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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI
KOMITMEN ORGANISASI PADA PT. PERKEBUNAN
NUSANTARA IV REGIONAL 1 MEDAN

DIFRA YANTI Br. TOBING
NPM :2005160243

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: difrayantibrtobing@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Komitmen Organisasi Pada PT. Perkebunan Nusantara 1V
Regional 1 Medan secara langsung maupun secara tidak langsung. Pendekatan
yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan assosiatif. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karywan PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional |
Medan yang jumlahnya 147 orang. Sampel dalam penelitian ini menggunakan
rumus slovin yang berjumlah 60 orang karywan PT. Perkebunan Nusantara IV
Regional I Medan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
teknik observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif menggunakan analisis statistik dengan
menggunkana uji Analisis Auter Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis.
Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software PLS
(Partial Least Square). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara langsung
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signfikan terhadap Kinerja
Karyawan. Budaya Organisasi berpengaruh signfikan terhadap Kinerja Karyawan.
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Komitmen
Organisasi. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Komitmen
Organisasi. Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Dan secara tidak langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap
Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi tidak berpengaruh. Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi
berpengaruh Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan.

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional , Budaya Organisasi, Kinerja
Karyawan dan Komitmen Organisasi
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE PERFORMANCE
THROUGH ORGANIZATIONAL COMMITMENT AT PT. PERKEBUNAN
NUSANTARA IV REGIONAL 1 MEDAN

DIFRA YANTI Br. TOBING
NPM : 2005160243

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: difrayantibrtobing@gmail.com

The purpose of this study was to test and analyze the Influence of
Transformational Leadership and Organizational Culture on Employee
Performance Through Organizational Commitment at PT. Perkebunan Nusantara
IV Regional 1 Medan directly and indirectly. The approach used in this study is
an associative approach. The population in this study were all employees of PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan, totaling 147 people. The sample in
this study used the Slovin formula totaling 60 employees of PT. Perkebunan
Nusantara IV Regional I Medan. Data collection techniques in this study used
observation techniques, and questionnaires. Data analysis techniques in this study
used a guantitative approach using statistical analysis using the Auter Model
Analysis test, Inner Model Analysis, and Hypothesis Testing. Data processing in
this study used the PLS (Partial Least Square) software program. The results of
this study prove that Transformational Leadership directly has a significant effect
on Employee Performance. Organizational Culture has a significant effect on
Employee Performance. Transformational Leadership has a significant effect on
Organizational Commitment. Organizational Culture has a significant effect on
Organizational Commitment. Organizational Commitment has a significant effect
on Employee Performance. And indirectly Transformational Leadership on
Employee Performance through Organizational Commitment has no effect.
Organizational Culture on Employee Performance through Organizational
Commitment has an effect on PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan..

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Employee
Performance and Organizational Commitment
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Suatu organisasi didirikan oleh seseoraang mempunyai tujuan yang ingin
dicapai. Di dalam mencapai tujuan tersebut dibutuhkan perangkat-perangkat yang
menunjang dalam organisasi tersebut seperti peralatan, sistem manajemen, sumber
daya manusia dan aturan yang dibuat akan menciptakan suasana dalam bekerja.
Hal ini yang paling penting dari kesemua itu adalah sumber daya manusia karena
sumber daya manusia merupakan faktor yang paling penting, unik, yang paling
rentan dan sulit untuk diperkirakan. Perusahaan dapat maju dengan pesat
tergantung dengan sumber daya manusia yang digunakan. Sumber daya manusia
yang dimaksud adalah karyawan, latar belakang sebuah karyawan juga akan
menentu harapan maupun realisasi dari perusahaan tersebut dan hingga pada
akhirnya akan mempengaruhi perubahan yang terjadi antara manusia dan
perusahaan (Arianty, 2016).

Untuk mencapai keberhasilan perusahaan dapat dilakukan dengan cara
meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat
penting bagi organisasi/perusahaan. Kinerja sebagai perwujudan seorang
karyawan sebagai suatu prestasi sesuai dengan perannya dalam suatu perusahaan
dan periode tertentu. Kinerja merupakan salah satu ukuran efektivitas atau
pencapaian tujuan organisasi. Dalam mengukur kinerja seorang karyawan atau
manajer diperlukan standar pengukuran untuk penerapan standar diperlukan untuk
mengetahui kinerja karyawan tersebut apakah sesuai dengan tujuan yang

diharapkan, serta melihat besarnya penyimpangan kinerja, dengan



membandingkan hasil pekerjaan yang sebenarnya seperti yang diharapkan (Arif et
al., 2019).

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan adalah perilaku dari
seorang karyawan yang menghasilkan suatu prestasi kerja yang baik apakah
secara kualitas maupun kuantitas pada waktu tertentu sesuai dengan tanggung
jawab yang telah diberikan perusahaan kepadanya (Winata, 2020). Menurut (Muis
& Hasibuan, 2021) Kinerja karyawan merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program Kkegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui
perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja dapat diukur dari kemampuan
karyawan dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab yang telah
diberikan atasan kepadanya.

Kinerja yang baik juga merupakan salah satu sasaran organisasi mencapai
produktivitas yang tinggi. Tercapainya kinerja yang baik terlepas dari kualitas
sumber daya manusia yang baik pula (Susilo et al., 2023). Rendahnya suatu
kinerja karyawan dalam perusahaan merupakan suatu masalah yang banyak
dijumpai dalam perusahaan. Rendahnya kinerja menjadi salah satu : yang
mencerminkan dari ketidak keberhasilan perusahaan dalam mengembangkan
karyawan yang sesuai dengan standar perusahaan guna mencapai tujuan
perusahaan, ini akan menjadi ancaman serius bagi perusahaan apabila kinerja
karyawan tidak segara diperbaiki (Farisi et al., 2020).

Faktor pertama yang mempengaruhi Kinerja karyawan adalah Komitmen



Organisasi organisasi. Komitmen Organisasi merupakan salah satu faktor penting
dalam mewujudkan kinerja karyawan menjadi lebih baik . Dimana seorang
karyawan yang memiliki Komitmen Organisasi tinggi akan senantiasa berusaha
untuk mengembangkan diri demi kemajuan organisasi (Saraswati & Hakim,
2019).

Komitmen Organisasi disefinisikan sebagai suatu keadaan di mana
seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuanya,
serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Komitmen Organisasi
yang tinggi dapat diartikan bahwa pemihakan karyawan (loyalitas) pada
organisasi yang mempekerjakanya adalah tinggi. (Robbins & Judge, 2021).

Faktor lain yang dapat memengaruhi meningkatnya Kinerja karyawan
adalah  kepemimpinan transformasional (Widyawati, 2021). Pemimpin
memainkan peran penting dalam membentuk kinerja. Kepemimpinan merupakan
faktor penting yang menentukan kinerja karyawan dan kemampuan organisasi
beradaptasi dengan perubahan lingkungan. 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. Situasi ini akan
menimbulkan keadaan dimana seorang karyawan dalam bekerja hanya untuk
mencapai tujuan pribadinya, sementara itu keseluruhan organisasi menjadi tidak
efisien dalam pencapaian tujuannya (Munasip, 2019).

Kepemimpinan  transformasional = mencurahkan  perhatian  pada
keprihatinan dan kebutuhan pengembangan dari pengikut individual, mereka

mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan- persoalan dengan membantu



mereka memandang masalah dengan cara-cara baru dan mereka mampu
menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk
mengeluarkan upaya ekstra untuk mencapai tujuan kelompok atau organisasinya
(Rivai, 2020).

Orang yang menampilkan kepemimpinan transformasional sering kali
memiliki kumpulan nilai serta prinsip internal yang kuat. Mereka efektif dalam
memotivasi pengikut untuk bertindak dalam cara yang mendukung kepentingan
yang lebih besar, dari pada kepentingan meraka sendiri. Kepemimpinan
transformasional peduli dengan perbaikan kinerja pengikut, dan mengembangkan
pengikut ke potensi maksimal mereka (Northouse, 2021).

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah budaya
organisasai (Hasibuan, 2018). Budaya organisasi sering diartikan sebagai sistem
kepercayaan dan sikap bersama yang berkembang dalam suatu organisasi dan
membimbing perilaku para anggotanya. Selain itu, budaya organisasi juga dapat
didefinisikan sebagai filosofi, ideologi, nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, harapan,
sikap dan norma-norma yang menyatukan suatu organisasi serta disebarluaskan
oleh para karyawannya (Jufrizen & Intan, 2021).

Budaya organisasi berperan dalam menetapkan tapal batas, artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang lain dimana hal
ini menciptakan keunikan budaya pada suatu organisasi dimana budaya membawa
suatu rasa identitas terhadap anggota-anggota organisasi. Budaya organisasi yang
semakin permisif (terbuka) menyebabkan lingkungan kerja organisasi semakin
menuntut adanya proses perbaikan kualitas kinerja karyawan (Prayogi et al.,

2021).



PT Perkebunan Nusantara IV (PTPN IV) adalah salah satu perusahaan
perkebunan terbesar di Indonesia, yang bergerak dalam sektor agribisnis dengan
fokus utama pada produksi kelapa sawit dan teh. PTPN IV memiliki beberapa
regional yang tersebar di Sumatera Utara, salah satunya adalah Regional 1. PTPN
IV Regional 1 merupakan bagian integral dari industri perkebunan di Indonesia,
memainkan peran penting dalam produksi kelapa sawit yang berkelanjutan dan
berkontribusi terhadap kesejahteraan ekonomi dan sosial di wilayah
operasionalnya. Berlokasi di Sumatera Utara, mencakup beberapa kebun dan
pabrik kelapa sawit yang tersebar di wilayah tersebut

(https://www.ptpn4.co.id/main/profil)

Berdasarkan hasil pra riset yang dilakukan penulis maka dapat dilihat ada
permasalahan PT Perkebunan Nusantara IV Regional 1, dimana hasil pra riset
sebagai berikut :

Tabel. 1.1. Hasil Pra Riset

No Indikator Pernyataan Ya Tidak
1 | Kinerja Pegawai | Kinerja karyawan yang belum optimal 75 % 25 %
akibat kurangnya kompetensi dan pelatihan
2 | Komitmen Kurangnya keterlibatan dan loyalitas 80 % 20 %
Organisasi karyawan
3 | Kepemimpinan Minimnya komunikasi dan umpan balik 60 % 40 %

Transformasional | yang efektif antara karyawan dengan

pimpinan
4 | Budaya Ketidaksesuaian nilai perusahaan dengan 50 % 50 %
Organisasi karyawan.

Sumber : Hasil Prariset (2024)



https://www.ptpn4.co.id/main/profil

Berdasarkan pra riset yang penulis lakukan, maka dapat ditemukan bahwa
fenomena yang terjadi pada kinerja karyawan adalah kurangnya kompetensi dan
pelatihan. Karyawan tidak memiliki keterampilan dan pengetahuan yang memadai
untuk menghadapi tantangan pekerjaan yang terus berkembang. Perusahaan
mungkin kurang menyediakan program pelatihan atau pengembangan
keterampilan secara berkala. Sehingga memiliki dampak pada penurunan kualitas
pekerjaan dan peningkatan kesalahan, yang akhirnya memengaruhi kinerja tim
dan organisasi secara keseluruhan.

Fenomena tentang komitmen organisasi adalah kurangnya keterlibatan dan
loyalitas karyawan. Karyawan mungkin tidak merasa terikat dengan visi, misi,
atau nilai-nilai perusahaan. Tingkat loyalitas rendah menyebabkan karyawan lebih
mudah mencari pekerjaan lain yang menawarkan kondisi lebih baik. Dampak:
Tingginya tingkat turnover dan rendahnya dedikasi dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Fenomena tentang kepemimpinan transformasional pemimpin kurang
memberikan umpan balik secara rutin dan terbuka kepada karyawan. Kurangnya
komunikasi menyebabkan karyawan merasa tidak dihargai atau diabaikan,
mengurangi semangat kerja mereka. Dampak: Karyawan menjadi kurang terlibat
dan merasa frustrasi, yang akhirnya berdampak pada produktivitas.

Fenomena tentang budaya organisasi yakni Budaya organisasi yang
ditetapkan mungkin tidak selaras dengan nilai-nilai pribadi karyawan. Karyawan
dapat merasa sulit beradaptasi atau kurang terlibat secara emosional dengan misi
dan visi perusahaan. Sehingga berdampak pada rendahnya keterikatan dan

loyalitas karyawan, yang dapat menyebabkan peningkatan turnover dan



menurunnya motivasi kerja.

Berdasarkan latar belakang permasalahan di atas, maka penulis tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul ”“Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional
1 Medan ”.

1.2 ldentifikasi Masalah

Adapun indentifikasi masalah berdasarkan latar belakang yang diuraikan

diatas sebagai berikut:
1. Kinerja karyawan yang belum optimal akibat kurangnya kompetensi dan
pelatihan
2. Kurangnya keterlibatan dan loyalitas karyawan
3. Minimnya komunikasi dan umpan balik yang efektif antara karyawan
dengan pimpinan
4. Ketidaksesuaian nilai perusahaan dengan karyawan..
1.3 Batasan Masalah

Agar batasan masalah yang diteliti tidak meluas, maka peneliti
memberikan batasan masalah pada penelitian ini, yaitu hanya berfokus pada
kinerja yangdipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, budaya organisasi
dan komitme organisasi. Penelitian ini akan dilakukan pada karyawan tetap PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah maka di dapatkan rumusan masalah sebagai

berikut :



1. Apakah Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan?

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan?

3. Apakah Kepemimpinan Transformasional berpengaruh  terhadap
Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional 1
Medan?

4. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi
pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan?

5. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan?

6. Apakah Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara
IV Regional 1 Medan?

7. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional 1
Medan?

1.5 Tujuan Penelitian
Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  Kepemimpinan
Transformasional terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV Regional 1 Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi

terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1



Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  Kepemimpinan
Transformasional terhadap Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan
Nusantara IV Regional 1 Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional 1
Medan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional 1
Medan.

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh  Kepemimpinan
Transformasional dan budaya organisasi dimediasi Komitmen Organisasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1
Medan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi
dimediasi Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.

1.6 Manfaat Penelitian

1. Manfaat teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat membantu perusahaan mengetahui
bagaimana kinerja karyawan di perusahaan tersebut, sehingga dapat dijadikan
pedoman dalam mengambil kebijakan untuk meningkatkan kinerja karyawan.

a. Dapat menambah teori atau wawasan mengenai Pengaruh Kepemimpinan

Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
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Melalui Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV
Regional 1 Medan
b. Sebagai referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang berhubungan
dengan Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi pada
PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Peneliti
1) Sebagai sarana untuk menambah wawasan, pengetahuan dan
pengalaman serta mengamati secara langsung dunia bisnis dan
perusahaan.
2) Sebagai alat untuk mengimplementasikan teori-teori yang diperoleh
selama kuliah.
b. Bagi PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan
1) Sebagai harapan yang dapat menjadi suatu bahan evaluasi terhadap
pelaksanaan kegiatan sumber daya manusia dan berguna sebagai
masukan bagi perusahaan yang bersangkutan dimasa yang akan datang.
2) Sebagai bahan pertimbangan pengambilan keputusan-keputuasntingkat
manajerial untuk menentukan langkah-langkah dalam meningkatkan
kinerja karyawan di masa yang akan datang.
c. Bagi Akademis
Sebagai tambahan referensi ilmu pengetahuan yang telah ada. Khususnya

bagi mahasiswa Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1. Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja dalam fungsinya tidak berdiri sendiri melainkan berhubungan
dengan faktor individu, organisasi dan lingkungan eksternal. Kinerja dapat
diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai
kriteriaatau standar keberhasilan tolok ukur yang telah ditetapkan organisasi. Oleh
karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka
kinerja seseorangatau sekelompok tidak mungkin dapat diketahui bila tidak ada
tolok ukur keberhasilannya (Siagian & Khair, 2018).

Menurut (Wibowo, 2020) kinerja adalah manajemen tentang menciptakan
hubungan dan memastikan komunikasi yang efektif. Manajemen kinerja
memfokuskan pada apa yang diperlukan oleh organisasi, manajer, dan pekerja
untuk berhasil. Manajemen kinerja adalah tentang bagaimana kinerja dikelola
untuk memperoleh sukses.

Menurut (Mangkunegara, 2017) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut (Hasibuan,
2019) mendefinisikan Kinerja atau prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan.

Adapun menurut (Kasmir, 2019) kinerja merupakan hasil kerja dan

perilaku seseorang dalam suatu periode, biasanya satu tahun. Kemudian kinerja

11
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dapat diukur dari kemampuannya menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab
yang diberikan.

