap 

kinerja karyawan sesuia dengan teori. Berdasarkan batasan yang sudah dijelaskan 

sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1 : Kepemimpinan trasformasional berpengaruh posistif terhadap kinerja 

karyawan. 

H2 : Budaya organisasi berpengaruh posistif terhadap kinerja karyawan. 

H3 : Komitmen organisasional berpengaruh posistif terhadap kinerja karyawan. 

H4 : Kepemimpinan  transformasional, budaya organisasi dan komitmen 

organisasional berpengaruh posistif terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini meneliti tentang pengaruh kepemimpinan transformasional, 

budaya organisasi dan komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan. 

H3 

H4 

Komitmen 

Organisasional 

(X3) 
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Penelitan ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Metode penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada 

filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data menggunakan 

kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

(Sugiyono, 2016:8). 

3.2. Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk 

mengetahui baik atau buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut definisi 

operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

Tabel 3.1. Definisi Operasional 

No Variabel Definisi Indikator 

1 
Kinerja 

Karyawan (Y) 

Tingkat efektivitas 

dan efisiensi yang 

dicapai oleh 

karyawan dalam 

melaksanakan 

tugas dan tanggung 

jawabnya sesuai 

dengan tujuan dan 

standar yang 

ditetapkan oleh 

organisasi.  

1. Produktivitas kerja (jumlah 

hasil yang dicapai dalam periode 

tertentu). 

2. Kualitas pekerjaan 

(keakuratan, ketepatan waktu, 

dan penyelesaian tugas sesuai 

standar). 

3.  Inisiatif dan kreativitas dalam 

menyelesaikan tugas. 

4. Kepuasan kerja dan kinerja 

tim. 

(Silaen dkk., 2021). 

2 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

Kepemimpinan 

yang berfokus pada 

inspirasi, motivasi, 

dan perubahan 

positif dalam 

organisasi. 

Pemimpin 

transformasional 

berusaha untuk 

meningkatkan 

kinerja dan 

pengembangan 

karyawan. 

1. Visi yang jelas dan 

komunikasi efektif. 

2. Kemampuan memberikan 

inspirasi dan motivasi kepada 

karyawan. 

3. Pembinaan dan 

pengembangan karyawan untuk 

mencapai potensi maksimal. 

4. Kemampuan mendengarkan 

dan merespons kebutuhan 

karyawan. 

(Wiyono, 2020). 
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No Variabel Definisi Indikator 

3 
Budaya 

Organisasi (X2) 

Sistem nilai, 

norma, dan 

kebiasaan yang 

berkembang dalam 

organisasi yang 

membentuk cara 

kerja dan perilaku 

karyawan. 

1. Nilai-nilai perusahaan yang 

diterima oleh karyawan. 

2. Tingkat kolaborasi dan kerja 

sama tim dalam organisasi. 

3. Keterbukaan terhadap 

perubahan dan inovasi. 

4. Keseimbangan antara tujuan 

pribadi dan tujuan organisasi. 

(Adiawaty, 2020). 

4 

Komitmen 

Organisasional 

(X3) 

Tingkat keterikatan 

emosional, 

rasional, dan 

normatif karyawan 

terhadap 

organisasi, yang 

mempengaruhi 

keputusan untuk 

tetap bertahan dan 

bekerja secara 

optimal. 

1. Komitmen afektif (emosional) 

terhadap organisasi. 

2. Komitmen berkelanjutan 

(pertimbangan biaya dan akibat 

keluar dari organisasi). 

3. Komitmen normatif (rasa 

kewajiban untuk tetap bekerja di 

organisasi). 

(Puspitasari dan Yunianto, 

2024). 

  

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1. Tempat Penelitian 

Penelitian akan dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II 

Medan. Jalan Letjen Suprapto No. 2, Hamdan, Kecamatan Medan Maimun, Kota 

Medan, Sumatera Utara 20212. 

 

 

3.3.2. Waktu  Penelitian 

Waktu penelitian akan dilaksanakan mulai bulan Desember-April 2025. 

Untuk rincian pelaksanaan penelitian dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.2. Waktu Penelitian 

No Kegiatan 
Desember Januari Februari Maret April 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Penelitian                                         
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No Kegiatan Desember Januari Februari Maret April 

Penedahuluan 

(Prarisert) 

2 
Penyusunan 

Proposal 
                                        

3 
Pembimbingan 

Proposal 
                                        

4 
Seminar 

Proposal 
                                        

5 
Penyempurnaan 

Proposal 
                                        

6 

Pengumpulan 

dan Pengolahan 

Data 

                                        

7 
Pembimbingan 

Skripsi 
                                        

8 
Sidang Meja 

Hijau 
                                        

 

3.4. Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016:80). Populasi 

diambil dari Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan yang 

berjumlah 80 orang. 

 

 

 

 

Tabel 3.3 

Populasi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Bagian Jumlah 

Rekrutmen 7 orang 

Manajemen Kinerja 12 orang 

Manajemen Konflik 10 orang 

Manajemen Internal 11 orang 

Penggajian 5 orang 

Analisis SDM 8 orang 
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Pengembangan SDM 12 orang 

Pengembangan Organisasi 15 orang 

Jumlah Karyawan Aktif 80 orang 
Sumber : PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan, (2024) 

3.4.2. Sampel 

Metode penentuan banyaknya sampel dilakukan dengan menggunakan 

sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 

anggota populasi digunakan sebagai sampel. Jumlah sampel yang diambil dari PT. 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan adalah berjumlah 80 orang 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Menurut Sugiyono (2016:137) data primer adalah sumber data yang 

langsung memberikan data kepada pengumpul data, sedangkan data sekunder 

adalah data yang merupakan sumber yang tidak langsung memberikan data 

kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat dokumen. 

 Pada penelitian ini teknik pengumpulan data akan dilakukan dengan 

menggunakan kuisioner. Kuisioner adalah teknik pengumpulan data yang 

dilakukn dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2016:142).  

 Metode ini digunakan untuk memperoleh data tentang pengaruh 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan dari responden.  

 Peneliti mnggunakan skala pengukuran interval (likert) dalam melakukan 

penelitian ini. Skala interval (likert) adalah memberi rangking terhadap responden, 

yang dirangking dapat berupa preferensi, perilaku, dan sebagainya (Bawono, 

2006:31).  

 Untuk mendapatkan data yang bersifat likert, peneliti membuat kuisioner 
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dengan menggunakan skala 1-5. Skala ini digunakan untuk mempermudah 

responden dalam memberikan penilaian terhadap pernyataan yang diberikan, baik 

dari sangat tidak setuju sampai sangat setuju yang dinyatakan pada angka 1-5. 

Berikut ini bentuk penilaian dalam skala interval (likert) yang ditunjukkan oleh 

angka 1-5. 

Tabel 3.4. Kategori Responden Skala 

Klasifikasi Keterangan Angka 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

KS Kurang Setuju 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 
Sumber : Hakim, (2018) 

3.6. Teknik Analisis Data 

3.6.1. Uji Instrumen Penelitian 

Analisa data dilakukan dengan menggunakan metode analisa kuantitatif 

yaitu dengan mengumpulkan, mengolah, dan menginterpretasikan data yang 

diperoleh sehingga memberi keterangan yang benar dan lengkap untuk pemecahan 

masalah yang dihadapi. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah model regresi linier berganda dengan menggunakan bantuan software 

SPSS 25. Pengujian yang dapat dipakai yaitu : 

 

 

3.6.1.1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

koesioner. Suatu koesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada koesioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh koesioner tersebut. 

Misalnya jika dicontohkan mengenai data kerukunan umat beragama, maka 
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responden ketika diberi empat pertanyaan, pertanyaan tersebut bisa secara tepat 

mengungkapkan tingkat kerukunan umat beragama. Uji validitas dari peneliti ini 

untuk mengungkapkan korelasi antara butir pertanyaan dengan kuesionernya 

(Bawono, 2006: 68), berikut hasil uji validitas variabel kepemimpinan 

trasnformasional, budaya organisasi dan komitmen organisasional serta kinerja 

karyawan dapat dilihat pada Tabel 3.5, 3.6, 3.7 dan 3.8. 

Tabel 3.5. Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Butir Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

X1.1 .679 .219 valid 

X1.2 .500 .219 valid 

X1.3 .677 .219 valid 

X1.4 .642 .219 valid 

X1.5 .584 .219 valid 

X1.6 .734 .219 valid 

X1.7 .780 .219 valid 

X1.8 .711 .219 valid 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan uji kuisioner sebanyak 80 orang responden, pada nilai 

signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 78 dengan nilai r-tabel sebesar 0,219. 

pada tabel diatas dapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel , 

sehingga seluruh pertanyaan variabel kepemimpinan transformasional dinyatakan 

valid. 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 

Butir Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

X2.1 .754 .219 valid 

X2.2 .542 .219 valid 

X2.3 .648 .219 valid 

X2.4 .549 .219 valid 

X2.5 .421 .219 valid 

X2.6 .548 .219 valid 
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X2.7 .322 .219 valid 

X2.8 .238 .219 valid 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan uji kuisioner sebanyak 80 orang responden, pada nilai 

signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 78 dengan nilai r-tabel sebesar 0,219. 

pada tabel diatas dapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel , 

sehingga seluruh pertanyaan variabel budaya organisasi dinyatakan valid. 

Tabel 3.7. Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasional 

Butir Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

X3.1 .814 .219 Valid 

X3.2 .734 .219 Valid 

X3.3 .480 .219 Valid 

X3.4 .647 .219 Valid 

X3.5 .718 .219 Valid 

X3.6 .411 .219 Valid 

X3.7 .699 .219 Valid 

X3.8 .411 .219 Valid 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Uji kuesioner dilakukan terhadap 80 responden. Pengujian ini 

menggunakan tingkat signifikansi 5%. Derajat bebas (df) dalam uji ini adalah 78. 

Nilai r-tabel yang diperoleh sebesar 0,219. Berdasarkan tabel, r-hitung lebih besar 

dari r-tabel. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh pertanyaan dalam variabel 

komitmen organisasional valid. Dengan demikian, instrumen yang digunakan 

dapat dipercaya. Hasil ini mendukung keakuratan data dalam penelitian. 

 

 

Tabel 3.8. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 

Butir Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

Y.1 .500 .219 valid 

Y.2 .632 .219 valid 

Y.3 .458 .219 valid 

Y.4 .586 .219 valid 

Y.5 .594 .219 valid 

Y.6 .553 .219 valid 
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Y.7 .519 .219 valid 

Y.8 .612 .219 valid 

Y.9 .586 .219 valid 

Y.10 .314 .219 valid 

Y.11 .519 .219 valid 

Y.12 .279 .219 valid 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan uji kuisioner sebanyak 80 orang responden, pada nilai 

signifikansi 5% dengan derajat bebas df = 78 dengan nilai r-tabel sebesar 0,219. 

pada tabel diatas dapat dilihat bahwa r-hitung lebih besar daripada r-tabel , 

sehingga seluruh pertanyaan variabel kinerja karyawan dinyatakan valid. 

3.6.1.2. Uji Reliabilitas 

Menurut Bawono (2006:63) uji reliabilitas adalah menguji data yang kita 

peroleh sebagai misal hasil dari kuesioner yang kita bagikan. Jika kuesioner itu 

handal atau reliable, maka jawaban responden tersebut konsisten dari waktu ke 

waktu. Sedangkan menurut Hadi dalam Bawono (2006: 63-64) uji reliabilitas 

adalah analisis yang dipakai untuk mengetahui sejauh mana pengukuran data 

dapat memberikan hasil relatif konsisten atau tidak berbeda jika diukur ulang pada 

subjek yang sama, sehingga dapat diketahui konsistensi atau keterandalan alat 

ukur (kuesioner). 

