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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL
DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN MELALUI KOMITMEN
ORGANISASI PADA PT. INTERTAMA
TRIKENCANA BERSINAR MEDAN

DESI SUCI HARTATI GULO
Program Studi Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jalan Kapten Mukhtar Basri No. 3 Medan
Email : desiqulo0502@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh Kepemimpinan
Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Komitmen Organisasi sebagai varibel intervening pada PT. Intertama Trikencana
Bersinar Medan secara langsung maupun tidak langsung. Penelitian ini dilakukan
di PT. Intertama trikencana Bersinar Medan yang beralamat di Jin. Sei Beras
Sekata no.2 Dusun III, Tanjung Selamat. Kec. Sunggal, Kab Deli Serdang.
Sumatera. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Intertama
Trikencana Bersinar Medan. Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel
jenuh. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
wawancara dan angket (kuesioner). Teknik analisis data dalam penelitian ini
adalah analisis data kuantitatif yang diuji dan dianalisis melalui uji Analisis Outer
Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotetesis. Pengolahan data dalam
penelitian ini menggunakan program software PLS (Partial Least Square). Hasil
penelitian  ini  menunjukkan bahwa secara langsung Kepemimpinan
Transformasional, Budaya Organisasi, dan Komitmen Organisasi berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan, Kepemimpinan Transformasional dan Budaya
Organisasi berpengaruh positif terhadap Komitmen Organisasi serta secara tidak
langsung Komitmen Organisasi mampu memediasi pengaruh Kepeimpinan
Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan.

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

THE INFLUENCE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
ORGANIZATIONAL CULTURE ON EMPLOYEE PERFORMANCE
THROUGH ORGANIZATIONAL COMMITMENTAT AT PT.
INTERTAMATRIKENCANA BERSINAR
MEDAN

Desi Suci Hartati Gulo
Management Study Program, Faculty of Economics and Business University of

Muhammadiyah Sumatera Utara
Email : desigulo0502@(@gmail.com

This research aims to test and analyze the influence of Transformational
Leadership and Organizational Culture on Employee Performance through
Organizational Commitment as an intervening variable at PT. Intertama
Trikencana Bersinar Medan directly or indirectly. This research was conducted at
PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan is located at JIn. Sei Beras Sekata no.2
Hamlet 11, Tanjung Selamat. District Sunggal, Deli Serdang Regency. Sumatra.
The approach used in this research is an associative approach. The population in
this study were all employees of PT. Intertama Trikencana Shines Medan. The
sample in this study used a saturated sample. The data collection techniques used
in this research were interviews and questionnaires. The data analysis technique
in this research is quantitative data analysis which is tested and analyzed through
Outer Model Analysis, Inner Model Analysis and Hypothesis Testing. Data
processing in this research uses the PLS (Partial Least Square) software program.
The results of this research indicate that directly Transformational Leadership,
Organizational Culture and Organizational Commitment have a positive influence
on Employee Performance, Transformational Leadership and Organizational
Culture have a positive influence on Organizational Commitment and indirectly
Organizational Commitment is able to mediate the influence of Transformational
Leadership and Organizational Culture on Employee Performance. PT. Intertama
Trikencana Shines Medan.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture,
Organizational Commitment, Employee Performance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Masa depan perusahaan merupakan hal yang sangat krusial dan harus
diperhatikan. Apalagi ditengah perkembangan globalisasi yang ada, dimana semua
lini kehidupan dituntut untuk dapat mengikuti segala perkembangan yang ada agar
tidak tertinggal. Dengan adanya hal itu perusahaan juga dituntut untuk mampu
berkembang dan beradaptasi untuk dapat bersaing dan tetap bertahan. Untuk
dapat bersaing dan mengikuti perkembangan yang ada tentunya perusahaan harus
memiliki strategi. Sumber daya manusia menjadi kunci keberhasilan sebuah
perusahaan. Sumber daya manusia yang berkualitas juga akan menaikan citra
perusahaan. Maka dari itu perusahaan harus dapat menjaga kestabilan kualitas
sumber daya manusia nya.

Manajemen sumberdaya manusia merupakan ilmu yang mengatur hubungan
hubungan antara peran tenaga kerja agar menjadi efektif dan efisien membantu
tujuan perusahaan. Apabila dalam suatu organisasi sumberdaya manusia nya
berkualitas maka dapat menciptakan ide ide yang membuat perusahaan menjadi
unggul (Busro, 2018). Maka dari itu perusahaan sangat membutuhkan karyawan
yang memiliki kemampuan yang baik dibidangnya dan memiliki inisiatif yang
tinggi dalam menjalankan tugas yang diberikan

Sumber daya manusia yang baik dapat dilihat dari kinerja yang dihasilkan
karyawan dalam menyelesaikan tugas. Kinerja karyawan merupakan hasil dari
tugas yang dijalankan oleh karyawan sebagai bentuk kewajiban yang harus

diselesaikannya dalam menjalankan tugas, . Karyawan yang memiliki kinerja



yang baik akan menciptakan produktivitas yang tinggi bagi organisasi. Karena itu
penilaian kinerja karyawan harus menjadi perhatian oleh organisasi agar dapat
mendorong tercapainya tujuan perusahaan(Rivaldo, 2022). Maka dari itu
dibutuhkan penilian kinerja untuk dapat mengetahui seberapa efektif kinerja
karyawan.

Penilian kinerja sangat dibutuhkan dalam organisasi, dengan melakukan
penilaian kinerja karyawan yang bekerja dengan baik, perusahaan akan mampu
mengoptimalkan kompetensi kayawan guna mewujudkan tujuan dari perusahaan.
Selain itu kinerja karyawan juga dapat optimal dikarenakan karyawan akan terus
termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi dari hari ke hari, hal ini berlaku juga
sebaliknya. (Yuniarti et al., 2021).

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya
pengetahuan, kepribadian, kemampuan dan keahlian, rancangan kerja,
kepemimpinan, gaya kepemimpinan, motivasi, budaya organisasi, lingkungan
kerja, kepuasan kerja, komitmen, loyalitas, serta disiplin kerja (Kamaroellah,
2014).

Selanjutnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan. Diantaranya
Kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional merupakan
kemampuan yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Pimpinan merupakan
seseorang yang dapat memberikan pengaruh bagi karyawannya, dikarenakan
pemimpin memiliki kuasa untuk dapat mengatur serta mengendalikan
karyawannya. Kepemimpinan transformasional merupakan gaya kepemimpinan
yang memperhatikan hubungan yang baik antara pemimpin dengan bawahannya.