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat diketahui bahwa kinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
atau kelompok orang dalam suatu perusahaan atau organisasi, sesuai dengan tugas
dan fungsinya untuk mencapai tujuan organisasi.
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan

Tujuan pokok penilaian kinerja adalah untuk memotivasi karyawan dalam
mencapai sasaran organisasi dan dalam mematuhi standar perilaku yang telah
ditetapkan sebelumnya, agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan
(Rudianto, 2018). Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017) tujuan penilaian
Kinerjaadalah :

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan
kinerja.

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan.

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan
dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap Kkarier atau
terhadap pekerjaan yang di embannya sekarang.

4. Mendefenisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berpartisipasi sesuai dengan potensinya.

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui
rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

Adapun Manfaat penilaian kinerja menurut (Arifin, 2013) yaitu :
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11.
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Meningkatkan motivasi.

Meningkatkan kepuasan kerja.

Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan.

Pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan potensi diri menjadi lebih
besar.

Memberikan kesempatan untuk berkomunikasi dengan atasan.

Kesempatan untuk dapat mendiskusikan masalah pekerjaan dan bagaimana
cara mereka menyelesaikannya.

Kesempatan untuk mengukur dan mengidentifikasi kecenderungan kinerja
pekerja untuk memperbaiki manajemen selanjutnya

Kesempatan untuk mengembangkan suatu pandangan  umum
tentangpekerjaan individu dan dapartemen yang lengkap.

Memberikan peluang untuk mengembangkan sistem pengawasan yang
lebih baik.

Sebagai media untuk mengurangi kesenjangan antara sasaran individu
dengansasaran kelompok atau sasaran dapartemen SDM .

Dapat digunakan untuk mengidentifikasi kesempatakan bagi pekerja
dalamrangka perubahan tugas kerja (pemindahan pekerja).

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017) manfaat penilaian kinerja

karyawan vyaitu :

1.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk
prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa.
Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan

pekerjaannya.



14

3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam
perusahaan.

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja
dan pengawasan.

5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi
karyawan yang berada di dalam organisasi.

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga
dicapai performance yang baik.

7. Sebagai alat untuk melihat kekurangan atau kelemahan dan
meningkatkankemampuan karyawan selanjutnya.

8. Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan karyawan.

9. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan
karyawan.

10. Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas (job
description).

2.1.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut (Kasmir, 2019) mengemukakan terdapat beberapa faktor yang
diidentifikasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan, yakni :

1. Kepemimpinan
Kepemimpianan diidentifikasi sebagai gaya seseorang dalam melakukan
pengelolaan dan pengaturan pada bawahan serta organisasi yang dipimin

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang ada.
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2. Budaya organisasi
Budaya organisasi diidentifikasi sebagai kebiasaan yang dimiliki
organisasi, yang harus dipatuhi serta dijalankan oleh seluruh anggota
organisasi atau perusahaan.

3. Komitmen Organisasi Organisasi
Komitmen Organisasi merupakan suatu bentuk kepatuhan dari karyawan
dalam menjalankan kebijakan atau peraturan organisasi atau perusahaan
dalam melaksanakan pekerjaannya.
Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2020) faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah :

1. Faktor kemampuan,
Secara psikologis, kemampuan (Ability) karyawan terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + Skill). Artinya
karyawan yang memiliki 1Q diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari.

2. Faktor motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) seorang karyawan dalam
menghadapi situasi (Situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut (Robbins & Judge, 2021) terdapat 5 indikator untuk mengukur

kinerja karyawan secara individu, yaitu :
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Kualitas

Kualitas kerja dapat ditentukan melalui persepsi seorang karyawan
terhadap kualitas kerja yang dapat dicapai seorang karyawan saat
menjalankan tugasnya.

Kuantitas

Kuantitas kerja dapat diukur melalui satuan maupun jangka waktu
aktivitas kerja yang dilakukan oleh karyawan.

Ketepatan waktu

Ketepatan waktu didefinisikan sebagai jumlah aktivitas kerja yang
dilakukan karyawan menurut satuan wakatu yang dapat diidentifikasi dari
perspektif koordinasi dengan hasil output dan memaksimalkan waktu yang

tersedia untuk aktivitas lainnya.

. Efektivitas

Efektivitas didefinisikan sebagai tingkat pemanfaatan sumber daya
organisasi (termasuk teknologi, modal, tenaga dan bahan baku) untuk
meningkatkan output dari sumber daya yang digunakan.

Kemandirian

Kemandirian diidentifikasikan sebagai kemampuan karyawan untuk
melaksanakan tugasnya secara individu sesuai dengan Komitmen
Organisasi pekerjaanya.

Sedangkan menurut (Kasmir, 2016) indikator kinerja yaitu:

Kualitas (mutu)

Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu) dari

pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.dengan kata lain
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bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil dari
penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.

Kuantitas (jumlah)

Untuk mengukur Kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari
kuantitas (jumlah) dihasilkan oleh seseorang.dengan kata lain kuantitas
merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam bentuk
satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan yang
diselesaikan.

. Waktu (jangka waktu)

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu minimal dan maksimal
yang harus dipenuhi (misalnya 30 menit).

. Penekanan biaya

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah dianggar
sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang sudah
dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak melebihi dari
yang sudah dianggarkan.

. Pengawasan

Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan
pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan. Pada dasarnya
situasi dan kondisi selalu berubah dari keadaan yang baik menjadi tidak
baik atau sebaliknya.

Hubungan antar karyawan

Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama atau kerukunan
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antar karyawan dan antar pimpinan. Hubungan ini sering kali juga

dikatakan sebagai hubungan antar perseorangan.
2.1.2. Komitmen Organisasi
2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi Organisasi

Setiap individu dalam mengerjakan sebuah sesuatu pekerjaan tentu
memiliki pandangan yang berbeda dimata perusahaan. Dimana pekerjaan yang
diberikan pihak perusahaan tentu dapat mengetahui seberapa serius karyawan
untuk ikut berpartisipasi dalam memajukan perusahaan. Sehingga perusahaan
dapat mengambil tindakan yang mampu menguntungkan karyawan dan
perusahaan.

Menurut (Bismala et al., 2019) Komitmen Organisasi adalah suatu
keadaan dimana seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-
tujuan dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut.Jadi keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan
tertentu seorang individu.

Menurut (Siagian, 2016) Pendapat lain mengatakan Komitmen Organisasi
adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu mengenali dan
terikat pada organisasinya. Seseorang individu yang memiliki Komitmen
Organisasi tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati
organisasi.

Menurut (Fu’adah et al., 2023) Komitmen Organisasi merupakan sikap
individu yang memperlihatkan adanya keterikatan individu terhadap organisasi,
kelekatan emosi, identifikasi dan keterlibatan individu dengan organisasi serta

keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi Menurut (Yasa et al., 2021)
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Komitmen Organisasi adalah Komitmen Organisasi merupakan suatu kondisi
dimana karyawan memiliki kesetiaan untuk organisasinya.

Menurut (Tumbol et al., 2022) Komitmen Organisasi didefinisikan sebagai
keinginan pada sebagian pekerja untuk tetap menjadi anggota organisasi.
Komitmen Organisasi memengaruhi apakah pekerja tetap tinggal sebagai anggota
organisasi atau meninggalkan organisasi.

Berdasarkan pendapat diatas di atas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
Komitmen Organisasi merupakan kesetiaan kepada organisasi dimana karyawan
tersebut bekerja.
2.1.2.2. Tujuan dan Manfaat Komitmen Organisasi Organisasi

Menurut (Mangkunegara, 2017) ada tujuan dari Komitmen Organisasi
organisasi, yaitu :

1. Untuk menciptakan rasa memiliki tersebut, maka salah satu pihak dalam
manajemen harus mampu membuat karyawan:

a. Mampu mengidentifikasi dirinya terhadap organisasi.

b. Merasa yakin bahwa apa yang dilakukan atau pekerjaannya adalah
berharga bagi organisasi.

c. Merasa nyaman dengan organisasi.

d. Merasa mendapat dukungan yang penuh dari organisasi dalam bentuk
misi yang jelas (apa yang direncanakan untuk dilakukan), nilai-nilai
yang ada (apa yang diyakini sebagai hal yang penting oleh
manajemen), normanorma yang berlaku (cara-cara berperilaku yang

bisa diterima oleh organisasi).
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2. Adanya keterikatan atau kegairahan terhadap pekerjaan. Perasaan seperrti
itu dapat dimunculkan dengan cara :

a. Mengenali faktor-faktor motivasi dalam mengatur desain pekerjaan
(job design).

b. Kualitas kepemimpian.

c. Kemampuan dari manajer dan supervisor untuk mengenali bahwa
Komitmen Organisasi karyawan bisa mengingkatkan jika ada
perhatian terus menerus, memberi delegasi atas wewenang serta
memberi kesempatan dan ruang yang cukup bagi karyawan untuk
menggunakan keterampilan dan keahlian secara maksimal.

3. Pentingnya rasa memiliki

Rasa memiliki bisa muncul jika karyawan merasa bahwa mereka benar-
benar diterima menjadi bagian atau kunci penting dari organisasi. Ikut
sertakan keterlibatan karyawan dalam memuat keputusan dan jika mereka
merasa ideidenya di dengar dan merasa telah memberikan kontribusi pada
hasil yang dicapai, maka mereka akan cenderung menerima keputusan-
keputusan atau perubahan yang dimiliki, hal ini dikarenakan mereka
merasa dilibatkan dan bukan karena dipaksa.

Menurut (Luthans, 2018) Organisasi menginginkan agar seluruh karyawan
memiliki Komitmen Organisasi yang tinggi, manfaat Komitmen Organisasi
karyawan bagi organisasi, yaitu :

1. Menghindari biaya pergantian karyawan yang tinggi
Seseorang yang berKomitmen Organisasi tidak menyukai untuk berhenti

dari pekerjaannya dan menerima pekerjaan lainnya. Ketika seorang
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karyawan berKomitmen Organisasi maka tidak akan terjadi pergantian
karyawan yang tinggi. Komitmen Organisasi mempengaruhi apakah
seorang karyawan akan tetap bertahan sebagai anggota organisasi atau
meninggalkan organisasi untuk mencari pekerjaan lain. Keluarnya
seorang karyawan dari suatu organisasi dapat dilakukan secara sukarela
atau dikeluarkan secara paksa oleh organisasi.
2. Mengurangi atau meringankan supervise karyawan
Karyawan yang berKomitmen Organisasi dan memiliki keahlian yang
tinggi akan mengurangi keperluan supervise terhadapnya. Supervise yang
ketat dan pengawasan yang melekat akan membuang-buang waktu dan
biaya.
3. Meningkatkan efektifitas organisasi

Penelitian menunjukan bahwa ketiadaan Komitmen Organisasi dapat
mengurangi efektivitas organisasi. Sebuah organisasi yang karyawannya
memiliki Komitmen Organisasi akan mendapatkan hasil yang diinginkan
seperti kinerja tinggi, tingkat pergantian karyawan rendah dan tingkat
ketidak hadiran yang rendah. Selain itu juga akan menghasilkan hal lain
yang diinginkan yaitu Komitmen Organisasi yang hangat, mendukung
menjadi anggota tim yang baik dan siap membantu.

2.1.2.3. Faktor Faktor Komitmen Organisasi Organisasi
Terdapat bermacam-macam faktor yang mempengaruhi Komitmen

Organisasi dimana kegiatan dilaksanakan (Moorhead, 2018), yaitu :
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1. Ciri pribadi
Pekerja termasuk jabatannya dalam organisasi, dan variasi kebutuhan dan
keinginan yang berbeda dari setiap karyawan.

2. Ciri pekerjaan
Seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan kerja.

3. Pengalaman kerja
Seperti keterandalan organisasi di masa lampau dan caracara pekerja lain
dlam mengutarakan dan membicarakan perasaannya tentang organisasi.

4. Rekan kerja
Team work yang yang baik, saling memberikan dukungan, bantuan, atau
saran akan membuat pekerjaan lebih menyenangkan. Hubungan baik
dengan rekan kerja akan sangat berarti jika pekerjaan tersebut
membutuhkan kerja sama tim.
Sementara menurut (Nurhalizah & Jufrizen, 2024) faktor-faktor yang

mempengaruhi Komitmen Organisasi adalah

1. Faktor personal
Yang meliputi job expectations, psychological contract, jot choice
factors, karakteristik personal. Keseluruhan faktor ini akar membentuk
Komitmen Organisasi awal.

2. Faktor organisasi
Meliputi initial works experiences, job scope, supervision, goal
consistency organizational. Semua faktor itu akar membentuk atau

memunculkan tanggung jawab.
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3. Non-organizational faktors,
Yang meliputi availability of alternative jobs. Faktor yang bukan berasal
dari dalam organisasi, misalnya ada tidaknya altematif pekerjaan lain. Jika
ada dan lebih baik, tentu karyawan akar meninggalkannya.

2.1.2.4. Indikator Komitmen Organisasi Organisasi
Menurut (Robbins & Judge, 2017) indikator dari Komitmen Organisasi
adalah :

1. Affective commitment
Hal ini berkaitan dengan adanya ikatan emsosional karyawan, identifikasi,
dan keterlibatan dalam organisasi karena keinginan dari diri sendiri..

2. Continuance commitment
Adalah Komitmen Organisasi yang didasarkan akan kebutuhan rasional.
Dengan kata lain Komitmen Organisasi ini terbentuk atas dasar untung dan
rugi yang didapatkan oleh karyawan. Sehingga menjadi bahan
pertimbangan apa yang harus dikorbankan bila menetap pada suatu
organisasi.

3. Normative commitment
Adalah komitment yang didasarkan pada norma yang ada dalam diri
karyawan. Yang berisi keyakinan individu akan tanggung jawab terhadap
organisasi. Jadi seorang karyawan bertahan karena adanya loyalitas.
Menurut (Luthans, 2018) Indikator dari Komitmen Organisasi adalah

sebagai berikut :
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1. Komitmen Organisasi berkesinambungan.
Yaitu Komitmen Organisasi yang berkaitan dengan dedikasi anggota
dalam melanjutkan kelangsungan hidup organisasi dan menghasilkan
orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi.
2. Komitmen Organisasi terpadu
Yaitu Komitmen Organisasi anggota terhadap organisasi sebagai akibat
adanya hubungan sosial dengan anggota lain di dalam organisasi. Hal ini
terjadi karena kepercayaan karyawan pada normanorma yang dianut
organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat.
3. Komitmen Organisasi terkontrol
Yaitu Komitmen Organisasi anggota pada norma organisasi yang
memberikan perilaku ke arah yang diinginkannya. Sebab norma-norma
tersebut mampu dan sesuai dalam memberikan sumbangan terhadap
perilaku yang diinginkannya.
2.1.3. Kepemimpinan Tranformasional
2.1.3.1 Pengertian Kepemimpinan Tranformasional
Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada keprihatinan dan
kebutuhan pengembangan dari pengikut individual; mereka mengubah kesadaran
para pengikut akan persoalan- persoalan dengan membantu mereka memandang
masalah dengan cara-cara baru dan mereka mampu menggairahkan,
membangkitkan, dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra
untuk mencapai tujuan kelompok.
Menurut (Northouse, 2021) Kepemimpinan Tranformasional adalah

Kepemimpinan Tranformasional yang murni adalah kepemimpinan yang bersifat
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sosial dan peduli dengan kebaikan bersama. Pemimpin transformasional yang
bersifat sosial ini mengalahkan kepentingan mereka sendiri demi kebaikan orang
lain. Menurut (Mutholib & Ammy, 2021) Kepemimpinan Tranformasional adalah
merupakan proses dimana orang terlibat dengan orang lain, dan menciptakan
hubungan yang yang menciptakan motivasi dan moralitas dalam diri pemimpin
dan pengikut.

Selanjutnya  (Rivai, 2020) menyatakan bahwa Kepemimpinan
Tranformasional adalah tipe kepemimpinan yang memadu atau memotivasi
pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran
dan tuntutan tugas.pemimpin jenis ini yang memberikan pertimbangan dan
rangsangan intelektual yang diindividualkan, dan yang memiliki karisma.

Menurut (Jufrizen & Lubis, 2020) Kepemimpinan Tranformasional adalah
tipe kepemimpinan yang memadu atau memotivasi pengikut mereka dalam arah
tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntutan tugas. Pemimpin
jenis ini yang memberikan pertimbangan dan rangsangan intelektual yang
diindividualkan, dan yang memiliki karisma.

Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa
Kepemimpinan Tranformasional sebagai suatu proses dimana pemimpin dan
pengikutnya bersama-sama saling meningkatkan dan mengembangkan moralitas
dan motivasinya.
2.1.3.2. Karakteristika Kepemimpinan Transformasional

Menurut (Bass & Riggio, 2016) Kepemimpinan Tranformasional dalam

teorinya dapat dilihat empat komponen inti selalu melekat, yaitu :
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1. Pengaruh idealis.
Pemimpin transformasional berperilaku dengan cara mempengaruhi
pengikut mereka sehingga pengikut dapat mengagumi, menghormati,
sehingga dapat dipercaya. Ada dua aspek yang dilihat untuk pengaruh
ideal ini, yaitu : perilaku pemimpin dan unsur-unsur yang dikaitkan
dengan pemimpin.

2. Motivasi yang memberi inspirasi.
Pemimpin transformasional berperilaku dengan cara yang memberikan
motivasi dan menginspirasi orang-orang di sekitar mereka dengan
memberikan arti dan tantangan untuk bekerja. Semangat tim terangsang,
antusiasme dan optimisme akan ditampilkan. Sehingga pemimpin
mendapatkan yang aktif terlibat dengan pola komunikasi yang intens serta
menunjukkan Komitmen Organisasi terhadap tujuan dan visi bersama.

3. Stimulasi intelektual.
Pemimpin transformasional mendorong upaya pengikut mereka untuk
menjadi inovatif dan kreatif dengan mempertanyakan asumsi, reframing
masalah, dan mendekati situasi lama dengan cara baru, kreativitas
didorong. Tidak ada kritik public terhadap kesalahan individu anggotanya.

4. Pertimbangan individual.
Pemimpin transformasional memberikan perhatian khusu terhadap
kebutuhan masing-masing pengikut individu untuk pencapaian dan
pertumbuhan dengan bertindak sebagai pelatih atau mentor. Pengikut dan

rekan yang potensial dikembangkan pada tingkat yang lebih tinggi.
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Menurut (Rivai, 2020) Kepemimpinan Tranformasional diyakini banyak
pihak sebagai Kepemimpinan yang efektif dalam memotivasi para bawahannya
untuk berperilaku seperti yang dinginkan.Kepemimpinan Tranformasional,
terdapat tiga cara sebagai berikut:

1. Mendorong karyawan untuk lebih menyadari arti penting dari hasil dan
usaha.

2. Mendorong karyawan untuk mendahulukan kepentingan bersama.

3. Meningkatkan kebutuhan karyawan yang lebih tinggi seperti harga diri dan
aktualisasi diri.

4. Pemahan akan pentingnya hasil usaha harus diterapkan kepada para
karyawan.

2.1.3.3. Faktor Faktor Kepemimpinan Tranformasional

Menurut  (Northouse, 2021) ada empat faktor Kepemimpinan

Tranformasional yang dipengaruhi yaitu:
1. Pengaruh ideal

Adalah komponen emosional dari kepemimpinan. Pengaruh ideal

mendeskripsikan pemimpin yang bertindak sebaga teladan yang kuat

sebagai pengikut.
2. Motivasi yang menginspirasi

Faktor ini menggambarkan pemimpin yang mengomunikasikan harapan

tinggi kepada karyawan, menginspirasi mereka lewat motivasi untuk

menjadi setia pada dan menjadi bagian dari visi bersama dalam organisasi.
3. Rangsangan intelektual

Hak ini mencakup yang merangsang pengikut untuk bersikap kreatif dan
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inovatif serta merangsang keyakinan dan nilai mereka sendiri, seperti juga
nilai dan keyakinan pemimpin serta organisasi.
4. Pertimbangan yang diadaptasi
Faktor ini mewakili pemimpin yang memberikan iklim yang mendukung,
dimana mereka mendengarkan dengan saksama kebutuhan masing-masing
pengikut. Pemimpin bertindak sebagai pelatih dan penasihat, sambil
mencoba untuk membantu karyawan bener-benar mewujudkan apa yang
diinginkan.
Menurut (Rustandi, 2020) ada beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi
efektivitas kepemimpinan mencakup yaitu:
1. Kepribadian, pengalaman masa lampau, dan harapan dari pemimpin yang

bersangkutan.

N

. Harapan dan perilaku atasan.

w

. Karakteristik, harapan, perilaku bawahan.

4. Persyaratan tugas.

5. Kultur dan kebijakanorganisasi.

6. Harapan serta perilaku rekan kerja.
2.1.3.4. Indikator Kepemimpinan Tranformasional

Menurut (Kartono, 2019) mengungkapkan bahwa Kepemimpinan

Tranformasional memiliki empat indikator yaitu :

1. Karisma (Charisma)
Memberikan visi dan misi, menanamkan rasa bangga, mendapatkan

perhatian (respec) dan kepercayaan (trust). Pemimpin transformasional
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terlihat karismatik oleh pengikutnya dan mempunyai suatu kekuatan dan
pengaruh.

2. Inspirasional (Inspirasioni)
Mengkomunikasikan ekspektasi yang tinggi, menggunakan simbul untuk
memfokuskan upaya, mengekspresikan tujuan dengan cara-cara yang
sederhana.

3. Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation)
Menghargai ide-ide bawahan (promote intelegence), mengembangkan
rasionalisasi dan melakukan pemecahan masalah secara cermat.

4. Perhatian Individu (Individualized Consideration)
Memberikan perhatian pada pribadi, menghargai perbedaan setiap
individual, memberi nasehat dan pengarahan.
Menurut (Handoko, 2019) indikator Kepemimpinan Tranformasional

tradalah sebagai berikut:

1. Kemampuan
Dalam kedudukannya sebagai karyawan mencakup pelaksanaan fungsi-
fungsi dasar manajemen, terutama pengarahan dan pengawasan terhadap
orang lain.

2. Kebutuhan
Kebutuhan prestasi dalam pekerjaan, mencakup pencarian tanggung jawab
dan keinginan sukses.

3. Kecerdasan

Mencakup kebijakan, pemikiran kreatif dan daya fikir.
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4. Ketegasan
Kemampuan untuk membuat keputusan-keputusan dan memecahkan
masalah masalah dengan cepat, tepat, akurat.

5. Kepercayaan diri
Pandangan terhadap dirinya sebagai kemampuan untuk menghadapi
masalah.

6. Kreatif

Kemampuan untuk bertindak tidak bergantung mengembangkan rangkaian

kegiatan dan menemukan cara-cara baru, inovasi, pembaharuan,

perubahan.
2.1.4. Budaya Organisasi
2.1.4.1. Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi mengacu pada budaya yang berlaku dalam
perusahaan karena pada umumnya perusahaan itu dalam bentuk organisasi, yaitu
kerjasama antara beberapa orang yang membentuk kelompok atau satuan kerja
sama tersendiri.

Budaya organisasi menurut (Sutrisno, 2019) yaitu sebagai sebuah sistem
nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions)
atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati serta diikuti oleh para
anggota organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah.

Menurut (Prayogi & Rialdy, 2018) mengemukakan bahwa budaya
organisasi adalah sistem nilai bersama dalam suatu perusahaan atau organisasi
yang menjadi acuan dan keyakinan para karyawan dalam melakukan pekerjaannya

untuk dapat mencapai tujuan dari organisasi yang telah ditetapkan.
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Sedangkan (Burhan et al., 2014), mengemukakan bahwa budaya organisasi
adalah pemahaman mengenai nilai-nilai dan kepercayaan yang dikembangkan
dalam organisasi atau sub unit yang mengarahkan perilaku dari anggota
Perusahaan.

Berdasarkan pemaparan diatas, dapat diambil kesimpulan bahwasanya
budaya organisasi adalah sekumpulan nilai-nilai dan norma- norma yang ada
dalam suatu organisasi dan berlaku untuk semua anggota organisasi dimana nilai
dan norma tersebut dijadikan sebagai pedoman bersama.
2.1.4.2. Tujuan dan Manfaat Budaya Organisasi

Menurut (Wirawan, 2013) tujuan budaya organisasi sebagai berikut :

1. Identitas organisasi

Budaya organisasi berisi satu set karakteristik yang mekukiskan organisasi

dan membedakannya dengan organisasi yang lain. Budaya organisasi

menunjukkan identitas organisasi kepada orang diluar organisasi.
2. Menyatukan organisasi

Budaya organisasi merupakan iem normatif yang merekatkan unsur-unsur

organisasi menjadi satu. Norma arau nilai-nilai, dan kode etik budaya

organisasi menyatukan dan mengoordinasi anggota organisasi.
3. Reduksi Konflik Pola pikir

Asumsi, dan filsafat organisasi yang sama memperkecil perbedaan dan

terjadinya konflik diantara anggota organisasi. Jika terjadi perbedaan atau

konflik, budaya organisasi mempunyai cara untuk menyelesaikannya.
4. Komitmen Organisasi Kepada Organisasi dan Kelompok

Budaya organisasi bukan saja menyatukan, tetapi juga memfasilitasi
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Komitmen Organisasi anggota organisasi kepada organisasi dan kelompok
kerjanya. Budaya organisasi yang kondusif mengembangkan ras memiliki
dan Komitmen Organisasi tinggi terhadap organisasi dan kelompok
kerjanya.

Reduksi Ketidakpastian

Budaya organisasi mengurangi ketidakpastian dan meningkatkan
kepastian. Budaya organisasi menentukan kemana arah, apa yang akan
dicapai, dan bagaimana mencapainya.

Menciptakan Konsistensi

Budaya organisasi menciptakan konsistensi berfikir, berperilaku, dan
merespons lingkungan organisasi. Budaya organisasi memberikan
peraturan, panduan, prosedur, serta pola memproduksi dan melayani
konsumen, pelanggan, nasabah, atau klien organisasi.

Motivasi Budaya organisasi memotivasi anggota untuk mencapai tujuan
organisasi. Dalam mencapai tujuan organisasi, mereka juga memotivasi
untuk menggunakan perilaku dan cara tertentu, yaitu cara yang dapat
diterima oleh budaya organisasi.

Kinerja Organisasi

Budaya Organsiasi yang kondusif menciptakan, meningkatkan, dan
mempertahankan Kkinerja tinggi. Budaya organisasi yang kondusif
menciptakan kepuasan kerja, etos kerja, dan motivasi kerja karyawan.
Keselamatan Kerja

Budaya Organisasi mempunyai pengaruh tehadap keselamatan Kkerja.

Untuk meningkatkan kinerja keselamatan dan kesehatan kerja.
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10. Sumber Keunggulan Kompetitif
Budaya Organisasi merupakan sakah satu sumber keunggulan kompetitif.
Budaya organisasi yang kuat mendorong motivasi kerja, konsistensi,
efektifitas, dan efisiensi, serta menurunkan ketidakpastian yang
memungkinkan kesuksesan organisasi dalam pasar dan persaingan.
Beberapa manfaat budaya organisasi dikemukakan oleh (Robbins &

Judge, 2021) sebagai berikut:

1. Mengatasi peran yang membedakan antara organisasi yang satu dengan
organisasi yang lain. Setiap organisasi mempunyai peran yang berbeda
sehingga perlu memiliki akar budaya yang kuat dalam sistem dan kegiatan
yang ada dalam organisasi.

2. Menimbulkan rasa memiliki identitas bagi para anggota organisasi Dengan
budaya organisasi kuat akan merasa memiliki identitas yang merupakan
ciri khas organisasi.

3. Mementingkan tujuan bersama daripada mengutamakan kepentingan
individu.

4. Menjaga stabilitas organisasi. Kesatuan komponen-komponen organisasi
yang direkatkan oleh pemahaman budaya yang sama akan membuat
kondisi organisasi relative stabil.

2.1.4.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi
Menurut (Wahyudi & Tupti, 2019), Ada beberapa faktor yang
mempengaruhi Budaya Organisasi :

1. Komunikasi yang efektif

Dengan komunikasi yang efektif, pihak manajemen dapat melakukan
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sosialisasi tujuan dan misi perusahaan, menyampaikan aturan perusahaan,
dan memberitahukan kebijakan-kebijakan yang ditetapkan. Pola
komunikasi yang diterapkan dalam perusahaan akan menciptakan suatu
pola tingkah laku karyawan dalam berhubungan antar mereka satu sama
lain, ataupunantara atasan dan bawahan.

Motivasi

Upaya-upaya manajemen memotivasi karyawan juga membentuk budaya
tersendiri dalam perusahaan. Apakah karyawan selalu dimotivasi dengan
uang, bagaimana perusahaan memandang kerja keras karyawan, atau
sejauh mana perusahaan memperhatikan kondisi lingkungan kerja. Upaya
perusahaan memotivasi karyawan akan menunjukkan bagaimana
perusahaan memandang sumber daya manusia yang ada didalamnya.
Karakteristik organisasi

Ukuran dan kompleksitas organisasi akan menentukantingkat spesialisasi
dan hubungan personal, yang selanjutnya mempengaruhi tingkat otoritas
pengambilan keputusan, kebebasan, tanggung jawab, dan proses
komunikasi yang terjadi. Selain itu, bidang kegiatan organisasi juga
mempengaruhi budaya yang berlaku di organisasi.

. Proses-proses Administrasi

Yang dimaksud dalam hal ini adalah pemberian penghargaan terhadap
yang berprestasi, toleransi terhadap konflik, dan kerja kelompok yang
terjadi. Proses ini akan mempengaruhi budaya karena akan menunjukkan
individu yang bagaimana yang dipandang berhasil dalam perusahaan,

bagaimana perusahaan memandang konflik, dan apakah perusahaan
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tersebut menekankan kerja kelompok atau individu.

5. Struktur Organisasi
Struktur organisasi bisa saja kaku ataupun fleksibel. Selainitu dalam setiap
organisasi mungkin pula terjadi sentralisasi dan formalisasi yang tinggi
ataupun rendah. Semua ini berpengaruh pada budaya perusahaan. Dalam
struktur yang kaku dan formalisasi yang tinggi, akan berlaku kebiasaan
untuk menghindari sesuatu yang tidak pasti, dan segala sesuatu harus
dibuat aturan tertulisnya. Dalam struktur yang fleksibel dan formalisasi
yang tidak tinggi, mungkin karyawan lebih dibiasakan untuk menghadapi
ketidakpastian secara kreatif dan mandiri.

6. Gaya Manajemen
Berkaitan dengan kepemimpinan, gaya manajemen juga mempengaruhi
budaya perusahaan.

2.1.4.4. Indikator Budaya Organisasi

Menurut (Mangkunegara, 2020) indikator budaya organisasi dapat diukur

1. Norma
Norma adalah sebuah aturan yang tidak tertulis, yang diterima anggota
kelompok. Norma memberitahu apa yang harus dan tidak harus dilakukan
di bawah keadaan atau situasi tertentu. Norma bersifat memotivasi,
berkomitmen, serta meningkatkan karyawan berkinerja tinggi.

2. Nilai dominan
Nilai Dominan adalah nilai-nilai utama yang ada dalam organisasi yang
diterima anggota organisasi. Organisasi mengharapkan karyawan

membagikan nilai-nilai utama yang merupakan menggambarkan suatu
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kepribadian yang ada dalamsuatu organisasi. Jika nilai di anggap penting,
maka nilai akan membimbing karyawan berprilaku secara konsisten
terhadap berbagai situasi. Nilai juga merupakan keinginan efektif
kesadaran atau keinginan yang membimbing perilaku bagaimana seorang
karyawan mampu memiliki efisiensi tinggidan kualitas tinggi.

Aturan

Aturan adalah peraturan, prosedur, kebijakan secara tertulis yang telah
disepakati dan wajib dipatuhi dan dijalankan oleh seluruh karyawan
didalam suatu organisasi. Memiliki standar, bagaimana karyawan
berinteraksi. Contohnya dalam berbicara, berperilaku, ketepatan waktu
disiplin dalam hadir maupun mengerjakan tugas. Semua agar memiliki
kinerja yang baik danhasil yang baik pula bagi organisasi.

Iklim organisasi

Iklim Organisasi yaitu suatu penyampaian keterbukaan atau perasaan
seorang karyawan didalam suasana lingkungan kerja, yang berguna
untuk mengevaluasi seluruh masalah yang ada di lingkungan kerja agar
tujuan organisasi tercapai.

Menurut (Robbins & Judge, 2021), indikator yangmempengaruhi Budaya

Organisasi antara lain:

1.