Menurut Nunnally dalam Bawono (2006: 68) suatu variable dikatakan 

reliable jika nilai Cronbach Alpha > 0,60 Sehingga data tersebut bisa dikatakan 

reliable untuk pengukuran dan meneliti selanjutnya. Berikut hasil uji reliabilitas 

variabel kepemimpinan trasnformasional, budaya organisasi dan komitmen 

organisasional serta kinerja karyawan. 

Tabel 3.9. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Reliability Statistics 

Cronbach's N of 
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Alpha Items 

,819 8 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas 

(Cronbach’s Alpha) variabel kepemimpinan adalah sebesar 0.819, dengan 

demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.819 > 0.6 sehingga 

kesimpulannya adalah variabel kepemimpinan merupakan variabel yang reliabel. 

Tabel 3.10. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,540 8 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas 

(Cronbach’s Alpha) variabel kepemimpinan adalah sebesar 0.540, dengan 

demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.540 < 0.6 sehingga 

kesimpulannya adalah variabel budaya organisasi merupakan variabel yang tidak 

reliabel. 

Tabel 3.11. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Komitmen Organisasional 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,777 8 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas 

(Cronbach’s Alpha) variabel kepemimpinan adalah sebesar 0.777, dengan 

demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.777 > 0.6 sehingga 

kesimpulannya adalah variabel komitmen organisasional merupakan variabel yang 

reliabel. 
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Tabel 3.12. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,759 12 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai koefisien reliabilitas 

(Cronbach’s Alpha) variabel kepemimpinan adalah sebesar 0.759, dengan 

demikian maka nilai koefisien reliabilitas sebesar 0.759 > 0.6 sehingga 

kesimpulannya adalah variabel kinerja karyawan merupakan variabel yang 

reliabel. 

3.6.2. Uji Asumsi Klasik 

Asumsi klasik merupakan tahapan yang penting dilakuakan dalam proses 

analisis regresi. Apabila tidak terdapat gejala asumsi klasik diharapkan dapat 

dihasilkan model regresi yang handal sesuai dengan kaidah BLUE (Best Linier 

Unbiased Estimator), yang menghasilkan model regresi yang tidak bisa dan 

handal sebagai penaksir (Bawono, 2006). 

3.6.2.1. Uji Normalitas 

Uji normalitas ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

residual berdistribusi normal atau tidak. Uji F dan uji t mengasumsikan bahwa 

nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka uji 

statistik menjadi tidak valid. Dikatakan Distribusi normal jika membentuk suatu 

garis lurus diagonal dan ploting data akan dibandingkan dengan garis diagonal. 

Jika distribusi datanya adalah normal maka garis yang menggambarkan data 

sesungguhnya mengikuti garis diagonalnya (Ghozali, 2013). 

3.6.2.2. Uji Multicollinearity 
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Uji multicollinearity bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel 

independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogal. Variabel 

ortogal adalah variabel independen sama dengan nol (Ghozali, 2013: 105). Untuk 

mengetahui ada atau tidaknya multikolinieritas dalam model regresi dilakukan 

dengan menganalisiss nilai Tolerance dan Variance Inflation factor (VIF) dengan 

kriteria sebagai berikut: 

1. Jika nilai VIF > 10 dan Tolerance< 0,1 maka dapat disimpulkan bahwa dalam 

persamaan regresi terdapat masalah multikolinieritas. 

2. Jika nilai VIF < dan Tolerance> 0,1 maka dapat disimpulkan bahwa dalam 

persamaan regresi tidak terdapat masalah multikolinieritas. 

3.6.2.3. Uji Heteroscedasticity 

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 

disebut homoskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 

homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskidastisitas. Kebanyakan data 

crossection mengandung situasi heteroskesdatisitas karena data ini menghimpun 

data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang dan besar). 

 

3.6.3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi ini digunakan untuk menganalisa data yang bersifat 

multivariate, dalam arti untuk meramalkan nilai variabel dependen (Y), dengan 
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variabel independen yang lebih dari satu (minimal dua), sehingga analisa regresi 

berganda juga sering disebut analisa multivariate (Bawono, 2006: 85). 

Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat diukur 

dari Goodness of fit-nya. Secara statistik, setidaknya ini dapat diukur dari nilai 

koefisien determinasi, nilai statistik F dan nilai statistik t. Perhitungan statistik 

disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah 

kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji 

statistiknya berada dalam daerah dimana Ho ditolak (Ghozali, 2013:97). 

3.6.4. Pengujian Hipotesis 

3.6.4.1. Uji T-Test (uji secara individual) 

Uji ini digunakan untuk melihat tingkat signifikansi variabel independen 

mempengaruhi dependen secara individu atau sendirisendiri (Bawono, 2006:89). 

Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima. Artinya tidak ada pengaruh yang 

signifikan antara variabel independen dengan variabel dependen. Jika t hitung ≥ t 

tabel, maka Ho ditolak. Artinya ada pengaruh yang signifikan antara variabel 

independen dengan variabel dependen. 

3.6.4.2. Uji F 

Uji F dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui seberapa jauh semua 

variabel independen secara bersama-sama dapat mempengaruhi variabel dependen 

(Ghozali, 2013:89).Jika F hitung < F tabel, maka Ho diterima, artinya tidak ada 

pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-sama 

terhadap variabel dependen. Jika F hitung ≥ F tabel, maka Ho ditolak artinya ada 

pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-sama 

terhadap variabel dependen. 
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Pengambilan keputusan dalam uji F juga dapat dilakukan dengan melihat 

nilai signifikansinya. Jika nilai signifikansinya < 5% (0.005) maka variabel 

independen secara simultan berpengaruh terhadap variabel dependen dan 

sebaliknyajika nilai signifikansinya > 5%, maka variabel independen secara 

simultan tidak mempengaruhi variabel dependen (Bawono, 2006:91-92). 

3.6.5. Pengujian Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R2) menunjukkan sejauh mana tingkat hubungan 

antara variabel dependen dengan variabel independen atau sejauh mana kontribusi 

variabel independen mempengaruhi variabel dependen. Apabila angka koefisien 

determinan semakin mendekati 1 berarti model regresi yang digunakan sudah 

semakin tepat sebagai model penduga terhadap variabel dependen (Y) (Bawono, 

2006:92-93). 

3.7. Alat Analisis Statistik 

Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah menggunakan 

program olah data Excel dan SPSS 25 (Statistical Product and Service Solution) 

dimana merupakan data kuantitatif yang dinyatakan dalam bentuk angka. SPSS 

merupakan sebuah program komputer statistik yang berfungsi untuk membantu 

dalam memproses data-data statistik secara tepat dan cepat, serta menghasilkan 

berbagai output yang dikehendaki oleh para pengambil keputusan. 

 

 

BAB 4 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Data 
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Pada bab ini penulis akan menyajikan deskripsi dari data yang diperoleh 

melalui penelitian di lapangan melalui metode-metode pengumpulan data yang 

telah disebutkan pada bab terdahulu. Penelitian ini dilakukan pada PT. 

Perkebunan Nusantara IV regional II Medan dalam melakukan penelitian penulis 

menyebar kuisioner sebanyak 80 responden dengan meneliti hasil kuesioner 

berdasarkan jenis kelamin, usia, jabatan dan lama bekerja dari responden.  

Dalam mengumpulkan data yang diperlukan untuk menjawab rumusan 

masalah penulis melakukan penyebaran angket kepada karyawan yang bekerja di 

PT. Perkebunan Nusantara IV regional II Medan yang menjadi objek penelitian 

dan berkaitan dengan masalah yang diteliti. Adapun angket yang digunakan dalam 

penelitian ini bersifat tertutup, dimana responden memilih salah satu alternatif 

jawaban yag tersedia. Setiap jawaban akan diberikan nilai atau skor.  

Adapun kuesioner yang disebarkan terdiri atas 3 variabel, yaitu : 

1. Variabel bebas = Kepemimpinan Transformasional (X1), Budaya Organisasi 

(X2) dan Komitmen Organisasional (X3) masing-masing terdiri dari 8 item 

pernyataan. 

2. Variabel terikat = Kinerja Karyawan (Y) terdiri atas 12 pernyataan.  

Data karakteristik responden dimaksudkan untuk mengidentifikasi 

responden. Responden yang diambil dalam penelitian ini adalah karyawan yang 

bekerja di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan. yang menjadi sampel 

berjumlah 80 orang. Karakteristik responden ini meliputi jenis kelamin, usia 

jabatan dan lama bekerja. Untuk lebih jelasnya dilihat pada tabel-tabel yang 

diuraikan peneliti di bawah ini : 

Tabel 4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
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No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase (%) 

1 Laki-laki 57 71 

2 Perempuan 23 29 

Jumlah 80 100 

Sumber : Hasil Kuesioner (2025) 

 Dari tabel di atas dapat dideskripsi bahwa mayoritas responden dalam 

penelitian ini berjenis kelamin laki-laki sebanyak 57 orang (76%) sedangkan 

perempuan sebanyak 23 orang (29%). 

Tabel 4.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Kategori Frekuensi Presentase (%) 

1 < 25 tahun 3 4 

2 25-35 tahun 44 55 

3 36-45 tahun 25 31 

4 > 45 tahun 8 10 

Jumlah 80 100 

Sumber : Hasil Kuesioner (2025) 

 Dari tabel di atas dapat dideskripsi bahwa mayoritas responden dalam 

penelitian ini berusia 25-35 tahun sebanyak 44 orang (55%) sedangkan yang 

terendah yaitu dalam kategori kurang dari 25 tahun sebanyak 3 orang (4%). 