Pemimpin dituntut harus dapat memberikan dorongan bagi karyawannya agar



karyawan dapat bekerja secara optimal. Pemimpin harus dapat menunjukkan sikap
yang baik serta contoh yang baik sehingga menginspirasi karyawannya dalam
menjalankan tugas dan mengikuti perintah yang diberikan pimpinan (Hutahayan,
2019)

Pemimpin yang menerapkan kepemimpinan transformasional akan membuat
karyawan terpengaruh dan mau mengikuti segala perintah atasannya.
Kepemimpinan transformasional dapat dilihat dengan bagaimana pemimpin dapat
membuat karyawan merasa nyaman atas segala aturan yang dibuat dan membuat
karyawan merasa dihargai, Sehingga terhindar terjadinya kesenjangan yang
signifikan antara pimpinan dan karyawan (Rohaeni, 2023).

Kepemimpinan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain, prestise,
inspirasi, perhatian pribadi, stimulasi intelektual (Jahroni et al., 2021)

Budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap kinerja yang diperoleh
karyawan. Perusahaan yang memiliki budaya organisasi yang kuat dan positif
menjadi keunggulan untuk perusahaan. Budaya organisasi merupakan seperangkat
nilai, serta kebiasaan yang menjadi landasan oleh seluruh anggota organisasi
untuk diikuti. Sebagai dasar dalam bertindak dalam melaksanakan kewajiban
dalam organisasi. Budaya organisasi menyangkut cara berpikir serta pengambilan
keputusan yang akan menjadi karakteristik dalam organisasi itu yang berpengaruh
pada efektivitas organisasi serta mempengaruhi hubungan antar anggota
organisasi (Sutrisno, 2018)

Budaya organisasi berkontek pada segala aktivitas yang dijalankan didalam
perusahaan. Dikarenakan kondidi yang ada di dalam instansi dan organisasi dan

beragam, tidak ada template budaya yang hanya satu ukuran untuk memenuhi



semua ukuran budaya organisasi. Apabila suatu organisasi memiliki budaya
organisasi yang paling kuat dapat menjadi dominasi perusahaan yang paling
sukses. Semua mempunyai konsen pada suatu budaya dan nilai nilai yang
digunakan tidak boleh berfokus hanya pada individu melainka pada organisasi dan
tujuannya. Para pemimpin dengan perusahaan yang sukses mengaplikasikan
budaya mereka setiap hari dan berusaha keras untuk mengkomunikasikan
identitas budaya mereka terhadap karyawan dan calon karyawan baru (Sahir et al.,
2021).

Terdapat beberapa faktor yang dapat menumbuhkan budaya didalam suatu
organisasi diantara nya kepemimpinan, motivasi dan komunikasi .(Sumartik et al.,
2022).

Komitmen organisasi juga menjadi penentu dalam mempengaruhi kinerja
karyawan. Komitmen organisasi merupakan perasaan kesetiaan karyawan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Karyawan memiliki perasaan terikat
dengan baik pada perusahaan, perasaan ini berupa rasa bangga karyawan terhadap
perusahaannya. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi akan memberikan
segenap kemampuannya kepada tugas yang dijalankannya dan memiliki loyalitas
yang tinggi (komitmen organisasi (Yusuf & Syarif, 2017).

Komitmen para karyawan sangat dbutuhkan dan harus didalami bagi para
pemimpin suatu organisasi baik profit ataupun non profit yaitu tentang bagaimana
perilaku houngan antara karyawan dengan berbagai elemen yang ada di dalam
organsasi bagaimana hubungan antar sesame karyawan selalu berjalan dengan

baik, dan bagaimana meningkatkan kualitas prilaku karyawan agar dapat lebih



baik sehingga dapat memberikan dedikasi bagi organisasi (F. Rohman et al.,
2023).

Beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi antara lain budaya
keterbukaan, kepuasan kerja, kesempatan personal untuk berkembang, arah

organisasi dan penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan(Shaleh,
2018).

PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan merupakan badan usaha yang
bergerak dalam bidang peternakan ayam broiler yang berpusat di Jakarta Timur
serta telah memiliki lebih dari 10 cabang di Indonesia. Penelitian ini dilakukan di
salah satu cabang perusahaan yaitu pada PT. Intertama trikencana Bersinar Medan
yang telah berdiri sejak tahun 2010, yang beralamat di JIn. Sei Beras Sekata no.2
Dusun III, Tanjung Selamat. Kec. Sunggal, Kab Deli Serdang. Sumatera Utara .

Berdasarkan obervasi awal yang dilakukan penulis di PT. Intertama
Trikencana Bersinar Medan peneliti menemukan bahwasanya kinerja karyawan
pada perusahaan ini cukup baik hal ini dilihat dari hasil kerja karyawan bahwa
karyawan cenderung dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu dan
menjalankan tugas sesuai dengan pedoman yang diberikan oleh atasan. Hasil
observasi juga menemukan bahwa penerapan kepemimpinan transformasional
yang dilakukan oleh pemimpin PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan adalah
dengan memberiakan motivasi yang inspiratif dan pengaruh yang ideal
diantaranya melalui briefing yang dilakukan setiap hari sebelum para karyawan
melakukan pekerjaannya. Briefing tersebut dilakukan untuk melakukan evaluasi
hasil pekerjaan yang dilakukan pada hari sebelumnya dan mengevaluasi

kekurangan yang dihadapi sehngga kemungkinan untuk terjadi lagi menjadi kecil.