Inovasi dan Pengambilan Resiko (Inovation and risk taking)

Pekerjadi dorong untuk menjadi inovatif dan berani mengambil resiko.
Perhatian Terhadap Detail (Attention to detail)

Para pekerja diharapkan menunjukkan ketepatan, analisis, dan perhatian

pada hal detail.
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3. Orientasi Pada Hasil (Outcome orientation)
Dimana manajemen fokus kepada hasil atau manfaat dari pada sekedar
pada teknik atau proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu.
4. Orientasi Pada Manusia (People orientation)
Dimana keputusan manajemen mempertimbangkan pengaruh manfaatnya
kepada manusia dalamorganisasi.
5. Orientasi Pada Tim (Team orientation)
Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan berdasarkan tim, bukan
berdasar pada individu.
6. Agresivitas (Aggressiveness)
Sejauh mana organisasi mendorong para karyawan untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan cepat bukannya bersantai-santai.
2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan
Menurut (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) mengemukakan bahwa Kinerja
yang tinggi merupakan salah satu keunggulan kompetitif perusahaan. Kinerja
sangat tergantung pada sumber daya manusia yang tinggi dan moral yang baik.
Sumber Daya Manusia merupakan salah satu unsur terpenting dalam menentukan
keberhasilan suatu perusahaan. Menurut (Indajang et al., 2020) kepemimpinan
merupakan hal yang sangat penting dalam manajerial, karena kepemimpinan
maka proses manajemen akan berjalan dengan baik dan karyawan akan bergairah
dalam melakukan tugasnya. Kepemimpinan yang bisa menumbuhkan motivasi

kerja karyawan adalah kepemimpinan yang bisa menumbuhkan rasa percaya diri
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para karyawan dalam menjalankan tugasnya masing-masing.

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang oleh (Siswadi & Avrif,
2021), (Jufrizen, 2017) dan (Syahputra et al., 2020), yang menyatakan bahwa
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

2.2.2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Yulan & Bernarto, 2017) mengemukakan bahwa budaya
organisasi merupakan suatu nilai yang di yakini oleh seluruh anggota dan
dijadikan pedoman untuk melakukan kegiatan dalam organisasi. Dengan adanya
budaya organisasi yang baik maka kinerja karyawan juga akan semakin tinggi,
terlihat dari karyawan mampu bekerja sesuai standar serta mampu mencapai target
kerja yang di tetapkan oleh perusahaan, karyawan juga mampu bekerjasama
dengan baik. Menurut (Gultom, 2015)budaya yang kuat adalah faktor alat yang
sangat berharga untuk mengendalikan perilaku karena membantu karyawan
melakukan pekerjaan mereka dengan lebih baik dan mencapai tujuan yang
diinginkan. Setiap karyawan harus memahami budaya dan bagaimana budaya itu
diterapkan di awal karir mereka.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Yusnandar et al., 2020), (Yusnandar & Viawanty, 2021), (Ambarwati, 2019),
(Muis et al., 2018), dan (Harahap & Nasution, 2023) yang menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen
Organisasi
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Komitmen

Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional berpengaruh tidak langsung



39

terhadap Komitmen Organisasi organisasi. Komitmen Organisasi dipengaruhi
oleh kepemimpinan transformasional karena pemimpin yang menerapkan
kepemimpinan transformasional mampu mengartikulasikan visi, dan memberikan
dukungan kepada individu di organisasi, hal ini berarti semakin baik
kepemimpinan transformasional yang ada, maka akan semakin meningkat pula
Komitmen Organisasi karyawan begitupun sebaliknya (Sitorus, 2017).

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Yohannes & Supit,
2016), (Sitorus, 2017) dan (Safira & Adlina, 2022) hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasi organisasi.
2.2.4. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi
Organisasi

Menurut (Nurhasanah et al., 2022) budaya organisasi merupakan aktivitas
operasional yang sangat penting dalam perusahaan. Kualitas dari karyawan dapat
dikembangkan didalam budaya organisasi itu sendiri. Untuk menghasilkan
karyawan yang memiliki pengetahuan keahlian dan sikap mental yang sesuai
dengan yang dibutuhkan perusahaan maka penyelenggaraan budaya organisasi
merupakan suatu keharusan. Melalui adanya budaya organisasi akan
meningkatkan Komitmen Organisasi karyawan sehingga dapat menunjang
keberhasilan perusahaan.

Hal ini sejalan dengan hasil penelititan yang dilakukan oleh (Wibawa &
Made, 2018) (Dewi & Surya, 2017) dan (Ayal Andre, 2019) bahwa budaya

organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi organisasi.
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2.2.5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Jufrizen, 2018) Komitmen Organisasi adalah keadaan dimana
individu mempertimbangkan sejauh mana nilai dan tujuan pribadinya sesuai
dengan nilai dan tujuan organisasi, serta sejauh mana keinginan karyawan dalam
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Karyawan dengan Komitmen
Organisasi yang tinggi umumnya mempunyai catatan kehadiran dan kinerja yang
baik, serta menunjukkan kesetiaannya terhadap organisasi. (Pertiwi et al., 2022)
mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki Komitmen Organisasi yang
tinggi maka akan menujukkan kebiasaan-kebiasaan yang positif untuk
memberikan upaya yang lebih banyak dalam bekerja. Karyawan yang memiliki
Komitmen Organisasi yang tinggi pada perusahaan maka akan menunjukkan
kualitas yang baik dalam bekerja sehingga tingkat pergantian karyawan terhadap
perusahaan pun rendah.

Komitmen Organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecendrungan pegawai untuk bertahan sebagai anggota
organisasi. Komitmen Organisasi merupakan identifikasi dan keterkaitan
seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Pegawai dengan Komitmen
Organisasi yang tinggi memiliki perbedaan sikap di banding yang berKomitmen
Organisasi rendah. Komitmen Organisasi yang tinggi menghasilkan performa
kerja, rendahnya tingkat absen pegawai (Siswadi et al., 2020).

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Manery
et al.,, 2018), (Meutia & Husada, 2019), dan (Sibajat et al., 2021) yang
menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja

karyawan.
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2.2.6. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi Organisasi.

Kepemimpinan Transformasional merupakan salah satu Kepemimpinan
yang menekankan pada pentingnya seorang pemimpin menciptakan visi dan
lingkungan yang memotivasi para bawahan untuk berprestasi melampaui
harapannya. Sehingga dengan diterapkannya Kepemimpinan Transformasional
yang baik maka akan mendorong terciptanya kinerja karyawan yang lebih baik.
Disisi lain karyawan juga harus memiliki Komitmen Organisasi yang baik,
dimana merupakan sikap karyawan untuk tetap berada dalam organisasi dan
terlihat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilainilai dan tujuan organisasi.
Sehingga ketika Komitmen Organisasi yang baik maka pengaruh Kepemimpinan
Transformasional yang diterapkan terhadap kinerja karyawan yang dihasilkan juga
akan meningkatkan (Mutholib & Ammy, 2021).

Hal ini didukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Purnawati et al.
2017), (Hidayat et al., 2020), dan (Mubarak & Darmanto, 2015) yang menunjukkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan melalui
Komitmen Organisasi Organisasi.

2.2.7. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
Komitmen Organisasi

Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada peralatan
modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada
manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut (Yusnandar, 2023). Berhasil atau
tidaknya perusahaan mencapai tujuan atau target yang telah disepakati sangat

memerlukan Kinerja karyawan yang mendukung segala visi dan misi dari
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perusahaan itu sendiri. Terutama dari para pimpinan dalam perusahaan selaku
pembuat kebijakan. (Utami & Bandiastuti, 2022) mengemukakan bahwa semakin
tinggi budaya organisasi dibangun pada suatu organisasi akan berdampak nyata
pada peningkatan Komitmen Organisasi karyawan pada organisasi tersebut.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Utami & Bandiastuti, 2022), (Fauzi et al., 2016) dan (Nurdin & Rohendi,
2016), bahwa Komitmen Organisasi memediasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka kerangka konseptual dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :

Kepemimpinan
Transformasional

Kinerja
Karyawan

Komitmen
Organisasi

Budaya
Organisasi

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
2.3. Hipotesis Penelitian
Menurut (Sugiyono, 2019) hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadaprumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian
biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. Berdasarkan perumusan
masalah yang di kemukakan di atas hipotesis penelitian dapat dirumuskansebagai

berikut :
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. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.

. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.

. Kepemimpinan  Transformasiona berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.

. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.

. Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.

. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
melalui Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1
Medan.

. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui

Komitmen Organisasi pada PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional 1 Medan.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan pendekatan asosiatif. Menurut (Sugiyono, 2019) Penelitian asosiatif
adalah “ penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel atau lebih”. Sedangnakan menurut (Juliandi et al., 2018). Penelitian
asosiatif adalah penelitian yang berupaya untuk mangkaji bagaimana suatu
variabel memiliki ketertarikan atau berhubungan dengan variabel lain, atau
apakah suatu variabel dipengaruhi oleh variabel lainnya, atau apakah suatu
variabel menjadi sebab perubahan variabel lainnya
3.2. Definisi Operasional Variabel

Menurut (Sugiyono, 2019) definisi operasional adalah penentuan kontrak
atau sifat yang akan dipelajari sehingga menjadi variabel yang dapat di ukur.
Dalam penelitian ini definisi operasional yang diukur ada dua variabel, yaitu
Kepemimpinan Transformasional (X1) dan Budaya Organisasi (X2) dan Kinerja
Karyawan sebagai variabel terikat. Definisi operasional variabel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Variabel Independen

Variabel bebas (independen variabel) merupakan variabel yangmenjadi
sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependen (terikat). Variabel
Independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kepemimpinan

Transformasional (X1), Budaya Organisasi (X2)
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2. Variabel Penghubung
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Variable mediasi adalah variable yang secara teoritis mempengaruhi

hubungan antara variable

independen dengan variable dependen menjadi

hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat di amati dan di ukur Variabel

Mediasi dalam penelitian ini adalah Komitmen Organisasi (Z).

3. Variabel Dependen

Variabel dependen merupakan variabel utama yang menjadi daya tarik

atau fokus penelitian,

variabel

ini juga dikenal

sebagai

variabel terikat

Chandrarin (2017). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja
Karyawan (Y).

Tabel. 3.1 Definisi Operasional

Variabel Definisi Indikator Pernyataan
Kinerja Kinerja merupakan hasil kerja | 1. Kualitas 1,2
Karyawan | secara kualitas dan kuantitas | 2. Kuantitas 34
(Y) yang dicapai oleh seseorang | 3. Ketepatan waktu 5,6
atau kelompok orang dalam | 4. Efektivitas
suatu perusahaan atau | 5. Kemandirian 7,8
organisasi, sesuai dengan tugas | Menurut (Robbins & 9,10
dan fungsinya untuk mencapai |Judge, 2021)
tujuan organisasi
Komitmen | Komitmen Organisasi | 1. Affective 1,2
Organisasi | merupakan Kkesetiaan kepada commitment
2) organisasi dimana karyawan | 2. Continuance 34
tersebut bekerja commitment
3. Normative 5,6
commitment
Menurut (Robbins &
Judge, 2021)
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Kepemimpi | Kepemimpinan 1. Karisma 1,2
nan Tranformasional sebagai suatu (Charisma)
Tranformas | proses dimana pemimpin dan 2. Inspirasional 34
ional (X1) | pengikutnya bersama-sama (Inspirasioni)
saling meningkatkan dan 3. Stimulasi 5,6
mengembangkan moralitas dan Intelektual
motivasinya (Intelektual
Stimulation)
4. Perhatian Individu 7,8

(Individualized
Consideration)

Menurut : (Kartono,

2019)
Budaya Budaya organisasi adalah | 1. Norma 1,2
Organisasi | sekumpulan  nilai-nilai  dan | 2. Nilai dominan 34
(X2) norma- norma yang ada dalam | 3. Aturan 5,6
suatu organisasi dan berlaku | 4. 1klim organisasi 7,8

untuk semua anggota organisasi | Menurut
dimana nilai dan norma |(Mangkunegara, 2020)
tersebut  dijadikan  sebagai

pedoman bersama

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara 1V
Regional 1 Medan, JI. Sei Batang Hari No.2, Simpang Tanjung, Medan Sunggal,
Kota Medan, Sumatera Utara.
3.3.2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian dimulai dari bulan Juli 2024 sampai dengan bulan

Desember 2024
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Tabel 3.2 Waktu Penelitian

2024
Jenis Kegiatan|  Juli Agustus |September| Oktober |November| Desember
No 112(3|4|1](2/3|4|1|2|3|4(1|2|3|4|1(2|3|4|1(2|3|4
1 [Pengajuan
Judul
2 [Prariset
Penelitian

3 Penyusunan

Proposal

4 |Bimbingan

Proposal

5 |Seminar

Proposal

6 |Revisi

Proposal

7 |Penyusunan

Proposal

8 Bimbingan

Proposal

9 |Sidang Mejad
Hijau

3.4. Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya (Sugiyono, 2019). Populasi
dari penelitian ini adalah seluruh pada PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional 1

Medan, JI. Sei Batang Hari No.2, Simpang Tanjung, Medan Sunggal, Kota
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Medan, Sumatera Utara. yang bejumlah 147 orang.

Tabel 3.3 Jumlah Populasi PT.PN IV Medan Regional 1 Medan

T
1 Divisi Teknologi Informasi 21 14,28 %
2 Divisi Satuan Pengawasan Intern 22 14,96 %
3 Divisi Operasional 21 14,28 %
4 Divisi Pemasaran & Komersial 20 13,62 %
5 Divisi Strategi & Sustainability 15 10,20 %
6 Divisi Keuangan dan 20 -

Manajemen Resiko
7 Divisi Sumber Daya Manusia 28 13,61 %
Jumlah 147 100 %
3.4.2. Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diambil untuk diteliti dan
hasil penelitiannya digunakan sebagai representasi dari populasi secara
keseluruhan. Dengan demikian, sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari
populasi yang diambil dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan
digeneralisasi terhadap populasi (Suryani & Hendryadi, 2015).

Bila populasi besar (>100) maka pengambilan sampel dapat dilakukan
dengan berbagai metode, salah satunya adalah dengan menggunakan rumus slovin
(Suryani & Hendryadi, 2015). Karena populasi dalan penelitian ini berjumlah 147
orang maka pengambilan sampel dapat dilakukan dengan rumus slovin.. Rumus

Slovin untuk menentukan sampel adalah sebagai berikut :
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N
n=
1 + Ne?
Dimana :
n : Ukuran sampel
N : Ukuran populasi
e . Kelonggaran Kketidaktelitian karena kesalahan pengambilan
sampel yang dapat ditolerir (tingkat kesalahan yang diambil dalam
sampling ini adalah 10%)
maka dapat di hitung n= 147 =59,51 =60 Orang

1+ 147 x 0,12

Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 60 orang karyawan
PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.

Tabel 3.4 Jumlah Sampel PT.PN 1V Medan Regional 1 Medan

No Bagian Karyawan Persen
Sampel Total
1 Divisi Teknologi Informasi 9 14,28 %
2 Divisi Satuan Pengawasan Intern 9 14,96 %
3 Divisi Operasional 9 14,28 %
4 Divisi Pemasaran & Komersial 8 13,62 %
5 Divisi Strategi & Sustainability 6 10,20 %
6 Divisi Keuangan dan - -
Manajemen Resiko
7 Divisi Sumber Daya Manusia 8 13,61 %
Jumlah 60 11
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3.5 Teknik Pengumpulan Data
1. Quesioner

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa
kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada semua yang
menjadi sampel penelitian yaitu PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan.
Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk
mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel yang
diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan dimana setiap pernyataan
mempunyai 5 opsi sebagai berikut:

Tabel 3.5 Skala Pengukuran

PERNYATAAN BOBOT

Sangat Setuju

Setuju

Kurang Setuju

Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

PRI W |~ O

Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur
orang tentang fenomena sosial.
3.6 Teknik Analisis Data

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square — structural equestion model
(PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel
laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate
(Ghozali & Latan 2015). Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian

yang secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
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pengujian model struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan
reliabilitas, sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian
hipotesis dengan model prediksi)

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk
melakukan prediksi. Dimana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk
melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-
indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten
didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS ver. 3 for Windows.

Menurut (Hair Jr et al., 2017) Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis
SEM-PLS vyaitu
1. Analisis model pengukuran (Outer Model), yakni

a. validitas konvergen (Convergent Validity);

b. realibilitas dan validitas konstruk (Construct Reliability And Validity);
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c. validitas diskriminan (Discriminant Validity)
2. Analisis model struktural (Inner Model), yakni

a. Kaoefisien determinasi (R-square);

b. f-square; dan

C. pengujian hipotesis

Estimasi parameter yang didapat dengan (Partial Least Square) PLS dapat
dikategorikan sebagai berikut: kategori pertama, adalah weight estimate yang
digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kategori kedua, mencerminkan
estimasi jalur (Path Estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar
variabel laten dan blok indikatornya (Loading). Kategori ketiga adalah berkaitan
dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan
variabel laten.

Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, (Partial Least Square) PLS
menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan
estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

3.6.1 Analisa Outer Model

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement
yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam
analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indicator-

indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator:
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1. Convergent Validity
Adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar item
score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari
standardized loading factor yang mana menggambarkan besarnya korelasi
antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya. Ukuran
refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi > 0,7 dengan konstruk
yang ingin diukur, , nilai outer loading antara 0,5-0,6 sudah dianggap
cukup.

2. Discriminant Validity
Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi
konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk
lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan
dengan blok lainnya. Sedangkan menurut model lain untuk menilai
discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai Squareroot Of
Average Variance Extracted (AVE).

3. Composite reliability
Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat
pada View Latent Variable Coefficient. Untuk mengevaluasi 60 composite
reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan Cronbach’s
Alpha. Dengan pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah >

0,70 maka dapat dikatakan bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitas

yang tinggi.
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4. Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan merupakan hasil dari composite

reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai

cronbach’s alpha > 0,7.

3.6.2 Analisis Inner Model

Analisis Inner Model biasanya juga disebut dengan (Inner Relation,
Structural Model Dan Substantive Theory) yang mana menggambarkan hubungan
antara variabel laten berdasarkan pada substantive theory. Analisa inner model
dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk konstruk dependen,
Stone-Geisser Q-square test untuk predictive dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengevaluasi inner model dengan
(Partial Least Square) PLS dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap
variabel laten dependen.

Kemudian dalam penginterpretasinya sama dengan interpretasi pada
regresi. Perubahan nilai R-square dapat digunakan untuk menilai pengaruh
variabel laten independen tertentu terhadap variabel laten dependen apakah
memiliki pengaruh yang substantive. Selain melihat nilai R-square, pada model
(Partial Least Square) PLS juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square
prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q-square mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan estimasi parameter. Nilai Q-square lebih
besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive
relevance, sedangkan apanilai nilai Q-square kurang dari O (nol), maka

menunjukkan bahwa model kurang memiliki predictive relevance.
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3.6.3 Uji Hipotesis

Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai statistik
maka untuk alpha 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga
kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan HO ditolak ketika
t-statistik > 1,96. Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas
maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05.

1. Spesifikasi Model Dan Persamaan Struktural

Hubungan antar variabel dalam suatu diagram alur dapat membantu dalam
merangkai hubungan sebab akibat antar konstruk dari model teoritis sebelumnya.
2. Uji Kecocokan (Testing Fit)

Pengujian pada inner model atau model struktural dilakukan untuk
menguji hubungan antar konstruk laten. Inner model meliputi inner relation,
structural model dan substantive theory menggambarkan hubungan antara variabel
laten berdasarkan pada teori substantive. Inner model diuji dengan melihat nilai
Rsquare, dan path coefficient (koefisien jalur) untuk mendapatkan informasi
seberapa besar variabel laten dependen dipengaruhi oleh variabel laten
independen, serta uji signifikansi untuk menguji nilai signifikansi hubungan atau
pengaruh antar variabel (Ghozali & Latan, 2015).

3. R-square Test

Nilai R-square atau koefisien determinasi menunjukkan keragaman
konstruk-konstruk eksogen yang mampu menjelaskan konstruk endogen secara
serentak. Nilai R-square digunakan untuk mengukur tingkat variabilitas

perubahan variabel independen terhadap variabel dependen. Parameter ini juga
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digunakan untuk mengukur kelayakan model prediksi dengan rentang 0O sampai 1.
Semakin tinggi nilai R-square maka semakin besar pula pengaruh variabel laten
eksogen terhadap variabel laten endogen. Perubahan nilai R-square (r2)
digunakan untuk menilai pengaruh variabel independen tertentu terhadap variabel
laten dependen secara substantive (Ghozali & Latan, 2015).

4. Path Coefficient Test.

Koefisien jalur menunjukkan seberapa besar hubungan atau pengaruh
konstruk laten yang dilakukan dengan prosedur bootstrapping. Antar konstruk
memiliki hubungan yang kuat apabila nilai path coefficient lebih dari 0,01 . Serta
hubungan antara variabel laten dikatakan signifikan jika path coefficient pada

level 0,050.



BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan , 6 pernyataan untuk
Komitmen Organisasi , 8 pernyataan untuk Kepemimpinan Transformasional ,
dan 8 pernyataan untuk Budaya Organisasi (X2). Angket yang disebarkan ini
diberikan kepada 60 orang responden Karyawan PT. Perkebunan Nusantara 1V
Regional 1 Medan sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert
berbentuk tabel ceklis.
4.1.2 ldentitas Responden
4.1.2.1. Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1.

Jenis Kelamin Responden

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki Laki 42 70 %
2 Perempuan 18 30 %
TOTAL 60 100 %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
42 (70 %) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 18 (30%) orang. Bisa di Tarik
kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki-laki Karyawan

PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan

57
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4.1.2.2. Identitas Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.2. Pendidikan Responden

No Umur Jumlah Persentase
1 SMA 19 31,67 %
2 D3 2 3,33 %

3 S1 32 53,33 %
4 S2 7 11,67 %
TOTAL 60 100 %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Karyawan
yang tamatan SMA sebanyak 19 orang (31,67%), tamatan D3 sebanyak 2 orang
(3,33%), tamatan S1 sebanyak 32 orang (53,33%) dan tamatan S2 sebanyak 7
orang (11,67%). Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah
yang tamatan Strata 1 Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan
4.1.2.3. Identitas Berdasarkan Umur

Tabel 4.3 Umur Responden

No Umur Jumlah Persentase
1 18 - 30 Tahun 19 31,67 %
2 31 —40 Tahun 24 40 %

3 41 — 50 Tahun 14 23,33 %
3 51 — 60 Tahun 3 5%
TOTAL 60 100 %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Karyawan
yang berumur 18-30 tahun sebanyak 19 orang (31,67%), berumur 31 - 40 tahun
sebanyak 24 orang (40 %), berumur 41-50 tahun yaitu sebanyak 14 orang
(23,33%). berumur 51-60 tahun yaitu sebanyak 3 orang (5%). Dengan demikian

yang menjadi mayoritas responden adalah yang berumur rentang waktu 31 sampai
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40 tahun Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan
4.1.2.4. ldentitas Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4 Lama bekerja Responden

No Tingkat Jumlah Persentase
Pendidikan
1 <10 Tahun 23 38,33 %
2 1120 Tahun 24 40 %
3 > 20 Tahun 13 21,67 %
TOTAL 60 100 %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Karyawan
yang bekerja < 10 tahun sebanyak 13 orang (38,33%), bekerja 11 - 20 tahun
sebanyak 24 orang (40%), dan bekerja > 20 tahun yaitu sebanyak 13 orang
(21,67%). Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah Karyawan
yang lama bekerja 11 sampai 20 tahun Karyawan PT. Perkebunan Nusantara 1V
Regional 1 Medan.
4.1.3.Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Kinerja
Karyawan (Y), Komitmen Organisasi , Kepemimpinan Transformasional dan
Budaya Organisasi (X2). Deskripsi dari pernyataan akan menampilkan opsi
jawaban setiap responden terhadap setiap item pernyataan yang diberikan penulis
kepada responden
4.1.3.1. Variabel Kinerja Karyawan

Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT. Perkebunan
Nusantara 1V Regional | Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden

tentang variabel Kinerja Karyawan sebagai berikut :
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Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan

No Jawaban Kinerja Karyawan (Y)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % |F| % F | %

1 |31 |5167|18 | 30 8 |1333| 3 | 5 | 0| 0,00 | 60 | 100
2 | 25 |41,67| 26 (4333| 7 |1167| 2 /3,33 0 | 0,00 | 60 | 100
3 | 28 46,67 |22 3667 7 |1167| 3 | 5 | 0 | 0,00 | 60 | 100
4 |25 |4167 |20 |3333| 10 |16,67| 5 {833 | 0 | 0,00 | 60 | 100
5 |40 /66,67 |14 |2333| 4 | 667 | 2 [3,33| 0 | 0,00 | 60 | 100
6 | 26 4333|211 | 35 9 |1500| 4 [6,67| 0 | 0,00 | 60 | 100
7 |28 |46,67| 23 |38,33| 7 |1167| 2 |3,33| 0 | 0,00 | 60 | 100
8 | 27 | 450023 |3833| 7 (1167 3 | 5 | 0 | 0,00 | 60 | 100
9 | 27 | 4500 23 |3833| 8 |13,33| 2 [3,33| 0 | 0,00 | 60 | 100
10 | 25 | 41,67 | 24 | 40 8 |1333| 3 | 5 | 0 |0,00| 60 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kinerja Pegawai adalah:

1.

Jawaban responden Saya memenuhi jumlah hasil kerja yang diharapkan.,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang (51,67%).
Jawaban responden Saya cepat dalam bertindak/mengambil keputusan,
mayoritas menjawab setuju sebanyak 26 orang (43,33%).

Jawaban responden Saya dengan cermat dan meminimalkan kesalahan dalam
bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 28 orang
(46,67%).

Jawaban responden Saya selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas kerja
saya, mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang (41,67%).
Jawaban responden Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu.,

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 40 orang (66,67%)
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Jawaban responden Saya sangat menjaga ketepatan waktu dan kesempurnaan
hasil pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 26
orang (43,33%).

Jawaban responden Saya selalu melaksanakan pekerjaan dengan hati hati,
mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 orang (46,67%).

Jawaban responden Saya dapat menyelesaikan tugas yang telah menjadi
tanggung jawab saya tanpa diawasi pimpinan, mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 27 orang (45%).

Jawaban responden Saya mudah bekerjasama dengan teman-teman pada
bagian atau divisi lain, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 27 orang (45%).

Jawaban responden Saya selalu membantu pekerjaan teman yang belum
selesai, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang

(41,67%).

4.1.3.2 Variabel Komitmen Organisasi

Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT. Perkebunan

Nusantara 1V Regional | Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden

tentang variabel Komitmen Organisasi sebagai berikut :

Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Komitmen Organisasi

No Jawaban Komitmen Organisasi (Z)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F % | F| % F %

1 |26 (4333|22|3667| 8 [1333| 4 | 6,67 | 0 | 0,00 | 60 | 100
2 | 26433321 | 35 | 10 |16,67| 3 | 500 | O | 0,00 | 60 | 100
3 |31 |51,67 |16 |26,67| 9 15 | 4 | 667 | 0 [ 0,00 | 60 | 100
4 |30 (500019 3167 8 |1333| 3 | 500 | O [0,00 | 60 | 100
5 |21 |3500(23|3833|12| 20 | 3 | 500 |1 |167 |60 | 100
6 | 23|3833|20(3333| 11 [1833| 6 [10,00| O | 0,00 | 60 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)




62

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Komitmen organisasi adalah:

1.

Jawaban responden, Saya memiliki keluarga baru di tempat kerja saya ini,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 26 orang (43,33%).
Jawaban responden, Saya merasa bangga menjadi bagian organisasi,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 26 orang (43,33%).
Jawaban responden, Saya berkeingin tetap tinggal karena keuntungan yang
didapat, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 31 orang
(51,67%)

Jawaban responden, Saya berfikir akan sangat sulit mendapatkan pekerjaan
jika saya keluar, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30
orang (50%).

Jawaban responden, Saya sadar bahwa komitmen adalah hal yang harus saya
lakukan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 23 orang (38,33%).
Jawaban responden, Saya masih ada tanggung jawab jika saya ingin keluar,

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 23 orang (38,33%).

4.1.3.2 Variabel Kepemimpinan Transformasional

Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT. Perkebunan

Nusantara IV Regional | Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden

tentang variabel Kepemimpinan Transformasional sebagai berikut
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No Jawaban Kepemimpinan Transformasional (X1)
Pert SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F| % | F| % F | %
1 |23 (383331 |5167| 3 5 3 5 | 00,00 |60 100
2 | 18 | 30,00 | 33 |5500| 6 10 3 5 | 0]0,00]| 60 |100
3 | 22|3667|28|46,67| 7 |11,67| 3 5 | 0]0,00]60 100
4 | 24 140,00 | 28 |46,67| 5 |8,333| 3 5 | 0]0,00]60 100
5 |23]3833|31|5167| 3 5 3 5 | 0]0,00]60 100
6 | 24 |40,00| 28 | 46,67 | 5 |8333| 3 5 | 0]0,00]|60 100
7 | 24 140,00 | 26 | 4333 | 7 |1167| 3 5 | 0]0,00]60 100
8 | 22 |3667| 27 |4500| 8 |1333| 3 5 | 0000 |60 |100

Data Penelitian Diolah (2024)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kepemimpinan Transformasional adalah:

1.

Jawaban responden Pemimpin selalu memiliki ide yang kreatif dalam

menjalankan kepemimpinannya sehari hari, mayoritas responden menjawab

setuju sebanyak 31 orang (51,67%).

Jawaban responden Saya memiliki pemimpin yang mampu berkreasi deng
ide yang cemerlang, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak
orang (55%).

Jawaban responden Pemimpin memiliki ide dan gagasan dalam memberik

an

33

an

solusi terkait permasalahan yang terjadi, mayoritas responden menjawab

setuju sebanyak 28 orang (46,67%).

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 orang (46,67%).

Jawaban responden Pemimpin selalu tegas dalam memberikan arahan d

Jawaban responden Saya selalu mendapatkan inspirasi dari pemimpin saya,

an

sanksi kepada para karyawan, mayoritas responden menjawab setuju

sebanyak 31 orang (51,67%).
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6. Jawaban responden Saya bekerja dengan pemimpin yang cerdas setiap
harinya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 28 orang (46,67%).

7. Jawaban responden Pemimpin selalu menyikapi permasalahan dengan sikap
yang dewasa, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 26 orang
(43,33%).

8. Jawaban responden Pemimpin saya selalu perhatian setiap harinya kepada
semua karyawan tanpa membeda beda kan orang, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 27 orang (45%)

4.1.3.3 Variabel Budaya Organisasi

Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT. Perkebunan

Nusantara IV Regional | Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden

tentang variabel Budaya Organisasi sebagai berikut :

Tabel 4.8 Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi (X2)

No Jawaban Budaya Organisasi (X2)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % |[F| % F | %

1 |24 |40,00| 26 {4333 7 |1167| 3 |500| O | 0,00 | 60 | 100
2 |26 |4333|23|3833| 7 |1167| 4 |6,67| 0 | 0,00 | 60 | 100
3 | 223667254167 | 11 |1833| 2 |3,33| 0 | 0,00 | 60 | 100
4 |19 [31,67| 24 |40,00| 14 | 2333 | 3 |500| O | 0,00 | 60 | 100
5 |17 | 2833 |29 /4833 | 11 | 18,33 | 3 |500| 0 | 0,00 | 60 | 100
6 | 20 |33,33 |27 |4500 | 10 | 16,67 | 3 |500| 0 | 0,00 | 60 | 100
7 |25 |41,67 |27 4500 5 | 833 | 3 |500| 0 | 0,00 | 60 | 100
8 |23 /3833|299 4833| 5 | 833 | 3 |500| 0 000| 60| 100

Data Penelitian Diolah (2024)
Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Budaya Organisasi adalah:
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Jawaban responden Setiap bekerja saya lebih mengutamakan terhadap
pelayanan umum daripada kepentingan pribadi/kelompok, mayoritas
responden menjawab setuju sebanyak 26 orang (43.33%).

Jawaban responden Saya selalu melakukan pertimbangan pada suatu detail
yang cermat terhadap pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 26 orang (43.33%).

Jawaban responden Saya mampu memberikan ide kreatif untuk kemajuan
perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 25 orang
(41,67%)

Jawaban responden Saya memotivasi pegawai yang lain untuk bekerja lebih
keras lagi agar kinerja meningkat, mayoritas responden menjawab setuju dan
setuju sebanyak 24 orang (40%).

Jawaban responden Saya mematuhi aturan yang ada di perusahaan, mayoritas
menjawab setuju sebanyak 29 orang (48,33%).

Jawaban responden Pelayanan yang diberikan sesuai dengan prosedur yang
telah ditetapkan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 27 orang
(45%).

Jawaban responden Setiap pekerjaan selesai kita mengevaluasi masalah yang
ada di perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 27 orang
(45%).

Jawaban responden Saya selalu bekerja sama dengan team agar pekerjaan
mudah selesai, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29

orang (48,33%).
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Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural

Equation Modelling (SEM) dengan software SmartPLS (Partial Least Square).