Tabel 4.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

No Jabatan Frekuensi 
Presentase 

(%) 

1 Kepala Rekruitmen 1 1 

2 HR Rekruitmen 2 3 

3 Staf Rekruitmen 2 3 

4 Asisten HR Rekrutmen 1 1 

5 Admin HR Rekruitmen 1 1 

6 Manajer Manajemen Kerja 1 1 

7 Wakil Manajer Kinerja 1 1 

8 Kepala Divisi Kinerja 1 1 

9 Analisis Kinerja 2 3 

10 Staf Evaluasi Kinerja 2 3 

11 Asisten Evaluasi Kinerja 2 3 

12 Admin Manajemen Kinerja 1 1 

13 Staf Reporting Kinerja 1 1 
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No Jabatan Frekuensi 
Presentase 

(%) 

14 Manajer Manajemen Konflik 1 1 

15 Wakil Manajer Kinflik 1 1 

16 Kepala Devisi Penyelesaian Konflik 1 1 

17 Analisis Konflik 2 3 

18 Staf Mediasi dan Negosiasi 3 4 

19 Admin Konflik 2 3 

20 Manajer Manajemen Internal 1 1 

21 Wakil Manajemen Internal 1 1 

22 Kepala Devisi Pengawasan 1 1 

23 Analsis Kebijakan internal 1 1 

24 Staf Evaluasi Internal 3 4 

25 Asisten Evaluasi Internal  1 1 

26 Admin Internal  3 4 

27 Manajer Penggajian 1 1 

28 Supervisor Payroll 1 1 

29 Staf Administrasi Gaji 1 1 

30 Analis Penggajian 1 1 

31 Admin Penggajian 1 1 

32 Manajer Analisis SDM 1 1 

33 Wakil Manajer Analisis SDM 1 1 

34 Kepala Divisi Analisis SDM 1 1 

35 Analis SDM Senior 1 1 

36 Staf Evaluasi Kinerja SDM 3 4 

37 Asisten Analis SDM 2 3 

38 Manajer Pengembangan SDM 1 1 

39 Wakil Manajer Pengembangan SDM 1 1 

40 Kepala Divisi Pengembangan SDM 1 1 

41 Analis Pengembangan SDM 1 1 

42 Staf Evaluasi Pengembangan SDM 5 6 

43 Asisten Pengembangan SDM 1 1 

44 Admin Data SDM 2 3 

45 Manajer Pengembangan Organisasi 1 1 

46 
Wakil Manajer Pengembangan 

Organisasi 
1 1 

47 
Kepala Divisi Pengembangan 

Organisasi 
1 1 

48 
Analis Pengembangan Organisasi 

Senior 
1 1 

49 Staf Evaluasi Organisasi 8 10 

50 Asisten Pengembangan Organisasi 1 1 
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No Jabatan Frekuensi 
Presentase 

(%) 

51 Admin Data Organisasi 2 3 

Jumlah 80 100 

Sumber : Hasil Kuesioner (2025) 

 Dari data pada tabel klasifikasi responden berdasarkan jabatan kerja diatas 

diperoleh hasil bahwa mayoritas responden pada jabatan Kepala Rekruitmen 

terdapat 1 orang (1%), pada jabatan HR Rekruitmen terdapat 2 orang (3%), pada 

jabatan Staf Rekruitmen terdapat 2 orang (3%), pada Asisten HR Rekrutmen 

terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Admin HR Rekruitmen terdapat 1 orang 

(1%), pada jabatan Manajer Manajemen Kerja terdapat 1 orang (1%), pada jabatan 

Wakil Manajer Kinerja terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Kepala Divisi Kinerja 

terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Analisis Kinerja terdapat 2 orang (3%), pada 

jabatan Staf Evaluasi Kinerja terdapat 2 orang (3%), pada jabatan Asisten 

Evaluasi Kinerja terdapat 2 orang (3%).  

Pada jabatan Admin Manajemen Kinerja terdapat 1 orang (1%), pada 

jabatan Staf Reporting Kinerja terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Manajer 

Manajemen Konflik terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Wakil Manajer Kinflik 

terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Kepala Devisi Penyelesaian Konflik terdapat 

1 orang (1%), pada jabatan Analisis Konflik terdapat 1 orang (1%), pada jabatan 

Staf Mediasi dan Negosiasi terdapat 3 orang (4%), pada jabatan Admin Konflik 

terdapat 2 orang (3%), pada jabatan Manajer Manajemen Internal terdapat 1 orang 

(1%), pada jabatan Wakil Manajemen Internal terdapat 1 orang (1%), pada jabatan 

Kepala Devisi Pengawasan terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Analsis Kebijakan 

internal terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Staf Evaluasi Internal terdapat 3 

orang (4%). 
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Pada jabatan Asisten Evaluasi Internal  terdapat 1 orang (1%), pada 

jabatan Admin Internal  terdapat 3 orang (4%), pada jabatan Manajer Penggajian 

terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Supervisor Payroll terdapat 1 orang (1%), 

pada jabatan Staf Administrasi Gaji terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Analis 

Penggajian terdapat 1 orang (1%). pada jabatan Admin Penggajian terdapat 1 

orang (1%), pada jabatan Manajer Analisis SDM terdapat 1 orang (1%), pada 

jabatan Wakil Manajer Analisis SDM terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Kepala 

Divisi Analisis SDM terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Analis SDM Senior 

terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Staf Evaluasi Kinerja SDM terdapat 3 orang 

(4%).  

Pada jabatan Asisten Analis SDM terdapat 2 orang (3%), pada jabatan 

Manajer Pengembangan SDM terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Wakil Manajer 

Pengembangan SDM terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Kepala Divisi 

Pengembangan SDM terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Analis Pengembangan 

SDM terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Staf Evaluasi Pengembangan SDM 

terdapat 5 orang (6%), pada jabatan Asisten Pengembangan SDM terdapat 1 orang 

(1%), pada jabatan Admin Data SDM  terdapat 2 orang (3%), pada jabatan 

Manajer Pengembangan Organisasi terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Wakil 

Manajer Pengembangan Organisasi terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Kepala 

Divisi Pengembangan Organisasi terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Analis 

Pengembangan Organisasi Senior terdapat 1 orang (1%), pada jabatan Staf 

Evaluasi Organisasi terdapat 8 orang (10%). pada jabatan Asisten Pengembangan 

Organisasi terdapat 1 orang (1%) dan pada jabatan Admin Data Organisasi 

terdapat 2 orang (3%). 



67 
 

 

 

Tabel 4.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No Kategori Frekuensi Presentasi (%) 

1 < 1 tahun 0 0 

2 1-5 tahun 18 23 

3 6-10 tahun 22 27,5 

4 > 10 tahun 40 50 

Jumlah 80 100 

Sumber : Hasil Kuesioner (2025) 

 Dari tabel di atas dapat dideskripsi bahwa mayoritas responden dalam 

penelitian ini dalam kategori lebih dari 10 tahun sebanyak 40 orang (50%) 

sedangkan kategori lama bekerja terendah terdapat pada interval kurang dari 1 

tahun sebanyak 0 orang (0%). 

4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian 

4.1.1.1 Variabel Kepemimpinan Transformasional  

Hasil pengolahan data angket mengenai kepemimpinan transformasional 

dapat dilihat pada tabel berikut, yang menyajikan persentase skor jawaban 

responden berdasarkan indikator yang telah ditentukan. 

Tabel 4.5. Persentase Skor Angket Variabel Kepemimpinan 

Transformasional 

Pernyataan 
SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

Butir 1 42 53 22 28 6 8 3 4 7 9 

Butir 2 19 24 32 40 15 19 8 10 6 8 

Butir 3 31 39 29 36 7 9 5 6 8 10 

Butir 4 33 41 30 38 6 8 6 8 5 6 

Butir 5 32 40 34 43 7 9 4 5 3 4 

Butir 6 32 40 26 33 6 8 5 6 11 14 

Butir 7 31 39 30 38 9 11 4 5 6 8 

Butir 8 27 34 33 41 9 11 6 8 5 6 

Sumber : Hasil Kuesioner (2025) 

 

  

 

Berdasarkan Tabel 4.4, dapat dijelaskan bahwa : 
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a. Jawaban responden tentang “Ya, Pemimpin saya menjadi teladan yang baik 

bagi karyawan dalam menjalankan tugas” diperoleh hasil bahwa mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 42 orang atau sebesar 53%. 

b. Jawaban responden tentang “Pemimpin saya sangat memotivasi banyak 

karyawan dalam proses bekerja” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 32 orang atau sebesar 40%. 

c. Jawaban responden tentang “Ya, Pemimpin saya memberikan semangat dan 

motivasi kepada karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan” diperoleh 

hasil bahwa mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang 

atau sebesar 39%. 

d. Jawaban responden tentang “Pemimpin saya mampu mengomunikasikan visi 

dan misi perusahaan dengan jelas kepada karyawan” diperoleh hasil bahwa 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang atau sebesar 

41%. 

e. Jawaban responden tentang “Pemimpin saya mendorong saya untuk berpikir 

kreatif dalam menyelesaikan masalah.” diperoleh hasil bahwa mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 34 orang atau sebesar 43%. 

f. Jawaban responden tentang “Pemimpin saya membuka ruang bagi karyawan 

untuk memberikan ide dan inovasi dalam pekerjaan.” diperoleh hasil bahwa 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang atau sebesar 

40%. 

g. Jawaban responden tentang “Pemimpin saya peduli terhadap kebutuhan dan 

perkembangan setiap karyawan” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang atau sebesar 39%. 
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h. Jawaban responden tentang “Pemimpin saya memberikan bimbingan dan 

dukungan secara pribadi ketika saya menghadapi kesulitan dalam pekerjaan” 

diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 33 

orang atau sebesar 41%. 

4.1.1.2. Variabel Budaya Organisasi 

Hasil pengolahan data angket mengenai budaya organisasi dapat dilihat 

pada tabel berikut, yang menyajikan persentase skor jawaban responden 

berdasarkan indikator yang telah ditentukan. 

Tabel 4.6. Persentase Skor Angket Variabel Budaya Organisasi 

Pernyataan 
SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

Butir 1 19 24 38 48 8 10 9 11 6 8 

Butir 2 30 38 35 44 5 6 6 8 4 5 

Butir 3 34 43 26 33 3 4 9 11 8 10 

Butir 4 29 36 32 40 9 11 6 8 4 5 

Butir 5 31 39 34 43 6 8 5 6 4 5 

Butir 6 10 13 38 48 12 15 6 8 5 6 

Butir 7 15 19 21 26 10 13 19 24 15 19 

Butir 8 21 26 14 18 13 16 14 18 18 23 

Sumber : Hasil Kuesioner (2025) 

 

Berdasarkan Tabel 4.6, dapat dijelaskan bahwa : 

a. Jawaban responden tentang “Ya benar, Organisasi saya mendorong karyawan 

untuk berinovasi dalam pekerjaan mereka” diperoleh hasil bahwa mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 38 orang atau sebesar 48%. 

b. Jawaban responden tentang “Kita terdapat masalah dalam pekerjaan saya 

didukung dalam memberikan solusi terbaik” diperoleh hasil bahwa mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 35 orang atau sebesar 44%. 

c. Jawaban responden tentang “Dalam budaya organisasi pada perusahaan ini, 

hasil capaian merupakan objek utama daripada hanya sekedar bekerja” 
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diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 

34 orang atau sebesar 43%. 

d. Jawaban responden tentang “Didalam organisasi ini saya selalu berusaha 

mencapai target kerja yang diharapkan oleh organisasi dalam menggapai 

tujuan” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 32 orang atau sebesar 40%. 

e. Jawaban responden tentang “Ya benar, untuk mencapai tujuan, kami 

ditekankan untuk saling kerja sama agar lebih mudah dalam menggapai 

tujuan yang diharapkan” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 34 orang atau sebesar 43%. 

f. Jawaban responden tentang “Ya, saya sangat nyaman bekerja dalam 

organisasi ini, selain saling mendukung juga membantu dalam menyelesaikan 

berbagai permasalahan” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 38 orang atau sebesar 48%. 

g. Jawaban responden tentang “Ya benar, organisasi saya memiliki kebijakan 

yang konsisten dan stabil dalam menjalankan operasionalnya” diperoleh hasil 

bahwa mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 21 orang atau sebesar 

26%. 

h. Jawaban responden tentang “Benar, adanya organisasi dalam lingkungan 

kerja saya banyak membantu saya sehingga lebih aman dan nyaman bekerja” 

diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 21 

orang atau sebesar 26%. 

4.1.1.3. Variabel Komitmen Organisasional  
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Hasil pengolahan data angket mengenai komitmen organisasional dapat 

dilihat pada tabel berikut, yang menyajikan persentase skor jawaban responden 

berdasarkan indikator yang telah ditentukan. 