Metode briefing pagi ini, pegawai dapat menyalurkan aspirasi dan gagasan baru
sehingga memberikan usulan untuk pengambilan keputusan. Pada PT. Intertama
Trikencana Bersinar Medan peneliti menerapkan budaya organisasi yang ada
diantaranya Integrity, yang artinya karyawan harus memiliki perkataan dan
tindakan yang selaras serta jujur dan adil lebih mengutamakan kerja tim dan
perilaku yanag utama. Kemudian bertanggung jawab, yaitu menjalankan
pekerjaan dengan baik sesuai dengan prosedur yang ada dan mau mengakui segala
kesalahana yang dilakukan, terakhir team work yaitu menciptakan lingkungan
kerja yang kompak, nyaman dan bersinergi. Namun masi terdapat karyawan yang
belum mengikuti budaya-budaya yang ada di perusahaan seperti masi terdapat
karyawan yang jarang bergaul dan jarang bersosialisasi dengan karyawan yang
lain sehingga kekompakkan dalam melakukan kerja sama memerlukan waktu
yang lama. Komitmen organisasi yang dimilii karyawan masih belum baik hal ini
dapat dilihat dari masih terdapatnya karyawan yang kurang disiplin diantaranya
masih terdapat beberap karyawan yang sering datang terlambat dalam bekerja dan
keterlambatan ini sering terjadi

Terdapat permasalahan yang ditemukan pada objek penelitian di PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan. Sehingga untuk mencapai kinerja yang
berkualitas dibutuhkan solusi untuk dapat berjalan sesuai dengan yang diinginkan.
Namun penulis mebatasi penelitian tentang kinerja, kepemimpinan
transformasional,budaya organisasi, dan komitmen organisasi.

Kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan yang memiliki tujuan
untuk mempengaruhi para bawahannya dengan cara memberikan panutan serta

dorongan untuk karyawan untuk mau mengikuti segala perintah yang diberikan



sehingga tercapai tujuan perusahaan. Pemimpin yang mengaplikasikan
kepemimpinan transformasional biasanya mampu mempengaruhi karyawannya
dengan kemampuan yang dimilikinya (Purwanto; et al., 2019). Berdasarkan
penelitaian yang dilakukan (Ratnasari & Sutjahjo, 2021) dikatakan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif secara signifikan terhadap
kinerja karyawan apabila suatu organisasi menerapkan kepemimpinan
transformasional akan merangsang produktivitas karyawan sehingga kinerja nya
pun meningkat.

Budaya organisasi juga dapat dikatakan sebagai segala tindakan maupun
kebiasaan yang digunakan oleh perusahaan dan menjadi identitas yang menjadi
pembeda antara satu organisasi dengan organisasi lain. Budaya organisasi yang
baik umumnya berkembang dengan memperhatikan dan tidak merugikan segala
elemen yang ada di dalam organisasi (Marlinah, 2023). Berdasarkan hasil
penelitain (Rivai, 2020). budaya Organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan dimana organisasi yang memiliki budaya organisasi yang baik akan
mendorong semangat kerja karyawan dikarenakan budaya organisasi dijadikan
acuan para karyawan dalam bekerja.

Komitmen organisasi merupakan dukungan yang diberikan karyawan tentang
nilai nilai serta peraturan yang ada di dalam organisasi dengan mau menerima
semua peraturan yang ada dan mau beradaptasi dan bertahan didalam organisasi.
Komitmen organisasi yang ditunjukkan karyawan dilihat dari kinerja yang
diperoleh, rendahnya tingkat turn over dan juga lingkungan kerja positif dan
mendukung (Ariani et al., 2020). Dalam penelitian yang dilakukan (Ariani et al.,

2020) Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh terhadap komitmen



organisasi hal ini sejalan dimana kepemimpinan yang disalurkan oleh pemimpin
berhasil mendorong karyawan untuk memberikan loyalitas nya sehingga
memperoleh hasil kerja sesuai dengan yang diharapkan Kepemimpinan
Transformasional merupakan keberhasilan pemimpin dalam mengajak
karyawannya untuk dapat bekerja secara optimal dengan memberikan semua
kemampuannya dalam menjalankan tugas.

Kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dengan dukungan komitmen organisasi, hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Fauzan et al.,, 2023). Apabila pemimpin mampu memberikan
dorongan dan inspirasi bagi karyawannya maka karyawan dapat memaksimalkan
kinerjanya. Tidak dapat dipungkiri pula jika komitmen organisasi dalam diri
karyawan juga kuat akan merangsang karyawan dalam bekerja dan memberikan
kontribusi terhadap perusahaan

Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui
komitmen organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Satriatama, 2020). Budaya organisasi dapat memberikan pengaruh terhadap
komitmen organisasi sedemikian rupa yang akan menimbulkan rasa keterikatan
karyawan pada organisasinya. Komitmen organisasi memberikan pengaruh yang
besar untuk meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang telah tertanam
komitmen organisasi di dalam dirinya akan berusaha memperbaiki kinerjanya
sehingga mendukung tercapainya tujuan tujuan perusahaan

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik meneliti secara mendalam
mengenai kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Dengan



begitu penulis menetapkan judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen

Organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan”

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, berikut identifikasi

masalah dari penelitian tersebut yaitu:

1. kinerja karyawan PT. Intertama Trikencan Bersinar cukup baik hal ini
dilihat dari hasil kerja karyawan bahwa karyawan cenderung dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu dan menjalankan tugas
sesuai dengan pedoman yang diberikan oleh atasan.

2. PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan menerapkan metode
kepemimpinan transformasional yang terimplementasi dalam kegiatan
briefing yang dilakukan setiap hari untuk menyerap aspirasi dari para
karyawan dan memberikan pengarahan pengarahan setiap harinya.

3. Pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan peneliti menerapkan
budaya organisasi yang ada diantaranya Integrity, bertanggung jawab
terakhir team work, namun masi terdapat karyawan yang belum mengikuti
budaya-budaya yang ada di perusahaan seperti masi terdapat karyawan
yang jarang bergaul dan jarang bersosialisasi dengan karyawan yang lain
sehingga kekompakkan dalam melakukan kerja sama memerlukan waktu
yang lama. 4. Komitmen organisasi yang dimilii karyawan masih belum

baik hal ini dapat dilihat dari masih terdapatnya karyawan yang kurang
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disiplin diantaranya masih terdapat beberap karyawan yang sering datang

terlambat dalam bekerja dan keterlambatan ini sering terjadi.

1.3 Batasan Masalah

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, namun dalam pada
penelitian ini penulis membatasi dengan kepemimpinan transformasional, budaya
organisasi, dan juga komitmen organisasi sebagai variabel intervening. Pada
penelitian ini objek penelitian yang diambil merupakan karyawan pada PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan.

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, dapat diambil permasalahan
dalam penelitian ini yaitu:

1. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja

Karyawan pada PT Intertama Trikencana Bersinar Medan?
2. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada
PT Intertama Trikencana Bersinar Medan?

3. Apakah ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

pada PT Intertama Trikencana Bersinar Medan?

4. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap

Komitmen Organisasi pada PT Intertama Trikencana Bersinar Medan?
5. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi

pada PT Intertama Trikencana Bersinar Medan?
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6. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan melalui Komitmen Organisasi pada PT Intertama Trikencana
Bersinar Medan?

7. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
melalui Komitmen Organisasi pada PT Intertama Trikencana Bersinar
Medan ?

1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, adapun tujuan penelitian yang dilakukan

sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Karyawan pada PT Intertama
Trikencana Bersinar Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT Intertama Trikencana
Bersinar Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT Intertama Trikencana
Bersinar Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Komitmen Organisasi pada PT Intertama
Trikencana Bersinar Medan.

5. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Budaya
Organisasi terhadap Komitmen Organisasi pada PT Intertama Trikencana

Bersinar Medan.



12

6. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen
Organisasi pada PT Intertama Trikencana Bersinar Medan.

7. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh Kepemimpinan
Transformasional terhadap Komitmen Organisasi pada PT Intertama
Trikencana Bersinar Medan.

1.6 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pengetahuan serta wawasan
yang mendalam dari pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan
Budaya Organisasi terhadap Kinerja melalui Komitmen Organisasi pada
PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini dapat menjadi informasi bagi perusahaan mengenai
Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
melalui Komitmen Organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar
Medan.

3. Manfaat bagi penelitian selanjutnya
Penelitian ini mampu menjadi referensi atau inspirasi bagi pembaca yang
akan membantu pembaca yang akan melakukan penulisan ilmiah dengan

judul yang serupa ataupun objek yang sama



13



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan perolehan hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang
dengan tanggung jawab sebagai kewajiban dalam menjalankan tugas, serta
pencapaian karyawan dalam menyelesaikan tugasnya berdasrkan jangka waktu
yang telah dibuat Untuk menghasilkan kinerja karyawan yang berkualitas tentu
saja perusahaan harus menentukan standar yang harus dipatuhi oleh karyawan
(Silaen, Syamsuriansyah, et al., 2021).

Kinerja merupakan tindakan yang dilakukan secara nyata yang
ditunjukkan oleh setiap orang sebagai bentuk pencapaian kerja yang diperolehnya
bagi karyawan berdasarkan perannya didalam organisasi tempatnya bekerja.
Apabila perusahaan memiliki karyawan yang berprestasi semua kegiatan
operasional yang ada di perusahaan dapat berjalan dengan baik dampak dari
kompetensi yang dimiliki karyawan (Huseno, 2016).

Kinerja dapat dikatan sebagai bentuk gambaran dari keseluruhan hasil dari
pencapaian yang dihasilkan oleh karyawan, sebagai bentuk upaya karyawan
dalam mencapai tujuan dan pencapaian sasaran maupun tujuan serta visi misi
organisasi tempatnya bekerja (Budiyanto & Mochklas, 2020)

Kinerja merupakan bentuk respon yang diberikan karyawan untuk

memenuhi dan mengikuti segala proses, prosedur serta metode tertentu dalam

13
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menjalankan fungsi organisasi agar dapat membantu untuk tercapainya segala
tujuan yang telah direncanakan oleh perusahaan (Asnawi, 2019).

Kinerja juga dapat dikatakan sebagai keseluruhan hasil dari kegiatan
seorang karyawan maupun lebih dalam organisasi. Sesuai dengan periode atau
jangka waktu yang telah ditetapkan berdasrkan pertimbangan dan pengetahuan
untuk mandapatkan tujuan organisasi demi kepentingan perusahaan dan karyawan
(Safrizal, 2022).

Berdasarkan pengertian kinerja diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
merupakan capaian hasil pekerjaan yang dilakukan karyawan dalam kurun waktu
tertentu yang telah ditentukan. Berkaitan dengan tanggung jawab yang harus
dijalankan karyawan kepada organisasi untuk memenuhi segala tujuan yang
diharapkan oleh organisasi.
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan bertujuan untuk membuat karyawan menjalankan
pekerjaannya sesuai dengan peraturan serta tanggung jawab terhadap
pekerjaannya. Kinerja karyawan akan membantu segala proses operasional yang
ada di dalam organisasi. Dengan demikian kinerja karyawan bertujuan untuk
membantu organisasi menyelesaikan segala aktifitas yang ada sehingga
memudahkan selesainya pekerjaan dan merupakan harapan berupa hasil
kesesuaan antara usaha pencapaian karyawan dengan tujuan organisasi
(Budiyanto & Mockhlas, 2020)

Menurut (Kamaroellah, 2014), Penilian kinerja memiliki tujuan untuk
melengkapi organisasi dan usaha usaha menggunakan penilaian dalam skala yang

luas yang dapat mengatur dan memberikan hukuman secara sistem. Dimana
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sistem penilaian kinerja akan optimal dan bekerja dengan baik dengan
menggunakan penilaian kinerja yang konsisten terhadap tujuan penilaian dan hal
apa yang akan dinilai.
2.1.1.3 Faktor Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut
(Juniarti & Putri, 2021), antaranya sebagai berikut:
1. Kemampuan dan Keahlian
Merupakan kemampuan atau potensi yang dimililiki oleh
sesorang dalam mengerjakan suatu pekerjaan. Apabila
seseorang memiliki kemampuan dan nkeahlian maka dapat
meyelesaikan pekerjaan dengan baik sesuai dengan pedoman.
2. Pengetahuan
Diartikan bahwa seorang dapat mengetahui pekerjaan yang
dijalanannya. Dimana apabila karyawan memilii pengetahuan
yang baik tentang pekerjaannya maka dapat memberikan hasil
kerja yang baik pula
3. Rancangan Kerja
Merupakan metode yang dibuat agara seorag karyawan dapat
dengan mudah menyelesaikan pekerjaannya, dengan adanya
rancangan kerja yang baik dan tepat maka dapat mempermudah
menjalakan pekerjaan dengan baik dan benar.

4. Keperibadian
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Yaitu karakter atau sifat yang dimiliki seorang karyawan.
Dimana setiap individu memiliki sifat dan prilaku yang berbeda
beda. Apabila sesorang memiliki karakter yang baik maka akan
dapat menjalaknkan pekerjaan dengan gigih, secara tepat daan
benar.

. Motivasi Kerja

Motivasi, merupakan dorongan yang didapatkan seseorang agar dia
semangat dan mau menjalankan tugas yang diberikan kepadanya

. Kepemimpinan

Adalah cara atau metode yang digunakan oleh atasan dalam mengatur
organisasi agar tercapainya segala tujuan yang diinginkan oleh
perusahaan.