Terdapat dua model pengukuran dalam SmartPLS yaitu Outer Model dan Inner

Model

X11
K

X1.2 N
0.764

X1.3 O.Blé

"'-._ >
085173
$—0863—

s 001

. ‘/0.877/
X16 /0‘880 X1. Kepemimpinan
-~ 0851  Transformasional
xz

] 0.274

¢ Z1
X18
7.2 ™~
0
z3 :

0379 ' 0968

X1.4

X21 Z5
LS r'd

X2.2 N Z.6 7
0813
x23 0721
'\0 85&\
X2.4 T~

$—0.810—

0.862
x25 &~

' 0'797/
X2.6 0.818 X2. Budaya

.//0-714 Organisasi
X27

o Gambar 4.1
Standardized Loading Factor
4.2.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

0.281

0.880_1
0921 L
-
41864

—
\(:JJSC
Z. Komitmen Y. Kinerja N Y4
Organisasi Karyawan 0.804 ™~y

Y.10
A

Y8
A

0884,” Y9

— gou—y Y

—_0.894.

_ Y3

0.936™ Y5
\ -

Yi
bl

Y7

6

Model pengukuran atau outer model ini menspesifikasi antar variabel

latern dengan indikatornya atau menunjukkan bagaimana setiap blok indikator

berhubungan dengan variabel latennya (Juliandi et al., 2018)

4.2.1.1 Validity Konvergen

Validitas konvergen digunakan untuk melihat sejaub mana sebuah

pengukuran berkorelasi secara positif dengan pengukuran alternative dari

konstruk yang sama. Untuk melihat suatu indikator dari suatu variabel konstruk

adalah valid atau tidak, maka dilihat dari nilai outer loadingnya. Jika nilai outer
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loading lebih besar dari (0,7) maka suatu indikator adalah vailid (Hair Jr et al.,

2017).

Tabel 4.9 Validitas Konvergen

X1.
Kepemimpinan
Transformasional

X2.
Budaya
Organisasi

Y.
Kinerja
Karyawan

Z.
Komitmen
Organisasi

X1.1

0,764

X1.2

0,812

X1.3

0,851

X1.4

0,863

X1.5

0,801

X1.6

0,877

X1.7

0,880

X1.8

0,851

X2.1

0,813

X2.2

0,721

X2.3

0,856

X2.4

0,810

X2.5

0,862

X2.6

0,797

X2.7

0,818

X2.8

0,714

Y.10

0,884

Y.8

0,880

Y.9

0,921

Y1

0,864

Y2

0,944

Y3

0,894

Y4

0,750

Y5

0,764

Y6

0,804

Y7

0,936

Z1

0,868

Z2

0,895

Z3

0,764

Z4

0,839

Z5

0,805

2.6

0,794




Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa
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1. Nilai outer loading untuk variabel Kinerja Karyawan lebih besar dari 0,7

maka semua indikator pada variabel Kinerja Karyawan dinyatakan valid.

2. Nilai outer loading untuk variabel Budaya Organisasi lebih besar dari 0,7

maka semua indikator pada variabel Budaya Organisasi dinyatakan valid.

3. Nilai outer loading untuk variabel Kepemimpinan Transformasional lebih

besar dari 0,7 maka semua indikator pada variabel

Transformasional dinyatakan valid.

Kepemimpinan

4. Nilai outer loading untuk variabel Komitmen Organisasi lebih besar dari 0,7

maka semua indikator pada variabel Komitmen Organisasi dinyatakan valid.

4.2.1.2 Construct Realiability and Validity

Construct Realiability and Validity adalah pengujian untuk mengukur

kehandalan/kemampuan

konstruk.

Dimana

suatukonstruk harus cukup tinggi yaitu > 0,6 (Juliandi et al., 2018).

kemampuan/kehandalan

Tabel 4.10
Hasil Uji Composite Realibility and Validity
Rata-rata
Cronbach's rho A Reliabilitas | Varians
Alpha = Komposit | Diekstrak
(AVE)
AL [T 0,040 | 0,950 0,950 0,703
Transformasional
X2. Budaya Organisasi 0,921 0,936 0,934 0,641
Y. Kinerja Karyawan 0,963 0,968 0,968 0,751
Z. Komitmen Organisasi 0,908 0,912 0,929 0,687

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024

Berdasarkan data analisis reliabilitas komposit pada tabel di atas diperoleh

hasil bahwa variabel

1. Kepemimpinan Transformasional memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar

0,950> 0,600 maka variabel Kepemimpinan Transformasional adalah reliabel
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2. Budaya Organisasi memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,934 > 0,600

maka variabel Budaya Organisasi adalah reliabel

3. Kinerja Karyawan memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,968 > 0,600

maka variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel

4. Komitmen Organisasi memiliki nilai reliabilitas komposit sebesar 0,929>

0,600 maka variabel Komitmen Organisasi adalah reliable.

4.2.2.2 Discriminant Validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar

berbeda dari konstruk lainnya (konstruk unik). Untuk mengukur Discriminant

Validity dalam software smartPLS adalah dengan mehhat nilai Heteroit-monotraid

Ratio (HTMT) dengan kriteria jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk

Memiliki validitas yang baik (Juliandi et al., 2018).

Tabel 4.11 Discriminant Validity

X1. X2. Y. Z.
Kepemimpinan Budaya Kinerja | Komitmen
Transformasional | Organisasi | Karyawan | Organisasi
X1. Kepemimpinan
Transformasional
X2. Budaya Organisasi 0,416
Y. Kinerja Karyawan 0,565 0,597
Z. Komitmen Organisasi 0,458 0,546 0,682

Sumber : Data Diolah SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan hasil pengujian

Discriminant validity adalah sebagai berikut :

1. Kepemimpinan Transformasional terhadap Budaya Organisasi memiliki nilai

HTMT 0,416< 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

2.  Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai

HTMT 0,565 < 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.
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3. Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Organisasi memiliki
nilai HTMT 0,458< 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

4. Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai HTMT 0,597<
0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

5. Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai HTMT
0,546 < 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

6. Kinerja Karyawan terhadap Komitmen Organisasi memiliki nilai HTMT
0,682 < 0,90 artinya nilai konstruk validitas diskriminannya baik.

Jadi dapat disimpulkan secara keseluruhan bahwa uji validitas diskriminan
memiliki konstruk yang sangat baik, hal ini karena nilai yang diperoleh dalam
perhitungan smartPLS lebih kecil daripada yang telah ditetapkan yaitu < 0,90.
4.2.2. Analisis Model Struktural (Inner Model)

Model struktural atau inner model yang biasanya disebut juga dengan
(inner relation structural mode dan substantive theory) menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan pada substantive theory (Ghozali &
Latan, 2015).
4.2.2.1. R-square

Dalam menilai aja model strukturai terlebih dahulu menilai R-square
untuk setiap variabel laten endogen dengan kekuatan prediksi dari model
strukutural. Pengujian terhadap model struktural dilakukan dengan melihat nilai
R-square yang merupakan uji goodness-fit model. Perubahan nilai R-square dapat
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap
variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substansive. Nilai R-

square 0,75 (kuat), 0,50 (sedang) dan 0.25 (lemah) (Ghozali & Latan, 2015).
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Tabel 4.12 Hasil Uji R-square

R Square Adjusted R Square
Y. Kinerja Karyawan 0,559 0,536
Z. Komitmen Organisasi 0,344 0,321

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa pengaruh Kepemimpinan
Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan memiliki
nilai R-Sguare 0.559 mengindikasi bahwa variabel pengaruh Kepemimpinan
Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan sebesar
55,9% atau dengan kata lain bahwa model tersebut termasuk sedang, dan 44,1%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Bahwa variabel pengaruh
Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Komitmen
Organisasi memiliki nilai R-Sguare 0.344 mengindikasi bahwa variabel pengaruh
Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Komitmen
Organisasi sebesar 34,4% atau dengan kata lain bahwa model tersebut termasuk
lemah, dan 65,6 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
4.2.2.2 F Square

Uji F-Square ini dilakukan untuk mengetahui kebaikan model nilai F-
Square sebesar 0,02, 0,15 dan 0,35 dapat diinterprestasikan apakah prediktor
variabel laten mempunyai pengaruh yang lemah, medium, atau besar pada tingkat
struktural (Ghozali et al., 2015).

Tabel 4.13 F Square

X1. X2. Y. Z.
Kepemimpinan Budaya Kinerja | Komitmen

Transformasional | Organisasi | Karyawan | Organisasi
X1. Kepemm]plnan 0,132 0,105
Transformasional
X2. Budaya Organisasi 0,125 0,226
Y. Kinerja Karyawan
Z. Komitmen Organisasi 0,213

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024
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Dari tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian F-Square

adalah sebagai berikut :

1.

Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan memiliki
nilai F-Square=0,132 maka memiliki efek yang lemah.

Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai F-
Square=0,125 maka memiliki efek yang lemah.

Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai F-
Square=0,213 maka memiliki efek yang medium.

Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen Organisasi
memiliki nilai F-Square=0,105 maka memiliki efek yang lemah.

Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai F-
Square=0,226 maka memiliki efek yang medium

Jadi dapat disimpulkan dari hasil keseluruhan F-Square adalah

berpengaruh namun pengaruh yang dimiliki setiap variabel medium.

4.2.3. Uji Hipotesis

4.2.3.1. Pengujian Pengaruh Langsung (Dirrect Effect)

Pengujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan untuk membuktikan

hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya secara

langsung (tanpa perantara) yakni :

1.

Jika nilai koefisien jalur (sampel asli ) adalah positif mengindikasikan bahwa

kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai variabel lainnya.

Jika nilai koefisien jalur (sampel asli )adalah negatif mengindikasikan bahwa

kenaikan suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel lainnya. (Hair Jr

etal., 2017)



Dan untuk nilai Probabilitasnya adalah :
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1. Jika nilai probabilitas (P-Value) < Alpha (0,05) maka Ho ditolak (pengaruh

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan).

2. Jika nilai probabilitas (P-Value) > Alpha (0,05) maka Ho diterima (pengaruh

suatu variabel dengan variabel lainnya adalah tidak signifikan)

Tabel 4.14
Hipotesis Pengaruh Langsung (Dirrect Effect
Rata-
Sirrslﬁe' rata S[;[chz;’ T Statistik P
Sampel O/STDEV) | Values
© | YW | STDEV) ( )

X1. Kepeml_mplnan Transformasional 0,274 0,289 0,086 3184 | 0,002
-> Y. Kinerja Karyawan
X1. Kepemimpinan Transformasional
> 7. Komitmen Organisasi 0,284 | 0,285 0,134 2,113 | 0,035
X2. Budaya Organisasi -> Y. Kinerja 0,281 0,260 0,136 2062 | 0,040
Karyawan
X2. Budaya Organisasi -> Z.
Komitmen Organisasi 0,417 | 0,423 0,112 3,710 | 0,000
Z. Komitmen Organisasi -> Y. 0,379 0,376 0,121 3122 | 0,002

Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh

1.  Pengaruh langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap Kkinerja

karyawan mempunyai koefisien jalur sebesar 0,274 (positif), dan memiliki

nilai P-Values sebesar 0,002 maka 0,002< 0,05, sehingga dapat dinyatakan

bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan

2.  Pengaruh langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen

Organisasi mempunyai koefisien jalur sebesar 0,284 (positif) dan memiliki

nilai P-Values sebesar 0,035 maka 0,035 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan

bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Komitmen Organisasi.
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3. Pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap variabel kinerja karyawan
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,281 (positif), dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,040 maka 0,040 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa
Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

4.  Pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,417 (positif) dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan Budaya
Organisasi  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi

5. Pengaruh langsung Komitmen Organisasi terhadap kinerja karyawan
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,379 (positif) dan memiliki nilai P-
Values sebesar 0,002 maka 0,002< 0,05, sehingga dapat dinyatakan
Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

4.2.3.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk
membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel
lainnya secara tidak langsung (melalui perantara).

1. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung > koefisien pengaruh langsnug,

maka bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel

lainnya.
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2. Jika nilai korfisien pengaruh tidak langsung < koefisien pengaruh langsnug,
maka tidak bersifat memediasi hubungan antara satu variabel dengan variabel

lainnya (Hair Jr et al., 2017).

Tabel 4.15
Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)
Rata-
Szrzlpi)el rata S[;[chi;’ T Statistik P
Sampel O/STDEV) | Values
© P | STDEV) ( )

X1. Kepemimpinan Transformasional ->
Z. Komitmen Organisasi -> Y. Kinerja 0,107 0,107 0,065 1,664 | 0,097
Karyawan
X2. Bu_day_a Organ!sa3|_-> Z. Komitmen 0,158 0,160 0,072 2203 | 0,028
Organisasi -> Y. Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah SmartPLS 2024

Berdasarkan tabel di atas diperoleh

1. Pengaruh tidak langsung Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi sebagai variabel mediasi
mempunyai koefisien jalur sebesar 0,107 (positif) dan memiliki nilai P Values
sebesar 0,097<0,05, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa
Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi.

2. Pengaruh tidak langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
melalui Komitmen Organisasi sebagai variabel mediasi mempunyai koefisien
jalur sebesar 0,158 (positif) memiliki nilai P Values sebesar 0,028< 0,05
dengan demikian dapat dinyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen

Organisasi.
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4.2. Pembahasan
4.2.1. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan.

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,274 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,002 maka 0,002< 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara
IV Regional | Medan.

Hasil ini berarti bahwa Kepemimpinan transformasional terbukti memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara
IV Regional I Medan. Dengan menerapkan prinsip-prinsip kepemimpinan ini,
perusahaan dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja karyawan
secara keseluruhan.

Menurut (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) mengemukakan bahwa kinerja
yang tinggi merupakan salah satu keunggulan kompetitif perusahaan. Kinerja
sangat tergantung pada sumber daya manusia yang tinggi dan moral yang baik.
Sumber Daya Manusia merupakan salah satu unsur terpenting dalam menentukan
keberhasilan suatu perusahaan. Menurut (Indajang et al., 2020) kepemimpinan
merupakan hal yang sangat penting dalam manajerial, karena kepemimpinan
maka proses manajemen akan berjalan dengan baik dan karyawan akan bergairah
dalam melakukan tugasnya. Kepemimpinan yang bisa menumbuhkan motivasi
kerja karyawan adalah kepemimpinan yang bisa menumbuhkan rasa percaya diri
para karyawan dalam menjalankan tugasnya masing-masing.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang oleh (Siswadi
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& Arif, 2021), (Jufrizen, 2017) dan (Syahputra et al., 2020), yang menyatakan
bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
4.2.2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,281 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,040 maka 0,040< 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional |
Medan.

Hasil ini menunjukkan bahwa Budaya organisasi yang positif dan kuat
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara
IV Regional | Medan. Dengan menciptakan dan memelihara budaya yang
mendukung, perusahaan dapat meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, dan
kinerja karyawan secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen
untuk terus memperhatikan dan mengembangkan budaya organisasi yang ada

Menurut (Yulan & Bernarto, 2017) mengemukakan bahwa budaya
organisasi merupakan suatu nilai yang di yakini oleh seluruh anggota dan
dijadikan pedoman untuk melakukan kegiatan dalam organisasi. Dengan adanya
budaya organisasi yang baik maka kinerja karyawan juga akan semakin tinggi,
terlihat dari karyawan mampu bekerja sesuai standar serta mampu mencapai target
kerja yang di tetapkan oleh perusahaan, karyawan juga mampu bekerjasama
dengan baik. Menurut (Gultom, 2015)budaya yang kuat adalah faktor alat yang
sangat berharga untuk mengendalikan perilaku karena membantu karyawan
melakukan pekerjaan mereka dengan lebih baik dan mencapai tujuan yang

diinginkan. Setiap karyawan harus memahami budaya dan bagaimana budaya itu
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diterapkan di awal karir mereka.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang oleh
(Yusnandar et al., 2020), (Yusnandar & Viawanty, 2021), (Ambarwati, 2019),
(Muis et al., 2018), dan (Harahap & Nasution, 2023) yang menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.2.3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen
Organisasi

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,284 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,035 maka 0,035<0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Komitmen Organisasi pada Karyawan PT. Perkebunan
Nusantara 1V Regional | Medan.

Hasil ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan transformasional memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi di PT. Perkebunan
Nusantara IV Regional I Medan. Dengan menerapkan Kepemimpinan ini,
perusahaan dapat meningkatkan komitmen karyawan, yang pada gilirannya dapat
meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, penting
bagi manajemen untuk mengembangkan dan mempraktikkan kepemimpinan
transformasional dalam lingkungan kerja.