Tabel 4.7. Persentase Skor Angket Variabel Komitmen Organisasional 

Pernyataan 
SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

Butir 1 14 18 46 58 7 9 3 4 10 13 

Butir 2 13 16 46 58 8 10 8 10 5 6 

Butir 3 30 38 35 44 8 10 4 5 3 4 

Butir 4 24 30 39 49 9 11 4 5 4 5 

Butir 5 16 20 41 51 6 8 9 11 8 10 

Butir 6 22 28 46 58 6 8 4 5 2 3 

Butir 7 21 26 37 46 10 13 8 10 4 5 

Butir 8 28 35 42 53 3 4 5 6 2 3 

Sumber : Hasil Kuesioner (2025) 

 

Berdasarkan Tabel 4.7, dapat dijelaskan bahwa : 

a. Jawaban responden tentang “Ya, saya sangat bangga berada dalam organisasi 

ini, dalam organisasi ini saya menjadi lebih aman” diperoleh hasil bahwa 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 46 orang atau sebesar 58%. 

b. Jawaban responden tentang “Saya memiliki keterikatan emosional dalam 

organisasi saya” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 46 orang atau sebesar 58%, yang menjawab kurang. 

c. Jawaban responden tentang “Dalam organisasi ini banyak manfaat yang saya 

dapat, seperti bertambahnya relasi dan wawasan ” diperoleh hasil bahwa 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 35 orang atau sebesar 44%. 

d. Jawaban responden tentang “Ya benar, jika saya meninggalkan organisasi ini 

akan memberikan dampak yang tidak baik bagi saya dan pekerjaan saya” 

diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 39 

orang atau sebesar 49%. 
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e. Jawaban responden tentang “Ya, saya memiliki kewajiban moral untuk tetap 

bekerja diorganisasi ini” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 41 orang atau sebesar 51%. 

f. Jawaban responden tentang “Ya, saya selalu loyalitas dalam organisasi ini, 

hal itu dikarenakan saya nyaman bekerja di perusaahaan ini yang memiliki 

organisasi yang baik” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 46 orang atau sebesar 58%. 

g. Jawaban responden tentang “Dalam oorganisasi ini saya memiliki hubungan 

yang baik dengan rekan satu tim saya bahkan dengan atasan saya” diperoleh 

hasil bahwa mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 37 orang 

atau sebesar 46%. 

h. Jawaban responden tentang “Lingkungan yang harmonis dalam organisasi ini 

membuat saya nyaman bekerja disini” diperoleh hasil bahwa mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 42 orang atau sebesar 53%. 

4.1.1.4. Variabel Kinerja Karyawan 

Hasil pengolahan data angket mengenai kinerja karyawan dapat dilihat 

pada tabel berikut, yang menyajikan persentase skor jawaban responden 

berdasarkan indikator yang telah ditentukan. 

Tabel 4.8. Persentase Skor Angket Variabel Kinerja Karyawan 

Pernyataan 
SS SS KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

Butir 1 46 58 20 25 8 10 1 1 5 6 

Butir 2 17 21 44 55 8 10 3 4 8 10 

Butir 3 27 34 36 45 2 3 10 13 5 6 

Butir 4 20 25 39 49 14 18 5 6 2 3 

Butir 5 24 30 32 40 12 15 7 9 5 6 

Butir 6 20 25 38 48 7 9 6 8 9 11 

Butir 7 28 35 37 46 5 6 6 8 4 5 

Butir 8 18 23 41 51 9 11 7 9 5 6 

Butir 9 19 24 9 11 11 14 21 26 20 25 
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Pernyataan SS SS KS TS STS 

Butir 10 13 16 15 19 18 23 16 20 18 23 

Butir 11 13 16 11 14 13 16 24 30 19 24 

Butir 12 17 21 14 18 11 14 17 21 21 26 

Sumber : Hasil Kuesioner (2025) 

 

Berdasarkan Tabel 4.8, dapat dijelaskan bahwa : 

a. Jawaban responden tentang “Ya benar, saya selalu memeriksa kembali 

pekerjaan saya, sehingga sesuai dengan standart perusahaan” diperoleh hasil 

bahwa mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 46 orang atau 

sebesar 58%. 

b. Jawaban responden tentang “Benar, setiap melakukan pekerjaan saya selalu 

teliti untuk menghindari tingkat kesalahan, sehingga hasil yang ingin dituju 

tercapai” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 44 orang atau sebesar 55%, yang menjawab kurang. 

c. Jawaban responden tentang “Ya, saya selalu menyelesaikan tugas yang 

diberikan pimpinan sesuai tepat pada waktunya” diperoleh hasil bahwa 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 36 orang atau sebesar 45%. 

d. Jawaban responden tentang “Ya, saya mampu menyelesaikan tugas dengan 

efisien tanpa mengorbankan kualitas” diperoleh hasil bahwa mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 39 orang atau sebesar 49%. 

e. Jawaban responden tentang “Pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan, saya 

selalu menyelesaikannya tepat pada waktunya” diperoleh hasil bahwa 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 32 orang atau sebesar 40%. 

f. Jawaban responden tentang “Ya, saya selalu memanfaatkan waktu dengan 

baik dan menyelesaikan tugas yang diberi tepat pada waktunya” diperoleh 
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hasil bahwa mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 38 orang atau 

sebesar 48%. 

g. Jawaban responden tentang “Ya benar, saya selalu aktif dan berkontribusi 

dalam tim untuk mencapai tujuan yang diinginkan” diperoleh hasil bahwa 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang atau sebesar 46%. 

h. Jawaban responden tentang “Ya, saya merasa senang bekerjasama dalam tim, 

serta membantu pekerjaan menjadi lebih mudah dan cepat selesai” diperoleh 

hasil bahwa mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 41 orang atau 

sebesar 51%. 

i. Jawaban responden tentang “Tidak, saya jarang mencari solusi inovatif untuk 

meningkatkan efesiensi kerja” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden 

menjawab tidak setuju sebanyak 21 orang atau sebesar 26%. 

j. Jawaban responden tentang “Tidak, saya tidak pernah mengerjakan sesuatu 

tanpa arahan dari atasan, yang dikhawatirkan nanti menjadi masalah” 

diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 18 orang atau sebesar 23%. 

k. Jawaban responden tentang “Tidak tentu, kadang kala saya melanggar 

peratiran perusaahaan” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden menjawab 

tidak setuju sebanyak 24 orang atau sebesar 30%. 

l. Jawaban responden tentang “Tidak, kadang kala saya terlambat dalam masuk 

kerja namun saya tetap bekerja” diperoleh hasil bahwa mayoritas responden 

menjawab sangat tidak setuju sebanyak 21 orang atau sebesar 26%. 
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4.2. Analisis Hasil Penelitian 

4.2.1. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan guna mengetahui atau mendeteksi ada atau 

tidak penyimpangan dari data yang akan diuji pada regresi linier berganda, 

sehingga menghasilkan data yang valid. Adapun uji asumsi klasik yang digunakan 

dan harus dipenuhi setiap kriterianya adalah uji normalitas, uji multikolonieritas, 

uji heteroskedastisitas. 

4.2.1.1. Uji Normalitas 

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

variabel terikat dan variabel bebas keduanya berdistribusi normal atau tidak. Uji 

normalitas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu uji kolmogorov smirnov, P-

Plot dan histogram. 

a. Uji Kolmogorov Smirnov 

Uji normalitas dapat dilihat dari nilai probabilitasnya. data dikatakan 

normal, jika nilai kolmogorov-smirnov dikatakan tidak signifikan (Asyimp.Sig (2- 

tailed) lebih besar α 0,05) (Juliandi dan Irfan, 2013). 

Tabel 4.9. Hasil Uji Kolmogorov Smirnov 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N 80 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 5,00501020 

Most Extreme Differences Absolute ,076 

Positive ,075 

Negative -,076 

Kolmogorov-Smirnov Z ,679 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,746 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 
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 Berdasarkan Tabel 4.9, diperoleh hasil bahwa uji normalitas kolmogorov 

smirnov apabila tingkat signifikan 5%, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar dari 

0,05 berarti bahwa variabel residual berdistribusi normal, sehingga berdasarkan 

tabel diatas diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 yang mengartikan 

bahwa model regresi yang diperoleh dalam penelitian ini adalah berdistribusi 

normal. 

b. Uji Normality Probability Plot 

 Uji ini dapat digunakan untuk mengetahui model regresi berdistribusi 

normal atau tidaknya dengan kriteria sebagai berikut: 

1. Jika data yang menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 

maka model regresi memenuhi asumsi normlitas. 

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah garis 

diagonal atau grafik histogramnya tidak menunjukkan pola distribusi 

normal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 

Gambar 4.1. Hasil Uji Normality Probability Plot 
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 Dari hasil uji Normality Probability Plot tersebut, dapat dilihat bahwa 

model regresi bersifat normal dengan data mengikuti garis diagonal dan menyebar 

disekitar titik garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi telah 

memenuhi asumsi normalitas. 

c. Uji Histogram 

Histogram merupakan grafik batang yang dapat juga berguna untuk 

menguji apakah sebuah data berdistribusi normal atau tidak. Apabila hasil data 

yang diolah berbentuk seperti lonceng, maka data tersebut berdistribusi normal. 

 

Gambar 4.2. Hasil Uji Histogram 

 Berdasarkan gambar di atas dapat diketahui bahwa hasil data yang diolah 

berbentuk seperti lonceng, sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diuji 

berdistribusi normal. 
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4.2.1.2. Uji Multikoneralitas 

Uji mutikoneralitas dilakukan untuk melihat nilai aspek inflasi varian 

(Variance Inflasi Factor/VIF) Apabila nilai VIF < 10, berarti tidak terdapat 

multikolonieritas. Bila nilai VIF > 10 maka terdapat multikolonieritas dalam data. 

Tabel 4.10. Hasil Uji Multikoneralitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)     

Kepemimpinan_Transformasional ,466 2,144 

Budaya_Organisasi ,491 2,037 

Komitmen_Organisasional ,510 1,960 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan tabel diatas dapat diperoleh nilai VIF dari ke-3 variabel yakni 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan komitmen organisasional 

memiliki nilai VIF < 10 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 

multikolonieritas. 

4.2.1.3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terdapat ketidaksamaan varians dari residual sesuatu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Bila variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain senantiasa tetap, maka dapat dikatakan homokedastisitas, serta apabila 

terdapat varians berbeda maka dikatakan heterokedastisitas. 
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Gambar 4.2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 Berdasarkan gambar diatas terlihat titik-titik secara acak tidak membentuk 

sebuah pola tertentu yang jelas serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 

pada sumbu Y. hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas. 

4.3. Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 4.11. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 17,337 3,833   4,523 ,000 

Kepemimpinan ,226 ,131 ,226 1,717 ,090 

Budaya_Organisasi ,145 ,169 ,110 ,856 ,395 

Komitmen_Organisasional ,438 ,152 ,364 2,888 ,005 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 
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 Berdasarkan nilai pada Tabel 4.19, dapat diketahui model persamaan 

regresi linearnya adalah sebagai berikut :  

Y = 17,337 + 0,226X1 + 0,145X2 + 0,438X3 

Keterangan : 

a. Jika Kepemimpinan Transformasional (X₁) meningkat 1 satuan, maka 

Kinerja Karyawan (Y) meningkat sebesar 0,226, dengan asumsi variabel 

lainnya tetap.  

b. Jika Budaya Organisasi (X₂) meningkat 1 satuan, maka Kinerja Karyawan 

(Y) meningkat sebesar 0,145, dengan asumsi variabel lainnya tetap.  

c. Jika Komitmen Organisasional (X₃) meningkat 1 satuan, maka Kinerja 

Karyawan (Y) meningkat sebesar 0,438, dengan asumsi variabel lainnya 

tetap.  

d. Konstanta 17,337 menunjukkan bahwa jika semua variabel independen 

bernilai nol, maka Kinerja Karyawan (Y) bernilai 17,337. 