Gaya Kepemimpinan

Merupakan sikap atau metode yang digunakan oleh seorang
pemimpin dalam memerintah dan memimpin bawahannya.

. Budaya Organisasi

Budaya merupakan nilai nilai atau pun kebiasaan yang sering
dilakukan di lingkungan kerja sehingga mempengarahu cara
bagaimana seseorang dalam menjalankan tugas

. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja diartikan perasaan senang yang dimiliki karyawan
dalam melakukan pekerjaan dan memiliki kepuasan aopabila tugas

yang dijalankannya telah selesai dengan baik

10. Lingkungan Kerja Sekitar
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mencakup segala sesuatu yang berada di lingkungan tempat kerja
karyawan yang dapat dilihat maupun dirasakan oleh indera yang akan
mempengaruhi kinerja. Apabila lingkungan dalam bekerja itu baik
dapat mendukung karyawan dalam bekerja.
Sedangkan menurut (Khaeruman et al., 2021), faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya:
1. Faktor Individu
Merupakan faktor yang berasal dari diri individu itu sendiri. Dimana
apabila individu memiliki focus yang baik merupakan modal yang baik
yang nantinya akan mampu mengelola dan mendayagunakan
kemampuan yang dimilikinya secara maksimal dalam menjalankan
aktivitasnya sehari hari dalam memperoleh tujuan organisasi.
2. Faktor Lingkungan
Dimana faktor lingkungan yang dimaksud merupakan penjebaran
jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, targer kerja yang penuh
tantangan, kominikasi kerja yang baik, memiliki hubungan yang
baik,suasana kerja yang respek dan dinamis, peluang berkarier dan dan
fasilitas kerja yang lengkap.
2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan
Untuk mengetauhi kualitas kinerja karyawan, tentunya harus
diukur, berikut indikator yang digunakan untuk mengetatahui tingkat
kinerja karyawan menurut (Indrasari, 2017), yaitu:

1. Kualitas
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Kualitas diartikan sebagai hasil kerja yang diperoleh oleh
karyawan sesuai dengan standar atau bahkan lebih dari yang

dihaeapkan oleh organisasi

. Produktivitas

Berkaitan dengan banyaknya jumlah pekerjaan yang mampu di
jalankan oleh karyawan dalam menjalankan pekerjaan. Hal ini
ditandai dengan sejauh mana karyawan dapat memanfaatkan
waktu yang diberikan oleh perusahaan.

. Ketepatan Waktu

Diartikan bahwa karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan jangka waktu yang diberikan oleh perusahaan
untuk mencapai efektivitas dalam bekerja

Efektivitas

Efektivitas merupakaan pemanfaatan secara optimal sumber
daya yang dimiliki pada organisasi untuk dapat memeperoleh
keuntungan yang lebih dan memperkecil kerugian.

. Komitmen Kerja

Berkaitan dengan hubungan yang dirasakan oleh karyawan
dengan organisasinya bekerja, komitmen ini sangat dibutuhkan
untuk menciptakan keharmonisan dalam bekerja.

Tanggung Jawab

Karyawan =~ mampu menyelesaikan kerja sesuai dengan

kesepakatan Bersama, dan mau bekerja secara maksimal
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sebagai bentuk tanggung jawabnya sebagai karyawan didalam

organisasi.

Adapun menurut (Silaen et al, 2021), indikator yang
digunakan untuk mengukur tingkat kinerja karyawan merupakan:

1. Kualitas

Kualitas merupakan tingkat tinggi rendahnya standar kerja

yang telah dibuat sebagai pedoman, yang beriringan dengan

tingkat kompetensi yang dimiliki.

2. Kuantitas

Kuantitas menunjukkan besaran hasil produk atau jasa yang

dihasilkan dalam periode waktu tertentu. Kuantitas kerja

karyawan dapat dilihat dari berapa output yang dihasilkan

karyawan pada periode saat ini dengan periode sebelumnya.

3. Ketepatan waktu

Ketepatan waktu dapat dilihat apakah karyawan dapat

menyelesaikan tugasnya sesuai dengan periode waktu yang

telah ditentukan. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas

saat penting agar tugas yang dikerjakan karyawan dapat efisien.
4. Efektivitas

Memaksimalkan sumaber daya dan potensi yang dimiliki oleh

organisasi untuk dapat memperolah keuntungan yang tinggi dan

menghindari kerugian yang mungkin terjadi.

5. Komitmen



20

Tingkat Dimana karyawan dapat menjalankan dan melaksanakan
pekerjaan dan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

harus dilaksanakannya terhadap organisasi tempatnya bekerja.

2.1.2 Kepemimpinan Transformasional
2.1.2.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan yang dapat
menginspirasi anggotanya untuk meninggalkan kepentingan pribadi demi
mengutamakan kepentingan organisasi sehingga memiliki dampak yang
mendalam bagi anggota organisasi sehingga dapat memperkecil terjadinta
pergantian karyawan dan meningkatkan produktivitas dengan tingkat kepuasan
anggota yang lebih tinggi (Supit et al., 2023).

Kepemimpinan transformasional merupakan proses kerja sama yang
terjalin antara atasan dengan bawahannya untuk mencapai moralitas yang tinggi,
dorongan serta tinggkat prduktivitas organisasi yang lebih tinggi lagi dimana
pemimpin berperan untuk memberikan contoh yang baik untuk bawahannya
(Manggarani et al., 2020).

Kepemimpinan transformasional dapat didefenisakan sebagai bagaimana
pemimpin dapat memperkuat hubungan dan sikap saling kerjasama. Dimana
pemimpin memiliki peran yang signifikan terhadap arah organisas, kepemimpinan
transformasional mengubah kesadaran karyawan persoalan persoalan dengan

tindakan yang ditunjukkan oleh pemimpin (Setiawan, 2020)
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Kepemimpinan transformasional sikap dari suatu kepemimpinan yang
bukan hanya mmberikan dorongan dan menggerakkan organisasi secara vertikal
ataupun horizontal, namun juga dapat mewujudkan keadaan organisasi yang
mampu beradaptasi dan bersaing di setiap keadaan, dan mampu memproritaskan
pengembangan ketrampilan yang dibutuhkan untuk mengimbangi perubahan yang
ada (Suriagiri, 2020).