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Komitmen
Organisasi dan Kepemimpinan Transformasional berpengaruh tidak langsung
terhadap Komitmen Organisasi organisasi. Komitmen Organisasi dipengaruhi
oleh kepemimpinan transformasional karena pemimpin yang menerapkan

kepemimpinan transformasional mampu mengartikulasikan visi, dan memberikan
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dukungan kepada individu di organisasi, hal ini berarti semakin baik
kepemimpinan transformasional yang ada, maka akan semakin meningkat pula
Komitmen Organisasi karyawan begitupun sebaliknya (Sitorus, 2017).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang oleh
(Yohannes & Supit, 2016), (Sitorus, 2017) dan (Safira & Adlina, 2022) hasil
penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh
terhadap Komitmen Organisasi organisasi.

4.2.4. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur 0,417 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Komitmen Organisasi pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional |
Medan.

Hasil ini menunjukkan bahwa Budaya organisasi yang positif dan kuat
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi di PT. Perkebunan
Nusantara IV Regional I Medan. Dengan menciptakan dan memelihara budaya
yang mendukung, perusahaan dapat meningkatkan komitmen karyawan, yang
pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan organisasi. Oleh
karena itu, penting bagi manajemen untuk terus memperhatikan dan
mengembangkan budaya organisasi yang ada untuk mencapai hasil yang optimal

Menurut (Nurhasanah et al., 2022) budaya organisasi merupakan aktivitas
operasional yang sangat penting dalam perusahaan. Kualitas dari karyawan dapat
dikembangkan didalam budaya organisasi itu sendiri. Untuk menghasilkan

karyawan yang memiliki pengetahuan keahlian dan sikap mental yang sesuai
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dengan yang dibutuhkan perusahaan maka penyelenggaraan budaya organisasi
merupakan suatu keharusan. Melalui adanya budaya organisasi akan
meningkatkan Komitmen Organisasi karyawan sehingga dapat menunjang
keberhasilan perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang oleh (Wibawa
& Made, 2018) (Dewi & Surya, 2017) dan (Ayal Andre, 2019) bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi organisasi.
4.2.5 Pengaruh Komitmen Organisasi Karyawan Terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,379 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,002 maka 0,002 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional I
Medan.

Hasil ini menunjukkan bahwa Komitmen organisasi memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara IV
Regional | Medan. Dengan meningkatkan komitmen karyawan melalui berbagai
inisiatif seperti pengembangan karir, penghargaan, dan menciptakan lingkungan
kerja yang positif, perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan secara
keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk fokus pada
pengembangan komitmen organisasi sebagai strategi untuk mencapai tujuan
kinerja yang lebih baik.

Menurut (Jufrizen, 2018) Komitmen Organisasi adalah keadaan dimana

individu mempertimbangkan sejauh mana nilai dan tujuan pribadinya sesuai
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dengan nilai dan tujuan organisasi, serta sejauh mana keinginan karyawan dalam
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi. Karyawan dengan Komitmen
Organisasi yang tinggi umumnya mempunyai catatan kehadiran dan kinerja yang
baik, serta menunjukkan kesetiaannya terhadap organisasi. (Pertiwi et al., 2022)
mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki Komitmen Organisasi yang
tinggi maka akan menujukkan kebiasaan-kebiasaan yang positif untuk
memberikan upaya yang lebih banyak dalam bekerja. Karyawan yang memiliki
Komitmen Organisasi yang tinggi pada perusahaan maka akan menunjukkan
kualitas yang baik dalam bekerja sehingga tingkat pergantian karyawan terhadap
perusahaan pun rendah.

Komitmen Organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecendrungan pegawai untuk bertahan sebagai anggota
organisasi. Komitmen Organisasi merupakan identifikasi dan keterkaitan
seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Pegawai dengan Komitmen
Organisasi yang tinggi memiliki perbedaan sikap di banding yang berKomitmen
Organisasi rendah. Komitmen Organisasi yang tinggi menghasilkan performa
kerja, rendahnya tingkat absen pegawai (Siswadi et al., 2020).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang oleh (Manery
et al., 2018), (Meutia & Husada, 2019), dan (Sibajat et al., 2021) yang
menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan
4.2.6 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,107 (positif) dan
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memiliki nilai P Values sebesar 0,097 maka 0,097< 0,05, dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi pada
Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan.

Hasil ini menunjukkan bahwa Meskipun kepemimpinan transformasional
sering kali dikaitkan dengan peningkatan kinerja karyawan melalui komitmen
organisasi, ada banyak faktor yang dapat memengaruhi hasil tersebut. Di PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan, jika kepemimpinan transformasional
tidak menunjukkan pengaruh positif dan signifikan, penting untuk mengevaluasi
faktor-faktor lain yang mungkin berkontribusi terhadap situasi tersebut. Upaya
untuk memahami dan mengatasi tantangan ini dapat membantu organisasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan.

Kepemimpinan Transformasional merupakan salah satu Kepemimpinan
yang menekankan pada pentingnya seorang pemimpin menciptakan visi dan
lingkungan yang memotivasi para bawahan untuk berprestasi melampaui
harapannya. Sehingga dengan diterapkannya Kepemimpinan Transformasional
yang baik maka akan mendorong terciptanya kinerja karyawan yang lebih baik.
Disisi lain karyawan juga harus memiliki Komitmen Organisasi yang baik,
dimana merupakan sikap karyawan untuk tetap berada dalam organisasi dan
terlihat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilainilai dan tujuan organisasi.
Sehingga ketika Komitmen Organisasi yang baik maka pengaruh Kepemimpinan
Transformasional yang diterapkan terhadap kinerja karyawan yang dihasilkan
juga akan meningkatkan (Mutholib & Ammy, 2021).

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu yang oleh
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(Purnawati et al. 2017), (Hidayat et al., 2020), dan (Mubarak & Darmanto, 2015)
yang menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan melalui Komitmen Organisasi Organisasi.

4.2.7 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan melalui
Komitmen Organisasi

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,158 (positif)
memiliki nilai P Values sebesar 0,028 maka 0,028 < 0,05 dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi pada Karyawan PT. Perkebunan
Nusantara 1V Regional | Medan.

Hasil ini menunjukkan bahwa Budaya organisasi yang positif dan kuat di
PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Dengan
menciptakan dan memelihara budaya yang mendukung, perusahaan dapat
meningkatkan komitmen karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak pada
peningkatan kinerja. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk terus
memperhatikan dan mengembangkan budaya organisasi yang ada sebagai strategi
untuk mencapai tujuan kinerja yang lebih baik.

Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada peralatan
modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada
manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut (Yusnandar, 2023). Berhasil atau
tidaknya perusahaan mencapai tujuan atau target yang telah disepakati sangat
memerlukan Kinerja karyawan yang mendukung segala visi dan misi dari

perusahaan itu sendiri. Terutama dari para pimpinan dalam perusahaan selaku
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pembuat kebijakan. (Utami & Bandiastuti, 2022) mengemukakan bahwa semakin
tinggi budaya organisasi dibangun pada suatu organisasi akan berdampak nyata
pada peningkatan Komitmen Organisasi karyawan pada organisasi tersebut.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang oleh (Utami
& Bandiastuti, 2022), (Fauzi et al., 2016) dan (Nurdin & Rohendi, 2016), bahwa
Komitmen Organisasi memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap Kinerja

karyawan.



BAB 5
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:

1. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan.

2. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan.

3. Organisasi pada karyawan PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional I
Medan.

4. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi pada
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan.

5. Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan.

6. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
dengan Komitmen Organisasi sebagai variabel mediasi pada karyawan PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan.

7. Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan
Komitmen Organisasi sebagai variabel mediasi pada karyawan PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan.

5.2. Saran
Berdasarkan kseimpulan dari hasil penelitian, maka penulis dapat

memberikan saran adalah sebagai berikut :
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1. PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan agar melaksanakan
Selenggarakan program pelatihan dan pendidikan berkelanjutan untuk
meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan. Ini dapat
mencakup pelatihan teknis, manajemen, dan kepemimpinan.

2. PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan agar menerapkan saran-
saran di atas, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
mendukung, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan pada akhirnya
mencapai tujuan organisasi secara efektif.

3. PT. Perkebunan Nusantara 1V Regional I Medan melakukan program
pelatihan secara berkala untuk meningkatkan kompetensi karyawan dalam
berbagai aspek, termasuk teknologi informasi, pelayanan pelanggan, dan
regulasi investasi

4. PT. Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan agar memberikan
penghargaan dan pengakuan atas Kinerja Karyawan yang baik. Ini bisa
berupa sertifikat, penghargaan bulanan, atau pengakuan di depan rekan
kerja.

5.3. Keterbatasan Penelitian

1. Terbatasnya akses terhadap sumber daya seperti dana, alat penelitian, atau
literatur yang relevan

2. Bergantinya objek penelitian setelah seminar proposal membuat penulis
kebingunan mencari tempat objek penelitian yang baru

3. Penulis susah menjumpai sampel responden akibat waktu yang terbatas

karena pekerjaan responden
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KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI
KOMITMEN ORGANISASI PADA PT. PERKEBUNAN NUSANTARA IV
REGIONAL 1 MEDAN

Kepada Yth. Bapak / Ibu
Karyawan PT. PERKEBUNAN NUSANTARA IV REGIONAL 1 MEDAN
Di Tempat

Assalamu Alaikum Wr. Wb
Dengan Hormat

ljinkan perkenalkan nama saya Difra Yanti Br. Tobing NPM 2005160243
mahasiswa Program Studi Manajemen S-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Bersama ini saya memohon
kesediaanya untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang
diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada Program
Studi Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Dengan ini saya memohon untuk kesediaan Bapak/ Ibu dalam membantu
saya mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah,
oleh karena itu jawaban atau pendapat yang Bapak/Ibu berikan sangat bermanfaat
bagi pengembang ilmu. Saya menyadari permohonan ini sedikit mengganggu
kegitan Bapak/Ibu dalam kuesioner ini tidak ada hubungannya dengan status atau
kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang benar adalah jawaban yang
menggambarkan keadaan Bapak/lbu. Saya mengucapkan banyak terima kasih atas
kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini dalam waktu

singkat.

Hormat Saya

Difra Yanti br. Tobing



A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda checklist
(\) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S . Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS : Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden
No. Responden TP URP
Umur e (Tahun)
Jenis Kelamin - Laki-laki D Perempuan D

Pendidikan Terakhir : SMA/SMK DS DSZ SD D D

Lama Bekerja 1<10 Tahun { Jotahun >20{ i [ ]



1. KINERJA KARYAWAN (Y)

NO PERNYATAAN JAWABAN

sS | S | Ks | Ts | sTs

Kuantitas hasil kerja

1 Saya memenuhi jumlah hasil kerja
yang diharapkan.

2 Saya cepat dalam
bertindak/mengambil keputusan

Kualitas hasil kerja

3 Saya dengan cermat dan
meminimalkan kesalahan dalam
bekerja

4 Saya selalu berusaha untuk
meningkatkan kualitas kerja saya

Efesiensi dalam melaksanakan tugas

5 Saya menyelesaikan pekerjaan
dengan tepat waktu.

6 Saya sangat menjaga ketepatan
waktu dan kesempurnaan hasil
pekerjaan.

Disiplin kerja

7 Saya selalu melaksanakan
pekerjaan dengan hati hati

8 Saya dapat menyelesaikan tugas
yang telah menjadi tanggung
jawab saya tanpa diawasi
pimpinan

Inisiatif

9 Saya mudah bekerjasama dengan
teman-teman pada bagian atau
divisi lain.

10 | Saya selalu membantu pekerjaan
teman yang belum selesai




2. KOMITMEN ORGANISASI (2)

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS KS TS STS
Komitmen afektif
1 Saya memiliki keluarga baru di
tempat kerja saya ini
2 Saya merasa bangga menjadi bagian
organisasi
Komitmen berkelanjutan
3 Saya berkeingin tetap tinggal karena
keuntungan yang didapat
4 Saya berfikir akan sangat sulit
mendapatkan pekerjaan jika saya
keluar
Komitmen normatif
5 Saya sadar bahwa komitmen adalah
hal yang harus saya lakukan
6 Saya masih ada tanggung jawab jika

saya ingin keluar




3. Kepemimpinan Transformasional (X1)

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS KS TS STS
Karisma (Charisma)
1 Pemimpin selalu memiliki ide yang
kreatif dalam menjalankan
kepemimpinannya sehari hari
2 Saya memiliki pemimpin yang

mampu berkreasi dengan ide yang

cemerlang

Inspirasional (Inspirasioni)

3 Pemimpin memiliki ide dan gagasan
dalam memberikan solusi terkait
permasalahan yang terjadi

4 Saya selalu mendapatkan inspirasi

dari pemimpin saya

Stimulasi Intelektual (Intelektual Stimulation)

setiap harinya kepada semua

karyawan tanpa membeda beda kan

orang

5 Pemimpin selalu tegas dalam
memberikan arahan dan sanksi
kepada para karyawan
6 Saya bekerja dengan pemimpin
yang cerdas setiap harinya
Perhatian Individu (Individualized Consideration)
7 Pemimpin selalu menyikapi
permasalahan dengan sikap yang
dewasa
8 Pemimpin saya selalu perhatian




4. Budaya Organisasi (X2)

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS KS TS STS

Norma

1 Setiap bekerja saya lebih
mengutamakan terhadap pelayanan
umum daripada kepentingan
pribadi/kelompok

2 Saya selalu melakukan
pertimbangan pada suatu detail yang
cermat terhadap pekerjaan

Nilai Dominan

3 Saya mampu memberikan ide
kreatif untuk kemajuan perusahaan

4 Saya memotivasi karyawan yang
lain untuk bekerja lebih keras lagi
agar kinerja meningkat

Aturan

5 Saya mematuhi aturan yang ada di
perusahaan

6 Pelayanan yang diberikan sesuai
dengan prosedur yang telah
ditetapkan

Iklim Organisasi

7 Setiap pekerjaan selesai kita
mengevaluasi masalah yang ada di
perusahaan

8 Saya selalu bekerja sama dengan
team agar pekerjaan mudah selesai
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MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH

0 UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
UMSY FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
——— JL Kaptew Mukhitar Basrl No. 3, Medan, Telp. 001662457, Kade Pos 20238

PERMOHONAN JUDUL PENELITIAN

No. Agenda: 3B40/DL/SKRMANFERUMSU/19/112023

Kepada Yth, Medan, 19/11/2023

Ketua Program Studi Munajemen

Fakultas Fkonomi dun Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

di Medan

Denigan hormat.

Saya yang bertanda tangan di bawah ini,

Nama : Difra Yanti Br Tobing

NPM : 2005160243

Program Studi : Manajemen

Konsentrasi . SDM

Dalam rangka proses penyusunan skripsi, saya bermohon untuk mengajukan judul penelitian berikut ini:

Identifikasi Masalah :  Kurangnya Motivasi yang diberikan atasan schingga menycbabkan kinerja karyawan yung
belum maksimal

Rencana Judul ¢ 1. Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja

Sebagai Variabel Moderating
2. Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Stres

Kerja Sebagai Variabel Mediasi
3. Pengaruh Kerja Sama Tim, Komunikasi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Objek/Lokasi Penelitian @ Pt Mujur Timber
Demikiznlash permohonan ini says sampaikan. Atas perhatiannya saya ucapkan terimukasih,

Hormat Saya
Pemobon

(Difra Yanti Br Tobing )

Halanan ba 1 £an 2 Raaman

N“M-mmm-mwm“”ﬂmwm

Dipindai dengan CamScanner



UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

!!s.q A Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp, 0616624567, Kode Pos 20238

o MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: 3840/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/19/11/2023 2
Nama Mshasisws ¢ Difra Yanti Br Tobing
NPM 12005160243
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : SDM
Tanggal Pengajuan Judul m’) /ik'
Nama Dosen Pembimbing” s e v e v eormssosssssrransensssossas
Judul Disetujui™ %yaraﬁétﬂ'mvn y2l ... Tl Formasiofat
Van.... Pudava.... O.rﬂa/zem:i.....,..’ﬁ'(hadop.
Funetta. . fegawar... Meatui...... Foutmen...
Q(?amsm/.l.../éoh......P[/’/u......I.K....K(7io[}a.c.._._/ Medan
Medan, /?"GPRM“E""" 024
Disahkan oleh:
Ketua Program Studi Manajemen Dosen Pembimbing

& g —

:’”’”’ YYSHAKDAL SE M <7

(Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.SL)

Crargn

*) Dam vivh Pespnay Pogam Sl

*%) Dot ched Mg Pembembong

Sesiah dadidar dech Pod dan Dosen pembimbing, ssun 1ot dam wooadish lendarmm be-I ux pads ben oo “Urload Pergenaran Jud Simpm”

Metamen 1 hadarnan
R LT PR TSP ————es e TR e

Dipindai dengan CamScanner



Kepada Yith,
Ketow/Sckretaris Program Studi

Fukultas Ekonomi dan Bisnis UMSU

m
Medan

Assalamu‘alaikum Wr. Wh.
Saya yung bertanda tangan di bawah ini:

namatenghap D [T R[] [YIRINTTTOT TBIR] Hololw| v e
N 12]olo]s| 1] 6]6]z|Y]s
Tempat.Tgl. Lahir =_l_._UGQ__K___ viklklo o\l

QAN |upn|R|V | |20 0]

Program Studi ! rkpmtansl/

Manajemen

Alamat Mahasiswa :_j_ L A M P E R 0 1Y N|O Z\2 l(

=
|=
h ot
-

Tempat Penclitian 2D |~ p [ar| |1 |V | [RIE |&]!