4.4. Pengujian Hipotesis 

4.4.1. Hasil Uji T 

Uji t-statistik digunakan untuk mengkaji apakah variabel bebas (X) secara 

parsial memiliki hubungan yang signifikan ataupun tidak terhadap variabel terikat 

(Y). Bila t-hitung > t-tabel atau nilai signifikansi uji t < 0,05 hingga dapat 

disimpulkan bahwa secara individual variabel independen mempengaruhi 

signifikan terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018). 
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Tabel 4.12. Hasil Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 17,337 3,833   4,523 ,000 

Kepemimpinan ,226 ,131 ,226 1,717 ,090 

Budaya_Organisasi ,145 ,169 ,110 ,856 ,395 

Komitmen_Organisasional ,438 ,152 ,364 2,888 ,005 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Untuk menguji apakah hipotesis dalam penelitian ini diterima atau tidak 

maka diperlukan dilaksanakan pengujian hipotesis atau uji t. Hasil uji t sebagai 

berikut:  

Nilai t-tabel diperoleh dengan cara: 

df = n – k 

= 80 – 3 

= 77 

 Uji t-hitung dilakukan adalah uji satu, maka t-tabel yang diperoleh adalah 

pada alpha 5% adalah 1.99125. Berdasarkan tabel diatas diperoleh data sebagai 

berikut : 

1. Hasil t-hitung untuk variabel kepemimpinan transformasional sebesar 

1.717 lebih kecil dari nilai t-tabel 1.99125 dengan nilai signifikansi 

sebesar 0.090 lebih besar dari 0.05. Berdasarkan hasil tersebut maka 

diperoleh kesimpulan bahwa variabel kepemimpinan transformasional 

tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan dan diperoleh 

kesimpulan hipotesis alternatif ditolak. 
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2. Hasil t-hitung untuk variabel budaya organisasi sebesar 0.856 lebih kecil 

dari nilai t-tabel 1.99125 dengan nilai signifikansi sebesar 0.395 lebih 

besar dari 0.05. Berdasarkan hasil tersebut maka diperoleh kesimpulan 

bahwa variabel budaya organisasi tidak berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II Medan dan diperoleh kesimpulan hipotesis alternatif ditolak. 

3. Hasil t-hitung untuk variabel komitmen organisasional sebesar 2.888 lebih 

besar dari nilai t-tabel 1.99125 dengan nilai signifikansi sebesar 0.005 

lebih kecil dari 0.05. Berdasarkan hasil tersebut maka diperoleh 

kesimpulan bahwa variabel komitmen organisasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 

IV Regional II Medan dan diperoleh kesimpulan hipotesis alternatif 

diterima. 

4.4.2. Hasil Uji F 

Tabel 4.13. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1241,227 3 413,742 15,889 .000b 

Residual 1978,960 76 26,039     

Total 3220,188 79       

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasional, Budaya_Organisasi, 

Kepemimpinan_Transformasional 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Untuk menguji apakah hipotesis dalam penelitian ini diterima atau tidak 

maka diperlukan dilaksanakan pengujian hipotesis atau uji - F. hasil uji - F 

sebagai berikut:  
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Nilai F- tabel diperoleh dengan cara: 

df = n – k - 1 

= 80 – 3 -1 

= 76 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai f-hitung sebesar 15.889 

dengan tingkat signifikansi 0.000 sedangkan nilai f-tabel pada alpha 5% adalah 

2.72, dengan demikian hasil perhitungan menunjukkan bahwa f-hitung > f-tabel 

dan tingkat signifikansinya 0.000 < 0.05 menunjukan bahwa kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi dan komitmen organisasional secara 

bersama–sama memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan dan dan 

diperoleh kesimpulan hipotesis alternatif diterima. 

4.5. Pengujian Koefisien Determinasi (R2) 

4.5.1. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 4.14. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

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

 1 .621a ,385 ,361 5,103 
 

a. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasional, Budaya_Organisasi, 

Kepemimpinan_Transformasional  

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
 

Sumber : Hasil pengolahan SPSS 20 

 Berdasarkan tabel di atas diperoleh hasil R-Square sebesar 0,385, hal ini 

berarti bahwa 38,5% variasi nilai kinerja karyawan ditentukan oleh peran dari 

variasi nilai kepemimpinan transfoormasional, budaya organisasi dan komitmen 

organisasional sehingga dapat disimpulkan bahwa kontribusi nilai kepemimpinan 
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transformasional, budaya organisasi dan komitmen organisasional dalam 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah sebesar 38,5% sementara 61,5% adalah 

kontribusi variabel lain yang tidak termasuk di dalam penelitian ini. 

4.6. Pembahasan 

4.6.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis parsial diperoleh hasil t-hitung 

untuk variabel kepemimpinan transformasional sebesar 1.717 lebih kecil dari nilai 

t-tabel 1.99125 dengan nilai signifikansi sebesar 1.717 lebih besar dari 0.05. 

Berdasarkan hasil tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel 

kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV regional II Medan 

dan diperoleh kesimpulan hipotesis alternatif ditolak. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Ilmi dkk., (2025) bahwa meskipun kepemimpinan transformasional 

diterapkan, faktor lain seperti komitmen organisasional lebih dominan dalam 

menentukan kinerja karyawan. Karyawan mungkin lebih dipengaruhi oleh sistem 

kerja, kebijakan perusahaan, atau insentif dibandingkan dengan gaya 

kepemimpinan yang menginspirasi dan memotivasi. Dengan demikian, peran 

kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan kinerja di lingkungan kerja 

ini memerlukan kajian lebih lanjut, terutama dalam konteks budaya kerja dan 

struktur organisasi yang ada di PTPN IV. 

4.6.2. Pengaruh Budaya Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis parsiail diperoleh hasil t-hitung 

untuk variabel budaya organisasi sebesar 0.856 lebih kecil dari nilai t-tabel 
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1.99125 dengan nilai signifikansi sebesar 0.395 lebih besar dari 0.05. Berdasarkan 

hasil tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel budaya organisasi tidak 

berpengaruh positif atau tidak signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan dan diperoleh kesimpulan 

hipotesis alternatif ditolak. Hal tersebut sejalan dengan penelitiani (Agustin dan 

Safaria, 2021) bahwa temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun perusahaan 

memiliki nilai, norma, dan praktik kerja yang telah diterapkan, budaya organisasi 

belum menjadi faktor utama yang mendorong peningkatan kinerja karyawan. 

Kemungkinan besar, karyawan lebih dipengaruhi oleh faktor lain seperti sistem 

insentif, kepemimpinan, atau kondisi kerja dibandingkan dengan budaya 

organisasi itu sendiri. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengevaluasi sejauh 

mana budaya organisasi yang ada benar-benar diinternalisasi oleh karyawan dan 

bagaimana budaya tersebut dapat lebih dioptimalkan untuk meningkatkan 

produktivitas dan kinerja mereka. 

4.6.3. Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis parsiail diperoleh hasil t-hitung 

untuk variabel lingkungan kerja sebesar 2.888 lebih besar dari nilai t-tabel 

1.99125 dengan nilai signifikansi sebesar 0.005 lebih kecil dari 0.05. Berdasarkan 

hasil tersebut maka diperoleh kesimpulan bahwa variabel komitmen 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan dan diperoleh 

kesimpulan hipotesis alternatif diterima. Hal tersebut sejalan dengan penelitian 

(Jufrizen dkk., 2020) bahwa semakin tinggi tingkat komitmen karyawan terhadap 

organisasi, semakin baik pula kinerja yang mereka tunjukkan. Beberapa faktor 
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yang mempengaruhi komitmen organisasional antara lain kepuasan kerja, loyalitas 

terhadap perusahaan, kesejahteraan karyawan, serta hubungan yang baik antara 

karyawan dan manajemen. Selain itu, faktor seperti lingkungan kerja yang 

kondusif, peluang pengembangan karier, serta kejelasan visi dan misi perusahaan 

juga berkontribusi dalam meningkatkan komitmen karyawan. Dengan demikian, 

perusahaan perlu terus meningkatkan faktor-faktor tersebut agar karyawan tetap 

termotivasi dan memiliki dedikasi tinggi dalam bekerja, yang pada akhirnya akan 

berdampak positif pada peningkatan kinerja secara keseluruhan. 

4.6.4. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan 

Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis simultan (uji-f) diperoleh nilai f-

hitung sebesar 15.889 dengan tingkat signifikansi 0.000 sedangkan nilai f-tabel 

pada alpha 5% adalah 2.72, dengan demikian hasil perhitungan menunjukkan 

bahwa f-hitung > f-tabel dan tingkat signifikansinya 0.000 < 0.05 menunjukan 

bahwa kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan komitmen 

organisasional secara bersama–sama memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV 

Regional II Medan dan diperoleh kesimpulan hipotesis alternatif diterima. Hal 

tersebut sejalan dengan hasil penelitian (Dewi dkk., 2018) yang menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan komitmen 

organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Izati dan Munawaro, (2025) menambahkan bahwa kombinasi dari 

kepemimpinan yang inspiratif, budaya kerja yang kuat, dan komitmen tinggi dari 

karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan efektif. 
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Beberapa faktor yang mempengaruhi ketiga variabel ini secara bersamaan antara 

lain gaya kepemimpinan yang mendorong inovasi dan motivasi, nilai-nilai 

organisasi yang diterapkan secara konsisten, serta tingkat kepuasan dan loyalitas 

karyawan terhadap perusahaan. Selain itu, faktor lain seperti kebijakan 

perusahaan, sistem penghargaan dan insentif, serta komunikasi yang efektif antara 

pimpinan dan karyawan juga berperan penting dalam memperkuat hubungan ini, 

sehingga berdampak langsung pada peningkatan kinerja karyawan secara 

keseluruhan.  
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan pada hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan 

bahwa: 

1. Secara parsial tidak terdapat pengaruh signifikan kepemimpinan 

transformasional terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional II Medan. 

2. Secara parsial tidak terdapat pengaruh signifikan budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV Regional II 

Medan. 

3. Secara parsial terdapat pengaruh positif dan signifikan anatar komitmen 

organisasional terhadap kinerja karyawan di PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional II Medan. 

4. Secara simultan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan komitmen 

organisasional terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional II Medan. 

5.2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian di lapangan, maka peneliti mengemukan saran 

sebagai berikut: 
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1. PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan harus lebih konsisten 

dalam kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi agar tujuan 

yang telah ditetapkan dapat tercapai terhadap kinerja karyawan dapat 

tercapai. 

2. PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan lebih meningkatkan 

komitmen organisasional yang diterima oleh para karyawan dan sesuai 

dengan tanggung jawab dari masing-masing karyawan. 

3. PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan harus mampu 

memperhatikan dan meningkatkan komitmen organisasional pada 

perusahaan agar para karyawan merasakan kenyamanan dan semangat 

dalam melaksanakan pekerjaannya. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pengalaman peneliti selama melaksanakan penelitian ini, ada 

beberapa keterbatasan yang peneliti alami dan dapat menjadi faktor yang dapat 

diperhatikan lagi oleh peneliti-peneliti yang akan datang untuk menyempurnakan 

penelitiannya karena penelitian ini tentu memiliki kekurangan yang perlu 

diperbaiki ke depannya. Beberapa keterbatasan penelitian yaitu: 

1. Populasi dan sampel dalam penelitian ini yang berjumlah 80 orang tentu 

sangat terbatas untuk memberikan gambaran tentang keadaan yang 

sebenarnya. 