Kepemimpinan transformasional juga dikatakan sebagai proses dimana
pemimpin dan para anggotanya berupaya untuk mencapai moralitas serta motivasi
yang tinggi. Pemimpin dapat dikatakan transformasional apabila memiliki
tinggkat kepercayaan yang tinggi, kepatuhan, kekaguman, loyalitas, dan dihormati
olleh karyawannnya (faeni, 2021)

Berdasarkan pengertian diatas, penulis dapat menyimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional gaya kepemimpinan yang digunakan oleh
pemimpin untuk mampu memberikan dorongan bagi karyawan untuk mau bekerja
secara maksimal dan mematuhi segala perintah atasan untuk kepentingan
bersama.
2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Kepemimpinan Transformasional

Menurut (Prasinta et al, 2023), konsep dari kepemimpinan
transformasional memiliki manfaat sebagai berikut:

1. Menciptakan dan mengomunikasikan visi dan tujuan

membantu menyatukan anggota organisasi di bawah visi dan tujuan
bersama, menciptakan sense of purpose, meningkatkan motivasi, dan
komitmen terhadap pencapaian tujuan jangka panjang.

2. Melaksanakan Pemikiran dan perencanaan strategi dan fleksibel
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mendorong inovasi dan adaptabilitas, memungkinkan organisasi untuk
tetap responsif terhadap perubahan pasar dan tantangan eksternal, serta
memfasilitasi pengambilan keputusan yang lebih kreatif dan efektif.
Memfasilitasi rekan kerja, bawahan dan perkembangan tim

berfokus pada pengembangan individu dan tim, memberikan dukungan
dan bimbingan yang diperlukan untuk pertumbuhan profesional,
meningkatkan keterampilan, dan memperkuat kerja sama tim.
Memfasilitasi perkembangan organisasi

Dengan mempromosikan budaya belajar dan inovasi, kepemimpinan
transformasional membantu organisasi untuk berkembang secara
berkelanjutan, meningkatkan efisiensi operasional, dan menciptakan
keunggulan kompetitif.

Melindungi individu dari kekuatan merusak

menciptakan lingkungan yang aman dan mendukung, di mana
karyawan merasa dihargai dan terlindungi dari stres dan ancaman,
meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan kerja.

Melindungi organisasai dari kekuatan merusak

Kepemimpinan transformasional memperkuat fondasi organisasi
dengan mengembangkan strategi mitigasi risiko, memperkuat etika
kerja, dan memastikan keberlanjutan jangka panjang melalui kebijakan
dan praktik yang tepat.

Mencari dan mengomunikasikan consensus antar tim

Pemimpin transformasional mempromosikan dialog terbuka dan

kolaboratif, memastikan semua suara didengar, dan membangun
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konsensus yang kuat, yang pada gilirannya mengurangi konflik dan
meningkatkan efektivitas tim.

8. Menspesifikasikan pedoman hidup, nilai nilaii dan menciptakan
budaya
Kepemimpinan transformasional menanamkan nilai-nilai inti dan
prinsip-prinsip etika dalam budaya organisasi, menciptakan lingkungan
yang kohesif dan berintegritas tinggi, yang menarik dan
mempertahankan talenta terbaik.

9. Menciptkan cara pandang
membantu karyawan untuk melihat tantangan dan peluang dari
perspektif yang baru, mendorong inovasi, dan menciptakan solusi yang
kreatif dan efektif.

10. Memotivasi orang untuk bertindak
meningkatkan motivasi karyawan dengan memberikan inspirasi,
dukungan, dan pengakuan, mendorong mereka untuk mengambil
inisiatif dan bertindak secara proaktif dalam mencapai tujuan
organisasi.

Menurut (Rohaeni, 2023), mengemukan alasan mengepa Kepemimpinan

Transformasional penting bagi suatu organisasi diantaranya

1. Meningkatkan kinerja organisasi secara signifikan
mendorong inovasi, inisiatif, dan efisiensi dalam organisasi. Pemimpin
transformasional menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk
mencapai tujuan yang lebih tinggi dan melampaui ekspektasi, yang

pada akhirnya meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi.
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2. Terkait positif dengan kepuasan pelnaggan dan orientasi pemasaran
jangka Panjang
mempromosikan budaya pelayanan yang berfokus pada pelanggan dan
orientasi pemasaran yang berkelanjutan. Mereka mendorong karyawan
untuk memahami dan memenuhi kebutuhan pelanggan secara efektif,
yang meningkatkan kepuasan pelanggan dan membangun hubungan
jangka panjang yang kuat

3. Membuat anggota lebih berkomitman kepada organisasi
menciptakan visi yang menarik dan memberikan makna pada
pekerjaan karyawan. Pemimpin yang transformasional membangun
hubungan emosional dengan karyawan, meningkatkan rasa memiliki
dan komitmen mereka terhadap tujuan organisasi.

4. Meningkatkan kepercayaan karyawan pada manajemen dan
operasional sehari hari
menunjukkan integritas, keterbukaan, dan keadilan dalam tindakan
mereka. Ini membangun kepercayaan karyawan terhadap manajemen
dan proses operasional, sehingga meningkatkan kerjasama dan
keefektifan tim.

5. Melalui kerja dan kepemimpinan, meingingkatkan kepuasan bekerja
memberikan dukungan, umpan balik konstruktif, dan peluang untuk
pengembangan pribadi dan profesional. Hal ini meningkatkan
kepuasan kerja karyawan karena mereka merasa dihargai dan

berkembang dalam peran mereka.
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. Mengurangi strees karyawan, meningkatkan kesejahteraan, dan

meningkatkan rasa percaya diri

menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung, yang
membantu mengurangi stres. Pemimpin transformasional juga
mendorong pengakuan dan penghargaan atas pencapaian karyawan,

yang meningkatkan kesejahteraan dan rasa percaya diri mereka.

2.1.2.3 Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan Transformasional

Adapun menurut (Sugriagri, 2020), faktor yang dapat mempengaruhi

kepemimpinan transformasional antara lain

1.

Idealisasi Pengaruh

Pengaruh ideal dapat diartikan sebagai pemimpin dapat memberikan
pengaruh yang tepat bagi karyawan agar dapat bekerja sesuai dengan
perintah. Dimana pemimpin dapat menjadi panutan yang baik bagi
karyawannya.