Alamat Penclitian  :14) [ S |E l] BIATIAIM|G HiA R |U 2

e

Memohon kepada Bapak untuk pembuatan izin Penelitian sebagai syarat untuk memperoleh data dan
identifikasi masalah dari perusahaan tersebut guna pengajuan judul penelitian.

Berikut saya lampirkan syarat-syarat lain:

I, Transkrip nilai sementara

2. Kwitansi SPP tahap berjalan

Demikianlah permohonan ini saya buat dengan sebenarya, atas perhatian Bapak saya ucapkan terima Kasih

Diketahui Wassalam
Ketua/Sekretaris Program Studi Pemohon

Dipindai dengan CamScanner



MAJELES PENDIDRAN TINGEEFENELITOAN £ PENGEMBANGAN FIMPINAS PUSAT MEIAMMATEY AN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMY Terakroditanl A Berzasarkas Keputuaan Badan Abraditas W iorsl Pergurann Togy Ko CESKBANPTAMea FTAULZON
Pusat Administrasi: Jalan Mukhitar Basri Ko. 3 Medan 29230 Tolp. (061) 6422400 - 66224567 Fax. (361) 652474 « 6631003

..-""'" T Ohupiebumsuacid ™ feb@umsuacid Klumsumedan "Tumsumecdsn Clumsumedsn  @umsumedan

Nomor ¢ 2442 /1L3-AUAUMSU-0S/ F 1 2024 Medan, 20
Lampiran : 23 September 2024 M
Perihal : RISET PENDAHUL

Kepada Yth,

Bapak / Ibu Pimpinan

PTPN IV Regional ] Medan
J1L.Sei Batang Hari No.2 Medan
Di tempat

Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, schubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan Tugas Akhir yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyclesaikan Program Studi Strata Satu (S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : Difra Yanti Br Tobing

Npm : 2005160243

Jurusan : Manajemen

Semester ¢ VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi pada PTPN IV REGIONAL L.

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

Tembusan :
I.Pertinggal

.';‘;‘\\ ‘ A [ Y ‘STAIS
RAN-PT . "vk ‘ |

Dipindai dengan CamScanner



UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMEY Terubhredaast A Berdansiban Keputiunan Racan Abradtan Kovonal Pergaraan Tigg e B3 SCBAN PTiARsed PTALIT
Pusat Administrasl Jalan Mukhtar Basti No. 3 Medan 2028 Telp (061) 6622400 - 66224567 Fa. (041) 6625474 - 6231003
woe ! "™ (nmpifebumsuscid  **febumsuacid flumsumedsn 9 umsumedan  Djumsumedsn  ©umsumedsa

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
TUGAS AKHIR MAHASIbWA

NOMOR : 2442 /TGS /I1L3-AU/UMSU-05/F /2024
Assalamu'‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekun Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumntera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Tugas Akhir / Jumal dari Ketua / Sekretaris :

Program Studi ¢ Manajemen

Pada Tanggal : 11 Maret 2023

Dengan ini menctapkan Dosen Pembimbing Tugas Akhir/ Jumal Mahasiswa :
Nama ¢ Difra Yanti Br Tobing

NPM : 2005160243

Semester : VIII (Delapan)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawal Melalui Komitmen Organisasi pada
PTPN IV REGIONAL |

Dosen Pembimbing : Willy Yusnandar, SE., M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Tugas Akhir / Junal dengan ketentuan

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Tugas Akhir/ Jumal Fakultas Ekonomi
dan Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Tugas Akhir / Jumal harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat
Penctapan Dosen Pembimbing Tugas Akhir

3. Tugas Akhir dinyatakan " BATAL " bila tidak selesai scbelum Masa Daluarsa tanggal : 23
September 2025

4. Revisi Judul...........

Wassalamu'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 20 Rabiul Awwal 1446 H

23 September 2024 M

Tembusan :
1. Pertinggal.

D & Moy [

. al“.. |
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Dipindai dengan CamScanner



SURAT PERNYATAAN PENELITIAN/TUGAS AKHIR

Saya yang bertandatangan dibawah ini :

Nama : DIFRA YANTI BR TOBING

NPM : 20005160243

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis (Manajemen)

Judul : Pengaruh  Kepemimpinan Transformasional dan Budaya

Organ!sasf terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen
Org:msasn pada PT. Perkebunan Nusantara IV Regional |
Medan

Perguruan Tinggi :Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara (UMSU)
Menyatakan bahwa:

1. Saya bersedia melakukan penelitian untuk penyusunan skripsi atas usaha
sendiri, baik dalam hal penyusunan proposal penelitian, pengumpulan data
penelitian, dan penyusunan laporan akhir penelitian/skripsi.

2. Saya bersedia dikenakan sanksi untuk melakukan penelitian ulang apabila
terbukti penclitian saya mengandung hal-hal sebagai berikut :

o Menjiplak/Plagiat hasil karya penelitian orang lain.
« Merekayasa tanda angket, wawancara, observasi, atau dokumentasi.

3. Saya bersedia dituntut di depan pengadilan apabila saya terbukti
memalsukan stempel, kop surat, atau identitas perusahaan lainnya.

4. Saya bersedia mengikuti sidang meja hijau secepat-cepatnya 3 bulan setelah
tanggal dikeluarkannya surat “penetapan proyek proposal/makalah/
skripsi dan penghunjukkan Dosen Pembimbing” dari Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

Demikianlah surat pernyataan ini saya perbuat dengan kesadaran sendiri.

Medan, Oktober 2024
Pembuat Pernyataan
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394054125

DIFRA YANTI BR TOBING

NB:
e Surat pernyataan asli diserahkan kepada Program Studi Pada saat pengajuan judul
e Folo copy sural pemyataan dilampirkan di proposal dan skripsi
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@ MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

uMsy FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
ki JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3, Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL TUGAS AKHIR

Nama Mahasiswa : Difra Yanti Br Tobing

NPM : 2005160243

Dosen Pembimbing : Willy Yusnandar, S.E., M.Si.

Program Studi : Manajemen

Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia

Judul Penelitian : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi

terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan

b o . Paral
Item Hasil Evaluasi Tanggal Ddsen
FoxusFi FENOMEVE penibtu | 94
Bab | '
’ JuouL & VABIAGEL Y& DITRLTI g
Bab 2 TE0L: - TEOR! ) (ThtBAH yuinite |0F oy 21{
MEKISI/IE - MALING Y4 RIADEL
—_p Wetusoned Maeike" variksec (B 34
01 JELAS ek 09
LY/ Y/
Daftar Pustaka MeEwoetsksy 07
| Instrumen o
| Pengumpulan — -
Data Penelitian
04 94
Persetujuan 74\//
Seminar Proposal| ACL  LCWT Sem1 k- . Jo 4 \
-
Medan,  Oktober 2024
. g Disetujui oleh:
Diketahui oleh: ot
Ketua Program Studi Dosen Pembimbing

WILLY YUSNANDAR, S.E., M.Si.

SMAN SARIPUDDIN HASIBUA
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MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

S FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
M ——— JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 B (061) 6624567 Ext: J04 Medan 20238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Kamis, 10 Oktober 2024 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
eranghan hahwa :

Nama : Difra Yanti Br Tobing

N.PM, : 2005160243

Tempat / Tgl.Lahir  : Lubuk tukko, 01 Januari 2001

Alamat Rumah +JL Batu Mandi

Judul Proposal : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi Pada PT.

Perkebunan Nusantara IV Regional | Medan,

getujul / tidak disetujul *)
“ Hem Komentar

| e

TP | sorseviiuinniissineneveioiviersssesesssessas e et e rioess el ts et Hospeas s oI RS seReansensstd o

% O [ DA TR SRR, (NS R ORI
Babt ... Penambahan Teori oo
own | Jerbaican, digar fampa yanq dambi
B | oncminnnamii i i AR
Kesimpulan | ) Lulus
O ridak Lulus
S T T Medan, Kamis, 10 Oktober 2024
TIM SEMINAR
Ketua

/\

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

Pembimbing

—_—"

Willy Yusnandar S.E.,M.Si Dr. Muhammad Andi Prayogi, S.E., M.Si.
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MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

. FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
v M suU JI. Kapt Mukhtar Basri No. 3 Tel. ((81) 6624567 Ext 304 Medan 220238

ENGESAHAN PROPOS

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang disclenggarakan  pada hari Kamis,
10 Oktober 2024 menerangkan bahwa:

Nama ¢ Difra Yanti Br Tobing

N.P.M. : 2005160243

Tempat/ Tgl.Lahir : Lubuk tukko, 01 Januari 2001

Alamat Rumah ¢ JL Batu Mandi

Judul Proposal :Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi Pada
PT. Perkebunan Nusantara IV Regional 1 Medan

Proposal dinyatakan syah  dan memenuhi Syarat untuk menulis Tugas Akhir/ Jurnal
Ilmiah dengan pembimbing : Willy Yusnandar S.E.M.Si
Medan, Kamis, 10 Oktober 2024

TIM SEMINAR
Ketua

A

Jasman Saripuddin,SE., M.Si.

Pembimbing

Willy Yusnandar S.E.,M.Si

Diketahui / Disetu o
A.n. Dekan A
Wakil Dekan - | |0

Assoc.Prof. Ade Gunaws:
NIDN:010508760
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MATEEIS FESDIDERAN TINGEEPESTLITIAN & PENGEMBANGAN FIVPIS AN PESAT ML I AMAM AR AN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

U M s U UMSU Terabradiag! A Berdesarhsn Keputunan Badan Abraditan Navional Pergurvan Tagg No £ SKBARPT Abrea ¥ T U201
-

: Pusat Admunistrasi: Jalan Mukhitar Basr| No. 3 Mecan 20238 Telp (061) 6522400 - 65224507 Fax. (061) 6825474  663100)
|t T o hmp Meb umsuacid 4 febumauacid Clumsumedan M umsumedan  Dlumsumedsn  @umsumedan

Nomor £ 2997 1L.3-AUUMSU-05/F2024 Medan, || Jumadil Awal 1446 H
Lamp. i 13 November 2024 M
Hal : MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth,

Bapak / Ibu Pimpinan

PTPN IV Regional | Medan

Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Tugas Akhir pada
Bab IV - V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah
Selesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalzh :

Nama : Difra Yanti Br Tobing
NPM : 2005160243

Semester : IX (Sembilan)
Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  :Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi pada PTPN IV REGIONAL |

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu *alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

r.H. JANURI, SE., MM., M.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal

nOn.oT L
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W

PTPNG
womor ¢ ISKH/eX-631/1X/2024 Medan, 25 September 2024
L ,mpimn '
Hal : lzin Riset Pendahuluan
{epada Yth:

aekan FEB Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
i Mukthar Basri No. 3

: -
Medan

sehubungan dengan surat dari Universitas Muhammdiyah Sumatera Utara Nomor © 2442113-AUMUMSU-
§$ F2024 Tanggal 23 Scptember 2024 perihal tersebut di atas, dapat kami sampaikan bahwa [zin Riset di PT

perkebunan Nusantara [V Regional | Bagian SDM & Sistem Manajemen (1SDMjpada tanggal 25 September s/d

15 Oktober 2024 pada prinsipnya dapat disetujui. Adapun peneliti tersebut scbagai benikut:

‘Ne Nama NPM Program Studi Judul
Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan
Difra Yanti Br ) Budaya Organisasi Terhadsp Kinerja Pegawai
' | Tobing 2005160243 | Manajemen |\ \\lui Komitmen Organisasi pads PTPN [V
Regional |

Sclama melaksanakan Riset diwajibkan untuk memenuhi dan melaksanakan segala ketentuan yang ada pada PT
Perkebunan Nusantara [V Regional | antara lain :

1. Mahasiswi tidak dibenarkan memasuki arca kerja yang memiliki resiko bahaya tingg dan segala biay_a yang
timbul berkaitan dengan Riset dimaksud (bila ada) ditanggung sepenuhnya oleh Mahasiswa/i yang
bersangkutan.

Pakaian yang digunakan oleh Mahasiswi adalah Baju Putih dan Celana/Rok Panjang Hitam. .
Hasil melaksanakan Riset semata-mata dipergunakan untuk kepentingan [lmiah, dan surat selesai
Risetdikeluarkan setelah menyerahkan laporan hasil Riset (Sknipsi) dalam bentuk Soft Copy(CD), Hard
Copy sebanyak | (satu) cksemplar kepada PT Perkebunan Nusantara IV Regional L

4. Perusahaan tidak dapat memberikan data dan dokumen yang bersifat rahasia.

5. Tetap Melaksanakan Protokol Keschatan .

o 4

Kepada Bagian tempat Mahasiswi melaksanakan Riset , diminta bantuan membuat Memorandum telah selesai
melaksanakan Riset ditujukan ke Bagian Sekretariat dan Hukum.

Demikian disampaikan, agar maklum.
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PTPN IV REGIONAL |

Bagian Sekretariat dan Hukum
Dobumen ine diancelangsti oces wuriumh
oen
Cheistian Orchard Tharanon
mapE S
o " Jabaten ¥mpais Dagan Sekewanat dun Haum
% Emal  cnstatcrars@enl com
(=]
embusan ¢
.1SDM
LAsip

Reglonal | - Medan

£y | Cadung Agro Piaza Lantal 8

k‘.
‘
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PTPNA

: : ISKH/eX- 120
Nomor KH/eX-733/X12024 Medan, 21 November 2024

pampuran & -
1! : Selesai Riset

wpada Yth;
pkan FEB Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
¢ Mukhtar Basri No. 3
J -
Medan

senghunjuk Surat dari Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara  Nomor : 299711.3-AUMUMSU-05/F2024
jngeal 13 November 2024 penhal Menyelesiakan Riset, dengan ini kami sampaikan bahwa;

er: Nama NPM Prodi Judul
r Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan
Difa  Yanti Br 4 Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
1 4 2
‘ Tobing 2005160243 | Manajemen |\ )i Komitmen Organisasi Pads PTPN IV
l Regional |

selah selesai melaksanakan Riset di PT Perkebunan Nusantara [V Regional | Bagian SDM & Sistem Manajemen
Demikian disampaikan agar maklum

PTPN IV REGIONAL |

Bagian Sckretariat dan Hukum

Cohaman 1 ATANGI Arg | WY | weilioe
e

O]% D] ﬁk WK 2000254
r PS8 Jsbwan Kepaa Bagun Setreanat dan Husum
: Emal  Pratenacnaa@pnd com
Tembusan ©
- Arsip

TR s |
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DAFTAR RIWAYAT HIDUP

DATA PRIBADI

1. Nama : Difra Yanti Br. Tobing
NPM : 2005160243
Tempat/ Tanggal Lahir : Lubuk Tukko, 01 Januari 2001
Jenis Kelamin : Perempuan
Alamat Rumah : JI. Batu Mandi, Pandan
Program Studi : Manajemen
Agama : Islam
Warga Negara : Indonesia
Email : difrayanti@gmail.com
HP : 0895-3093-2248

2. Nama Orang Tua
Ayah : Julaidan Lumban Tobing
Ibu : Lisnawati Panggabean

3. Jenjang Pendidikan

MIN Lubuk Tukku Tahun 2013
MTs.N 2 Negeri Sobolga Tahun 2016
SMA Negeri 3 Sibolga Tahun 2019

Tercatat sebagai Mahasiswa Universitas Muhammadiyah Sumatera

Utara Tahun 2024 sampai sekarang.

Medan, November 2024
Hormat Saya

ft

Difra Yanti Br. Tobing
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