2. Dalam proses pengumpulan data, informasi yang diberikan oleh responden 

melalui tanya jawab dengan kuesioner belum menunjukkan realitas yang 

sebenarnya. Hal ini terjadi karena perbedaan pemahaman responden atas 
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pernyataan yang ada dalam kuesioner, kemudian responden cenderung 

memberikan jawaban yang tidak beresiko terhadap pekerjaannya. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

KUESIONER PENELITIAN 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan 

Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada  

PT Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan 

 

Kepada Yth. 

Bapak/Ibu Responden  

Di Tempat  

Assalamualaikum Warahmatallahi Wabarakatu 

Dengan Hormat.  

 

Saya adalah mahasiswa Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan 

Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Saat ini mengadakan 

penelitian terkait “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya 

Organisasi, dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional II Medan”.  

Untuk memenuhi penelitian tersebut saya memohon waktu Bapak/Ibu 

untuk mengisi kuisioner ini, dengan kesungguhan dan kejujuran jawaban yang 

diberikan akan tetap dijaga kerahasiannya, hasil dari angket ini akan saya gunakan 

hanya untuk kepentingan penelitian semata.  
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Besar harapan saya Bapak/Ibu dapat memberikan jawaban yang 

sebenernya, sehingga jawaban tersebut dapat Saya gunakan untuk menganalisis 

data yang tepat dan objektif, atas kesediaan dan partisipasinya. Saya ucapkan 

terima kasih.  

Wassalamualaikum Warahmatallahi Wabarakatu 

 

Hormat Saya 

    Peneliti 

  

 

 

         Vivi Apriliani 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

Nama Responden : 

Jenis Kelamin  : 

Usia   : 

Divisi   : 

Lama Bekerja  : 

B. PETUNJUK PENGISIAN KUISIONER 

1. Isilah daftar pernyataan berikut dengan cara memberi tanda ceklis list () 

pada salah satu jawaban yang tersedia sesuai dengan persepsi Bapak/Ibu 

sekalian. Tidak ada jawaban benar atau salah, peneliti lebih melihat angka-

angka terbaik dari persepsi Bapak/Ibu terkait kepemimpinan 

transformasional, budaya organisasi, dan komitmen organisasional terhadap 

kinerja karyawan. 

2. Jawaban tersedia berupa huruf yang mempunyai arti sebagai berikut: 

SS  = Sangat Setuju (5) 

S  = Setuju (4) 

KS = Kurang Setuju (3)  
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TS  = Tidak Setuju (2) 

STS = Sangat Tidak Setuju (1) 
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C. PERNYATAAN KUESIONER 

KINERJA KARYAWAN (Y) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

Kualitas Kerja 

1 

Saya selalu memastikan bahwa hasil 

pekerjaan saya sesuai dengan standar 

perusahaan. 
     

2 

Saya bekerja dengan teliti untuk 

menghindari kesalahan dalam tugas yang 

diberikan. 
     

Kuantitas Kerja 

3 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan target yang telah ditetapkan.      

4 
Saya mampu menyelesaikan tugas dengan 

efisien tanpa mengorbankan kualitas.      

Ketepatan Waktu (Punctuality) 

5 

Saya selalu menyelesaikan pekerjaan 

sesuai dengan tenggat waktu yang 

diberikan. 
     

6 

Saya mampu mengatur waktu kerja dengan 

baik untuk menyelesaikan tugas tepat 

waktu. 
     

Kerjasama dalam Tim 

7 
Saya aktif berkontribusi dalam kerja tim 

untuk mencapai tujuan perusahaan.      

8 

Saya dapat bekerja sama dengan rekan 

kerja tanpa menimbulkan konflik yang 

menghambat pekerjaan. 
     

Inisiatif dan Kreativitas 

9 
Saya berusaha mencari solusi inovatif 

untuk meningkatkan efisiensi kerja.      

10 

Saya memiliki inisiatif dalam 

menyelesaikan pekerjaan tanpa harus 

menunggu instruksi atasan. 
     

Disiplin dan Kepatuhan 

11 
Saya selalu mengikuti aturan dan prosedur 

kerja yang berlaku di perusahaan.      

12 
Saya menjaga kedisiplinan dalam 

kehadiran dan waktu kerja.      
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KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL (X1) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

Pengaruh Ideal (Idealized Influence) 

1 

Pemimpin saya menjadi teladan 

yang baik bagi karyawan dalam 

menjalankan tugas. 

          

2 

Saya merasa termotivasi karena 

pemimpin saya memiliki integritas 

dan dapat dipercaya. 

          

Motivasi Inspirasi (Inspirational Motivation) 

3 

Pemimpin saya memberikan 

semangat dan motivasi kepada 

karyawan untuk mencapai tujuan 

perusahaan. 

          

4 

Pemimpin saya mampu 

mengomunikasikan visi dan misi 

perusahaan dengan jelas kepada 

karyawan. 

          

Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation) 

5 

Pemimpin saya mendorong saya 

untuk berpikir kreatif dalam 

menyelesaikan masalah. 

          

6 

Pemimpin saya membuka ruang 

bagi karyawan untuk memberikan 

ide dan inovasi dalam pekerjaan. 

          

Pertimbangan Individual (Individualized Consideration) 

7 

Pemimpin saya peduli terhadap 

kebutuhan dan perkembangan setiap 

karyawan. 

          

8 

Pemimpin saya memberikan 

bimbingan dan dukungan secara 

pribadi ketika saya menghadapi 

kesulitan dalam pekerjaan. 
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BUDAYA ORGANISASI (X2) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

Inovasi dan Pengambilan Risiko (Innovation and Risk-Taking) 

1 

Organisasi saya mendorong karyawan 

untuk berinovasi dalam pekerjaan 

mereka 

          

2 

Saya merasa didukung untuk 

mengambil risiko yang terukur dalam 

mencari solusi terbaik. 

          

Orientasi Hasil (Outcome Orientation) 

3 

Organisasi saya lebih berfokus pada 

pencapaian hasil dibandingkan sekadar 

proses kerja. 

          

4 
Saya selalu berusaha mencapai target 

kerja sesuai dengan harapan organisasi. 
          

Orientasi Tim (Team Orientation) 

5 

Organisasi saya menekankan 

pentingnya kerja sama tim dalam 

mencapai tujuan. 

          

6 

Saya merasa nyaman bekerja dalam tim 

dan saling mendukung dengan rekan 

kerja. 

          

Stabilitas (Stability) 

7 

Organisasi saya memiliki kebijakan 

yang konsisten dan stabil dalam 

menjalankan operasionalnya. 

          

8 

Saya merasa organisasi memberikan 

kepastian dan keamanan dalam 

lingkungan kerja. 
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KOMITMEN ORGANISASIONAL (X3) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

Komitmen Afektif (Affective Commitment) 

1 
Saya merasa bangga menjadi bagian 

dari organisasi ini. 
          

2 
Saya memiliki keterikatan emosional 

yang kuat dengan organisasi saya. 
          

Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment) 

3 

Saya tetap bekerja di organisasi ini 

karena mempertimbangkan manfaat 

yang saya peroleh. 

          

4 

Saya merasa meninggalkan organisasi 

ini akan berdampak negatif bagi karier 

dan kehidupan saya. 

          

Komitmen Normatif (Normative Commitment) 

5 
Saya merasa memiliki kewajiban moral 

untuk tetap bekerja di organisasi ini. 
          

6 

Saya tetap bekerja di organisasi ini 

karena merasa loyalitas terhadap 

perusahaan adalah hal yang benar. 

          

Komitmen Relasional (Relational Commitment) 

7 

Saya merasa memiliki hubungan yang 

baik dengan rekan kerja dan atasan di 

organisasi ini. 

          

8 

Saya tetap bekerja di organisasi ini 

karena lingkungan kerja yang 

mendukung dan harmonis. 

          

 

 

TERIMAKASI 
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Lampiran 2. Data Tabulasi 

DATA TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL 

KEPEMIMPIAN TRANSFORMASIONAL 

 

No 
Data Kuesioner Kepemimpinan Transformasional 

Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 

1 4 5 1 5 5 3 3 2 28 

2 3 5 2 2 1 4 4 2 23 

3 5 2 3 4 5 5 3 3 30 

4 1 1 5 1 4 5 3 3 23 

5 2 4 3 3 5 1 2 5 25 

6 2 2 3 1 3 3 1 4 19 

7 5 3 5 3 3 2 4 3 28 

8 1 1 5 4 5 2 4 1 23 

9 4 3 4 2 3 3 4 4 27 

10 3 1 4 5 4 2 2 4 25 

11 1 4 3 4 2 1 3 3 21 

12 2 4 3 1 3 1 1 4 19 

13 5 5 1 5 3 3 5 3 30 

14 5 3 1 2 5 2 3 2 23 

15 3 1 4 4 4 1 2 5 24 

16 5 4 4 5 2 1 3 2 26 

17 5 2 1 4 5 4 3 3 27 

18 1 4 1 4 5 4 2 3 24 

19 4 2 2 2 4 1 4 2 21 

20 3 1 2 3 2 3 4 1 19 

21 1 4 1 5 4 5 1 1 22 

22 4 4 2 2 2 5 1 1 21 

23 1 1 5 4 4 1 4 3 23 

24 1 4 4 2 5 1 5 4 26 

25 5 2 4 3 5 1 3 3 26 

26 4 4 1 5 1 3 5 4 27 

27 3 3 3 3 3 4 3 2 24 

28 3 5 1 1 4 1 4 5 24 

29 4 2 2 5 1 1 1 4 20 

30 5 3 3 3 3 2 1 1 21 

31 5 4 5 4 4 4 5 5 36 

32 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

33 4 3 4 5 4 5 4 4 33 

34 5 3 4 5 5 5 4 5 36 

35 5 2 4 4 4 4 4 4 31 

36 5 3 5 5 4 5 5 5 37 

37 5 2 5 1 4 5 4 5 31 

38 5 3 5 4 5 5 5 5 37 

39 5 3 5 5 5 5 5 5 38 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
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No Data Kuesioner Kepemimpinan Transformasional Total 

41 4 4 5 5 4 5 4 4 35 

42 5 4 5 5 5 5 5 5 39 

43 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

44 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

48 4 4 5 4 4 4 5 4 34 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

56 4 5 4 4 5 5 5 4 36 

57 5 4 5 5 5 5 5 5 39 

58 4 5 4 4 4 5 4 5 35 

59 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

60 5 5 4 5 5 5 5 4 38 

61 5 4 4 4 4 5 5 5 36 

62 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

63 5 4 4 5 4 5 5 5 37 

64 5 5 5 5 5 4 5 4 38 

65 4 5 5 4 4 4 4 4 34 

66 5 4 4 4 4 4 5 4 34 

67 5 4 4 5 4 4 5 4 35 

68 5 5 5 5 4 4 5 4 37 

69 5 5 5 5 4 5 5 4 38 

70 5 5 5 4 5 5 4 4 37 

71 5 3 5 5 4 5 5 5 37 

72 4 4 5 5 5 4 5 5 37 

73 5 3 5 5 5 5 5 5 38 

74 5 3 5 5 5 5 5 5 38 

75 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

76 5 4 4 4 4 4 5 4 34 

77 5 3 5 5 5 5 4 5 37 

78 4 4 5 5 5 4 4 5 36 

79 5 3 5 5 5 5 5 5 38 

80 5 4 4 5 5 4 4 4 35 
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DATA TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL BUDAYA 