Motivasi Inspirasional

Faktor ini dapat dikatakan bahwa pemimpin mampu mempu memberikan
dorongan kepada karyawannya dengan cara membuat kondisi kerja yang
positif serta mendukung. Pemimpin dapat menciptakan hubungan baik
antar individu didalam organisasi sehingga karyawan bekerja dengan

penuh semangat.

3. Konsididerasi Individual
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Merupaka aspek kepemimpinan yang berfokus pada perhatian pemimpin
terhadap kebutuhan dan pengembangan individu dari setiap anggota tim.
Pemimpin yang mengamalkan konsiderasi individual. Menunjukkan minat
yang tulus pada kesejahteraan dan kebutuhan pribadi setiap anggota tim.

4. Stimulasi Intteletual
Adalah komponen yang mendorong kreativitas dan inovasi di dalam tim.
Pemimpin yang menggunakan stimulasi intelektua. Mendorong Berpikir
Kritis: Mengajak anggota tim untuk berpikir kritis dan menantang asumsi
yang ada.

Menurut (Safrizal, 2022), Adapun faktor yang dapat mempengaruhi

kepemimpinan transformasional antara lain

1. Charisma atau idealism
Berkaitan dengan bahwa pemimpin dapat membuat karyawan patuh
terhadap perintahnya dengan kemampuan yang dimiliki yang berkaitan
dengan tujuan yang akan dicapai bersama.

2. Inspirasi atau motivasi
pemimpin dapat menjadi contoh yang baik bagi karyawannya dan
karyawan cenderung menjadikan pemimpin panutannya serta mampu
memberikan arahan bagi bawahannya untuk selalu semangat dalam
bekerja

3. Stimulasi intelektual
Hal ini mencakup kemampuan pemimpin untuk merangsang karyawannya
untuk dapat berfikir seara kreatif dan mampu menyelesakan masalah

dengan baik. Juga melibatkan anggotanya dalam pengambilan keputusan.
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4. Pertimbangan individual
Pemimpin mau menerima masukan dan saran dari anggotanya serta segala
keputusan yang diambil oleh karyawan selalu memperhatikan kebutuhan,
keadaan, kepentingan karyawannya.

2.1.2.4 Indikator Kepemimpinan Transformasional
Menurut (Sugriagri, 2020), kepemimpinan transformasional dapat diukur
dengan hal sebagai berikut:

1. dealized influence
diartikan pemimpin harus mampu menjadi panutan bagi karyawan yang
dapat dilihat dari tekad, kegigihan, serta menunjukkan prilaku yang baik
sehingga karyawan dapat menjadikan ontoh

2. Inspirational Motivation
pemimpin mampu memberikan pengaruh kepada karyawan untuk dapat
antusias dalam bekerja dengan cara memberikan pekerjaan yang
menantang yang akan merangsang karyawan semangat dalam bekerja.

3. [Intellectual stimulation
pemimpin mampu memperlakukan serta merespon karyawan dengan baik.
Sehingga karyawan memiliki kesan yang baik pula terhadap pimpinannya.
Serta mengikuti segala perintah pemimpin.

4. Individualized consideration
Pemimpin mampu menjadi pelatih ataupun mentor bagi karyawan.
Dimana pemimpin mampu mengajak karyawan untuk memecahkan
masalah yang ada di lingkungan organisasi serta mengoptimalkan

kemampuan karyawannya.
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Adapun menurut (Khasanah, 2019), kepemimpinan transformasional dapat
diukur dengan hal sebagai berikut:

1. Karisma
Karisma dapat dilihat sebagai daya tarik yang ada di dalam diri pemimpin
yang berhubungan dengan keterampilan, wibawa, serta rasa percaya diri
pemimpin sehingga mampu mempengaruhi karyawan terampil dalam
bekerja.

2. Inspirasi
Mengacu pada kemampuan pemimpin dalam mendorong dan membuat
karyawan untuk dapat memaksimalkan segala kemampuan yang
dimilikinya serta berinovasi dengan mengembangkan segala ide ide yang
dimiliki karyawan untuk menghasilkan suatu perubahan.

3. Perhatian Individu
Perhatian individu berkaitan dengan kemampuan pemimpin dalam
memahami karyawannya. Perhatian individu akan membuat pemimpin
membuat keputusan lebih tepat karena melibatkan karyawan dalam
pengambilan keputusan. Sehingga karyawan merasa dihargai dan bekerja
secara produktif.

4. Stimulasi Intelektual
Merupakan tindakan pemimpin untuk dapat mengajak karyawan dalam
menyelesaikan segala permasalahan dengan pandangan yang baru. Serta
mencari peluang peluang yang baru untuk menyelesaikan masalah dengan
tepat.

2.1.3 Budaya Organisasi
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2.1.3.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi dikatakan sebagai bentuk pengetahuan manusia yang
diperlukan untuk memahami lingkungan tempatnya berada yang digunakan
sebagai pedoman untuk melakukan tindakan serta bertingkah laku sebagai bentuk
kepercayaan bahwa pedoman tersebut harus diikuti dalam organisasi tersebut
(Harahap, 2011)

Budaya organisasi berkaitan dengan nilai nilai yang diikuti oleh organisasi
dalam menjalankan aktivitas dalam organisasinya, dimana terdiri atas berbagai
kelompok individu yang malakukan kerja sama dan melakukan interaksi satu
sama lain, sehingga akan terbentuk kebiasaan kebiasaan sehingga akhirnya akan
menjadi budaya organisasi dalam sistem tersebut (Kamaroellah, 2014)

Budaya organisasi dapat dikatakan sebaggai suatu sistem nilai nilai,
keyakinan keyakinan maupun norma yang berlaku, dan distujui untuk diikuti dan
ditaati oleh seluruh anggota yang berada di dalam organisasi sebagai pedoman
yang dilakukan dan pemecahan pemecahan masalah yang ada di dalam organisasi
(Mulyaningsih, 2018)

Budaya organisasi merupakan sesuatu kekuatan sosial yang tidak terlihat
yang dapat mempengaruhi orang orang dalam satu organisasi untuk bergerak dan
malakukan tindakan dalam bekerja, dimana secara tidak sadar setiap orang yang
berada dalam organisasi mengikuti dan mempelajari budaya yang ada dalam
organisasinya sebegai bentuk upaya agar ia dpat diterima dalam organisasi
tersebut (Soelistya et al., 2022).