ORGANISASI 

 

No 
Data Kuesioner Budaya Organisasi 

Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 

1 1 2 3 5 4 1 1 1 18 

2 2 4 2 3 5 4 1 3 24 

3 2 5 2 3 2 3 5 2 24 

4 4 2 1 3 5 3 4 4 26 

5 5 3 5 3 3 2 4 3 28 

6 1 5 2 4 4 4 5 1 26 

7 5 4 2 3 2 5 4 5 30 

8 4 3 3 4 5 3 1 5 28 

9 1 3 5 4 4 5 1 1 24 

10 1 4 1 3 4 3 2 1 19 

11 5 5 2 2 2 5 5 5 31 

12 3 1 5 3 5 4 3 3 27 

13 2 4 5 3 4 2 3 5 28 

14 3 4 1 3 4 4 2 1 22 

15 5 4 5 2 1 1 2 4 24 

16 2 3 5 1 4 2 4 2 23 

17 3 2 5 1 1 4 2 4 22 

18 2 1 2 4 5 1 2 4 21 

19 1 5 1 4 5 3 3 1 23 

20 3 5 5 2 5 3 4 5 32 

21 2 2 5 5 3 5 2 3 27 

22 2 4 2 1 5 2 2 4 22 

23 2 1 1 4 4 3 4 5 24 

24 3 5 3 1 2 2 5 3 24 

25 4 5 2 2 1 3 4 4 25 

26 3 4 1 2 3 5 3 3 24 

27 5 2 5 5 5 4 5 5 36 

28 3 1 1 5 5 5 1 2 23 

29 2 2 1 2 2 1 4 5 19 

30 4 5 5 5 4 4 3 1 31 

31 4 5 5 5 4 4 5 3 35 

32 4 5 5 5 5 5 4 2 35 

33 5 5 5 5 4 4 2 3 33 

34 3 5 4 5 3 3 4 3 30 

35 5 5 5 5 4 3 1 4 32 

36 5 5 5 5 5 5 4 1 35 

37 4 4 4 4 3 3 5 3 30 

38 4 5 5 5 5 3 5 5 37 

39 4 4 5 5 1 1 4 5 29 

40 4 5 5 5 5 4 5 4 37 

41 5 5 5 5 4 4 2 1 31 

42 5 5 5 5 5 4 4 1 34 

43 5 5 5 5 5 4 2 5 36 
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No Data Kuesioner Budaya Organisasi Total 

44 4 4 5 5 5 5 2 2 32 

45 5 5 5 5 4 4 3 4 35 

46 4 4 4 4 5 5 4 4 34 

47 4 5 5 4 4 4 5 5 36 

48 4 4 4 4 4 4 2 5 31 

49 4 4 5 4 4 4 3 2 30 

50 4 4 4 4 4 4 4 2 30 

51 4 4 4 4 4 4 4 1 29 

52 4 4 4 4 4 4 1 4 29 

53 4 4 4 4 4 4 1 4 29 

54 4 4 4 4 4 4 2 5 31 

55 4 4 5 4 4 4 1 1 27 

56 4 4 4 4 4 4 2 4 30 

57 4 4 4 4 4 4 5 1 30 

58 4 5 5 4 4 4 2 1 29 

59 4 4 4 5 5 4 1 5 32 

60 5 4 4 4 4 4 5 1 31 

61 4 4 4 4 4 4 1 2 27 

62 4 4 4 4 4 5 2 2 29 

63 4 4 4 5 5 4 3 3 32 

64 5 4 4 4 5 4 4 5 35 

65 4 4 4 5 4 4 1 3 29 

66 4 5 4 4 5 4 2 2 30 

67 4 4 4 4 5 5 5 3 34 

68 4 4 4 5 5 5 1 5 33 

69 4 5 4 4 4 4 1 5 31 

70 5 5 4 5 5 5 4 1 34 

71 5 5 5 4 4 4 2 4 33 

72 5 5 5 5 5 5 3 1 34 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

74 4 4 5 4 4 4 2 2 29 

75 4 5 5 4 5 4 5 2 34 

76 4 4 4 5 5 5 1 1 29 

77 4 4 4 4 5 5 4 5 35 

78 5 5 5 5 5 5 4 2 36 

79 4 4 4 4 4 4 3 5 32 

80 1 3 2 5 3 2 4 2 22 

 

 

 

 

 

 

 

 

DATA TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KOMITMEN 
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ORGANISASIONAL 

 

No 
Data Kuesioner Komitmen Organisasional 

Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 

1 5 4 1 3 4 4 5 5 31 

2 3 3 3 3 3 4 3 4 26 

3 5 3 5 4 5 5 1 5 33 

4 5 4 5 3 3 4 3 4 31 

5 1 1 2 1 2 5 5 4 21 

6 3 2 5 3 3 2 4 5 27 

7 4 2 5 3 1 5 2 5 27 

8 1 1 5 4 4 4 2 2 23 

9 4 4 3 4 4 4 4 5 32 

10 2 2 5 3 1 5 1 2 21 

11 4 4 5 2 2 5 1 2 25 

12 5 4 5 4 1 5 3 2 29 

13 4 3 1 5 3 3 4 4 27 

14 1 1 3 5 1 4 1 4 20 

15 1 4 2 1 1 4 4 5 22 

16 4 5 1 3 2 3 5 4 27 

17 1 1 4 2 3 5 2 5 23 

18 1 2 3 1 5 2 2 4 20 

19 4 3 3 3 5 5 2 1 26 

20 3 2 4 4 4 5 4 1 27 

21 3 2 4 5 1 3 4 5 27 

22 2 1 4 2 4 4 3 4 24 

23 1 2 2 5 2 5 2 4 23 

24 4 4 5 4 5 4 3 2 31 

25 1 2 3 3 1 1 2 3 16 

26 5 3 5 4 2 4 3 5 31 

27 1 3 5 4 2 2 3 3 23 

28 1 5 4 5 1 2 5 3 26 

29 3 3 2 2 2 5 3 5 25 

30 5 4 5 5 5 5 5 5 39 

31 4 5 4 4 4 4 4 4 33 

32 3 4 4 4 4 3 3 4 29 

33 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

34 4 4 4 4 3 4 4 4 31 

35 5 3 3 5 4 3 4 4 31 

36 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

37 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

38 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

39 3 4 3 5 2 3 3 4 27 

40 4 4 5 4 4 4 4 5 34 

41 4 4 5 5 4 4 4 5 35 

42 4 4 4 4 4 4 5 5 34 

43 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

44 4 5 5 5 5 4 5 5 38 
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No Data Kuesioner Komitmen Organisasional Total 

45 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

46 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

54 4 5 5 5 4 4 4 4 35 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

57 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

58 4 5 5 4 4 4 5 4 35 

59 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

60 4 4 4 4 4 5 5 5 35 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

62 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

63 4 4 4 5 4 4 4 5 34 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

65 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

66 5 4 4 5 5 4 4 4 35 

67 4 4 5 4 4 5 5 4 35 

68 4 4 4 5 5 4 4 4 34 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

70 4 4 5 5 5 4 5 5 37 

71 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

72 5 4 5 5 5 5 5 5 39 

73 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

74 4 4 4 4 5 4 4 4 33 

75 4 4 4 5 5 4 5 4 35 

76 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

77 4 4 5 4 4 4 4 5 34 

78 4 4 5 5 5 5 5 4 37 

79 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

80 2 4 4 1 2 1 2 5 21 

 

 

 

 

 

 

 

 

DATA TABULASI JAWABAN RESPONDEN VARIABEL KINERJA 

KARYAWAN 
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No 
Data Kuesioner Kinerja Karyawan 

Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 1 1 4 3 2 1 5 3 2 2 3 5 32 

2 1 4 5 2 2 4 5 2 5 4 2 3 39 

3 2 4 1 3 2 5 4 2 5 3 2 5 38 

4 5 3 2 2 5 5 2 4 1 2 2 1 34 

5 4 1 1 5 2 4 2 1 3 2 5 5 35 

6 5 2 4 3 4 1 5 2 2 2 1 1 32 

7 3 3 3 3 5 4 5 5 1 1 5 1 39 

8 1 4 2 3 2 1 4 1 5 4 4 5 36 

9 3 1 4 2 1 2 2 1 1 1 1 1 20 

10 4 5 4 4 3 1 5 3 5 4 4 2 44 

11 3 2 4 5 3 2 2 2 4 2 1 1 31 

12 5 4 2 3 3 2 5 3 5 3 5 4 44 

13 3 3 2 4 5 1 1 2 5 5 2 1 34 

14 4 1 5 5 2 3 3 4 5 5 3 4 44 

15 4 2 5 5 5 1 1 3 3 2 2 1 34 

16 4 1 1 3 4 5 5 3 5 1 5 1 38 

17 5 5 2 3 1 5 3 5 2 3 1 5 40 

18 4 3 2 2 1 3 3 3 2 4 2 2 31 

19 1 1 2 4 3 2 5 2 1 2 5 2 30 

20 4 4 5 4 3 3 5 5 3 3 4 3 46 

21 3 3 4 3 3 5 2 3 1 3 3 5 38 

22 3 4 3 5 2 3 5 3 2 4 2 5 41 

23 3 1 5 3 4 1 4 4 2 3 1 2 33 

24 5 3 2 5 4 3 5 3 4 1 4 5 44 

25 3 4 5 5 4 2 4 1 5 1 5 2 41 

26 5 5 1 3 4 1 5 5 2 1 3 5 40 

27 5 5 2 1 3 4 2 1 1 3 1 1 29 

28 4 1 1 4 1 5 4 5 1 1 5 2 34 

29 1 3 2 5 3 5 1 4 5 4 5 2 40 

30 4 4 5 4 5 4 4 4 5 3 2 4 48 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 5 48 

32 5 5 5 3 3 3 4 4 3 3 1 5 44 

33 5 5 5 4 4 4 4 5 1 4 5 2 48 

34 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 2 1 43 

35 4 5 5 4 4 2 3 4 1 3 3 1 39 

36 5 4 5 4 4 4 4 4 5 1 3 1 44 

37 4 5 5 3 3 3 3 4 2 2 5 5 44 

38 4 4 4 4 3 4 5 5 1 2 2 4 42 

39 5 4 4 1 1 1 1 5 2 1 1 2 28 

40 4 5 5 4 4 4 5 4 1 2 1 3 42 

41 4 4 4 4 5 4 4 4 3 2 1 4 43 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 3 43 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 2 4 41 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 2 1 43 

45 4 4 5 5 5 5 5 4 3 3 3 5 51 
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No Data Kuesioner Kinerja Karyawan Total 

46 5 4 5 5 5 5 5 4 1 1 1 3 44 

47 5 4 5 4 4 4 4 4 2 4 1 4 45 

48 5 4 4 4 4 4 4 4 1 2 5 5 46 

49 5 4 4 4 4 4 4 4 1 3 4 3 44 

50 5 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 40 

51 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 48 

52 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 42 

53 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 1 47 

54 5 4 4 4 4 4 4 4 2 5 5 2 47 

55 5 4 4 4 4 4 4 5 3 5 4 2 48 

56 5 5 5 4 4 5 4 4 3 5 1 4 49 

57 5 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 1 39 

58 5 4 4 4 4 4 5 4 1 3 2 2 42 

59 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 5 46 

60 5 5 5 4 5 4 4 4 2 3 2 3 46 

61 5 4 4 4 5 5 5 5 1 5 3 2 48 

62 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 1 48 

63 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 1 2 50 

64 5 4 4 4 4 4 4 5 2 3 3 3 45 

65 5 4 4 4 4 4 5 5 2 5 4 1 47 

66 5 4 5 5 5 5 4 4 2 2 1 4 46 

67 5 4 4 4 5 5 5 4 1 4 3 1 45 

68 5 4 4 4 5 5 4 4 5 1 2 4 47 

69 5 4 5 5 5 4 4 4 2 4 2 1 45 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 3 52 

71 5 4 4 4 4 4 4 4 1 3 4 3 44 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 1 49 

73 5 5 5 5 5 5 5 5 3 1 5 2 51 

74 5 4 4 4 5 5 5 4 5 3 1 3 48 

75 5 4 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 48 

76 5 5 4 5 5 5 5 5 1 5 2 4 51 

77 5 4 4 5 4 4 4 4 2 4 1 5 46 

78 5 5 5 5 5 5 5 5 3 2 3 4 52 

79 5 4 4 5 5 4 4 4 2 5 2 5 49 

80 5 3 5 2 5 4 5 2 2 4 1 1 39 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 3. Output Data SPSS V.20 

Uji Validitas 
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Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Correlations 

  Total_X1 

X1.1 Pearson Correlation .679** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X1.2 Pearson Correlation .500** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X1.3 Pearson Correlation .677** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X1.4 Pearson Correlation .642** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X1.5 Pearson Correlation .584** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X1.6 Pearson Correlation .734** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X1.7 Pearson Correlation .780** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X1.8 Pearson Correlation .711** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Total_X1 Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)   

N 80 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 

Variabel Budaya Organisasi 

Correlations 

  Total_X2 
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X2.1 Pearson Correlation .754** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X2.2 Pearson Correlation .542** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X2.3 Pearson Correlation .648** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X2.4 Pearson Correlation .549** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X2.5 Pearson Correlation .421** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X2.6 Pearson Correlation .548** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X2.7 Pearson Correlation .322** 

Sig. (2-tailed) ,004 

N 80 

X2.8 Pearson Correlation .238* 

Sig. (2-tailed) ,034 

N 80 

Total_X2 Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)   

N 80 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Variabel Komitmen Organisasional 

Correlations 
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  Total_X3 

X3.1 Pearson Correlation .814** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X3.2 Pearson Correlation .734** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X3.3 Pearson Correlation .480** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X3.4 Pearson Correlation .647** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X3.5 Pearson Correlation .718** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X3.6 Pearson Correlation .411** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X3.7 Pearson Correlation .699** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

X3.8 Pearson Correlation .411** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Total_X2 Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)   

N 80 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

Variabel Kinerja Karyawan 
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Correlations 

  Total_Y 

Y.1 Pearson Correlation .500** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.2 Pearson Correlation .632** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.3 Pearson Correlation .458** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.4 Pearson Correlation .586** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.5 Pearson Correlation .594** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.6 Pearson Correlation .553** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.7 Pearson Correlation .519** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.8 Pearson Correlation .612** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.9 Pearson Correlation .586** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.10 Pearson Correlation .314** 

Sig. (2-tailed) ,005 

N 80 

Y.11 Pearson Correlation .519** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 80 

Y.12 Pearson Correlation .279* 

Sig. (2-tailed) ,012 

N 80 

Total_Y Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)   

N 80 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

Uji Reliabilitas 
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Variabel Kepemimpinan Transformasional 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's Alpha N of Items 

,819 8 

Item Statistics 

  Mean Std. Deviation N 

X1.1 4,11 1,243 80 

X1.2 3,63 1,173 80 

X1.3 3,88 1,277 80 

X1.4 4,00 1,169 80 

X1.5 4,10 1,014 80 

X1.6 3,79 1,393 80 

X1.7 3,95 1,179 80 

X1.8 3,89 1,147 80 

 

Variabel Budaya Organisasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,540 8 

Item Statistics 

  Mean Std. Deviation N 

X1.1 3,69 1,176 80 

X1.2 4,01 1,097 80 

X1.3 3,86 1,348 80 

X1.4 3,95 1,113 80 

X1.5 4,04 1,084 80 

X1.6 3,75 1,097 80 

X1.7 3,03 1,423 80 

X1.8 3,08 1,524 80 
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Variabel Komitmen Organisasional 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,777 8 

Item Statistics 

  Mean Std. Deviation N 

X1.1 3,64 1,193 80 

X1.2 3,68 1,065 80 

X1.3 4,06 1,011 80 

X1.4 3,94 1,035 80 

X1.5 3,60 1,218 80 

X1.6 4,03 ,886 80 

X1.7 3,79 1,099 80 

X1.8 4,11 ,928 80 

 

Variabel Kinerja Karyawan 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,759 12 

Item Statistics 

  Mean Std. Deviation N 

Y.1 4,26 1,111 80 

Y.2 3,74 1,145 80 

Y.3 3,88 1,195 80 

Y.4 3,88 ,946 80 

Y.5 3,79 1,155 80 

Y.6 3,68 1,251 80 

Y.7 3,99 1,085 80 

Y.8 3,75 1,097 80 

Y.9 3,88 ,946 80 

Y.10 2,86 1,394 80 

Y.11 3,99 1,085 80 

Y.12 2,86 1,516 80 
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Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase (%) 

1 Laki-laki 57 71 

2 Perempuan 23 29 

Jumlah 80 100 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Kategori Frekuensi Presentase (%) 

1 < 25 tahun 3 4 

2 25-35 tahun 44 55 

3 36-45 tahun 25 31 

4 > 45 tahun 8 10 

Jumlah 80 100 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No Kategori Frekuensi Presentasi (%) 

1 < 1 tahun 0 0 

2 1-5 tahun 18 23 

3 6-10 tahun 22 27,5 

4 > 10 tahun 40 50 

Jumlah 80 100 

 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

No Jabatan Frekuensi Presentasi (%) 

1 Kepala Rekruitmen 1 1 

2 HR Rekruitmen 2 3 

3 Staf Rekruitmen 2 3 

4 Asisten HR Rekrutmen 1 1 

5 Admin HR Rekruitmen 1 1 

6 Manajer Manajemen Kerja 1 1 

7 Wakil Manajer Kinerja 1 1 

8 Kepala Divisi Kinerja 1 1 

9 Analisis Kinerja 2 3 

10 Staf Evaluasi Kinerja 2 3 

11 Asisten Evaluasi Kinerja 2 3 

12 Admin Manajemen Kinerja 1 1 

13 Staf Reporting Kinerja 1 1 

14 Manajer Manajemen Konflik 1 1 
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No Jabatan Frekuensi Presentasi (%) 

15 Wakil Manajer Kinflik 1 1 

16 Kepala Devisi Penyelesaian Konflik 1 1 

17 Analisis Konflik 2 3 

18 Staf Mediasi dan Negosiasi 3 4 

19 Admin Konflik 2 3 

20 Manajer Manajemen Internal 1 1 

21 Wakil Manajemen Internal 1 1 

22 Kepala Devisi Pengawasan 1 1 

23 Analsis Kebijakan internal 1 1 

24 Staf Evaluasi Internal 3 4 

25 Asisten Evaluasi Internal  1 1 

26 Admin Internal  3 4 

27 Manajer Penggajian 1 1 

28 Supervisor Payroll 1 1 

29 Staf Administrasi Gaji 1 1 

30 Analis Penggajian 1 1 

31 Admin Penggajian 1 1 

32 Manajer Analisis SDM 1 1 

33 Wakil Manajer Analisis SDM 1 1 

34 Kepala Divisi Analisis SDM 1 1 

35 Analis SDM Senior 1 1 

36 Staf Evaluasi Kinerja SDM 3 4 

37 Asisten Analis SDM 2 3 

38 Manajer Pengembangan SDM 1 1 

39 Wakil Manajer Pengembangan SDM 1 1 

40 Kepala Divisi Pengembangan SDM 1 1 

41 Analis Pengembangan SDM 1 1 

42 Staf Evaluasi Pengembangan SDM 5 6 

43 Asisten Pengembangan SDM 1 1 

44 Admin Data SDM 2 3 

45 Manajer Pengembangan Organisasi 1 1 

46 Wakil Manajer Pengembangan Organisasi 1 1 

47 Kepala Divisi Pengembangan Organisasi 1 1 

48 Analis Pengembangan Organisasi Senior 1 1 

49 Staf Evaluasi Organisasi 8 10 

50 Asisten Pengembangan Organisasi 1 1 

51 Admin Data Organisasi 2 3 

Jumlah 80 100 
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Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Hasil Uji Kolmogorov Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N 80 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 5,00501020 

Most Extreme Differences Absolute ,076 

Positive ,075 

Negative -,076 

Kolmogorov-Smirnov Z ,679 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,746 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Hasil Normality Probability Plot 
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Hasil Histogram 

 

Hasil Uji Multikoneralitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)     

Kepemimpinan_Transformasional ,466 2,144 

Budaya_Organisasi ,491 2,037 

Komitmen_Organisasional ,510 1,960 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 17,337 3,833   4,523 ,000 

Kepemimpinan ,226 ,131 ,226 1,717 ,090 

Budaya_Organisasi ,145 ,169 ,110 ,856 ,395 

Komitmen_Organisasional ,438 ,152 ,364 2,888 ,005 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Uji – T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 17,337 3,833   4,523 ,000 

Kepemimpinan ,226 ,131 ,226 1,717 ,090 

Budaya_Organisasi ,145 ,169 ,110 ,856 ,395 

Komitmen_Organisasional ,438 ,152 ,364 2,888 ,005 

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

 

Uji – F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1241,227 3 413,742 15,889 .000b 

Residual 1978,960 76 26,039     

Total 3220,188 79       

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasional, Budaya_Organisasi, 

Kepemimpinan_Transformasional 

 

Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 1 .621a ,385 ,361 5,103 
 

a. Predictors: (Constant), Komitmen_Organisasional, Budaya_Organisasi, 

Kepemimpinan_Transformasional  

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan 
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Tabel-T 

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884 

2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 

3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 

4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 

5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 

6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763 

7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529 

8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079 

9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681 

10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370 

11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470 

12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963 

13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198 

14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739 

15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283 

16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615 

17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577 

18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048 

19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940 

20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181 

21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715 

22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499 

23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496 

24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678 

25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019 

26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500 

27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103 

28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816 

29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 

30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518 

31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490 

32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531 

33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634 

34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793 

35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005 

36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 

37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 

38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903 

39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 

40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 

 

 

 

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 
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56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226 

57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948 

58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680 

59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421 

60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171 

61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930 

62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696 

63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471 

64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253 

65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041 

66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837 

67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639 

68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446 

69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260 

70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079 

71 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903 

72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733 

73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567 

74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406 

75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249 

76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096 

77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948 

78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804 

79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663 

80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526 

 

Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap kolom adalah luas daerah 

dalam satu ujung, sedangkan probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam 

kedua ujung 

 

 

 

 

 

 

 

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127 

42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 

43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089 

44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 

45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148 

46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710 

47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 

48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891 

49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 

50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 

51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789 

52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451 

53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127 

54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815 

55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515 
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Tabel – R 
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