Budaya organisasi juga dapat dikatakan sebagai suatu pola dasra yang

dijadikan acuan untuk bertingkah laku yang tercipta dan dikembangkan oleh suatu
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organisasi sebagai dasar untuk menentukan tujuan ataupun kesuksesan bersama
dalam organisasi sehingga dapat dijadikan solusi untuk pemecahan masalah baik
diluar mapun di dalam organisai Perusahaan yang memiliki budaya organisasi
baik akan mempermudah organisasi dalam mengatur karyawannya dikarenakan
karyawan telah terbiasa melakukan kegiatan kegiatan positif yang akan
menciptakan citra baik untuk organisasinya (Smartik et al., 2022)

Berdasarkan pengertian budaya organisasi diatas, dapat disimpulkan bahwa
budaya organisasi merupaka perilaku yang dilakukan karyawan berdasarkan pada
pemahaman bahwa perilaku tersebut sesuai dengan keingginan organisasi. Serta
memahami tindakan mana yang baik dan yang buruk.
2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Budaya Organisasi

Menurut (Ginting, 2023), budaya organisasi bertujuan sebagai pembeda
(pembentuk identitas diri) dan sebagai perekat yang bisa meningkatkan
kohesivitas organisasi. Budaya organisasi bertujuan untuk merekatkan sosial
membuat anggota organisasi menjadi semangat sekaligus menjadi control untuk
menyatukan anggota organisasi dengan satndar yang telah disepakati dan
ditetapkan oleh organisasi

Menurut (Maria et al., 2022), Adapun manfaat dari adanya budaya
organisasi diantaranya:

1. Sebagai pedoman berprilaku dalam mewujudkan misi organisasi
Budaya organisasi menyediakan kerangka kerja yang jelas untuk perilaku
dan tindakan karyawan. Ini membantu memastikan bahwa semua anggota
organisasi bertindak selaras dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi, yang

mendukung pencapaian misi secara efektif.
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2. Sebagai sumber power dan motivasi dalam bertindak dipegang teguh
oleh setiap individu dalam organisasi
daya organisasi memberikan kekuatan dan motivasi bagi karyawan dengan
menyediakan rasa identitas dan tujuan yang jelas. Ketika individu merasa
terhubung dengan budaya organisasi, mereka lebih termotivasi untuk
berkontribusi dan berprestasi

3. Memfleksibelkan dan memperkuat budaya organisasi
Budaya yang kuat tetapi fleksibel memungkinkan organisasi untuk
beradaptasi dengan perubahan lingkungan eksternal dan internal.
Fleksibilitas ini penting untuk inovasi dan respons cepat terhadap
tantangan dan peluang baru.

4. Mengarahkan pengambilan Keputusan dalam organisasi
Budaya organisasi memberikan pedoman bagi proses pengambilan
keputusan. Nilai-nilai dan norma-norma budaya membantu karyawan
untuk membuat keputusan yang konsisten dengan tujuan dan strategi
organisasi, sehingga mengurangi kebingungan dan konflik.

5. Memudahkan pencapaian visi dan menjalankan misi
Dengan membangun kesepahaman dan komitmen terhadap visi dan misi
organisasi, budaya organisasi memastikan bahwa semua anggota bekerja
ke arah tujuan yang sama. Ini membuat pencapaian visi lebih mudah
karena ada keselarasan dan dukungan kolektif dari seluruh tim.

2.1.3.3 Faktor faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi
Menurut (Sulaksono, 2019), Faktor yang dapat mempengaruhi Budaya

Organisasi antaranya:
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Keyakinan
Keyakinan adalah asumsi dasar yang diyakini oleh anggota organisasi
sebagai kebenaran. Keyakinan ini mempengaruhi cara pandang dan

perilaku anggota dalam menghadapi situasi dan mengambil keputusan.

. Nilai

Nilai merupakan prinsip atau standar yang dianggap penting oleh
organisasi dan anggotanya. Nilai ini menjadi panduan bagi perilaku dan

keputusan, serta mencerminkan prioritas dan tujuan organisasi.

. Norma

Norma adalah aturan atau standar perilaku yang diterima dan diharapkan
dalam organisasi. Norma ini membantu mengarahkan perilaku anggota
agar sesuai dengan ekspektasi organisasi dan memfasilitasi kerja sama
yang harmonis.

Gaya

Gaya merujuk pada cara pemimpin dan anggota organisasi berinteraksi
dan bekerja. Gaya kepemimpinan dan komunikasi dalam organisasi sangat
mempengaruhi budaya organisasi, baik itu melalui keteladanan, kebijakan,
atau praktik sehari-hari.

Kredo

Kredo adalah pernyataan keyakinan yang mendalam dan mendasar yang
dianut oleh organisasi. Kredo ini sering kali berbentuk motto atau
semboyan yang mencerminkan identitas dan tujuan organisasi, serta
memberikan inspirasi dan motivasi bagi anggota.

Keyakinan terhadap kemampuan
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Keyakinan terhadap kemampuan adalah kepercayaan diri anggota
organisasi terhadap kemampuan mereka untuk mencapai tujuan dan
mengatasi tantangan. Tingkat self-efficacy yang tinggi dalam organisasi
mendorong inisiatif, kreativitas, dan ketahanan.

Menurut (Nurhakim et al., 2023), faktor lain yang mempengaruhi budaya

organisasi diantaranya:

1. Kepemimpinan
Berhubungan dengan kemampuan pemimpin untuk dapat mengarahkan
maupun memotivasi karyawannya bukan hanya dalam menjalankan tugas
namun bagaiman cara bertindak maunpun berperilaku dengan baik.

2. Komitmen
Diarttiakn sejauh mana karyawan dapat memiliki komitmen yang besar
terhadap perubahan budaya yang ada. Hal ini bisa terwujud dengan
melibatkan karyawan untuk berpartisipasi dalam proses perencanaan dan
penerapan perubahan.

3. Komunikasi
Komunikasi sangat dibutuhkan untuk memastikan bahwa informasi
mengenai perubahan yang ada dapat tersampaikan dengan jelas dan tepat
waktu. Dengan ini akan mengatasi kekhawatiran dan ketidakpastian yang
mungkin akan timbul.

4. Keterbukan
Organisasi yang mau menrima dan terbuka dengan perubahan yang ada
serta mau beradaptasi dengan perubahan tersebut akan membuka

kemungkinan yang besar untuk berhasil mengubah organisasinya.
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Inovasi

Dengan adanya inovasi akan menciptakan perubahan budaya organisasi
serta meningkatkan kemampuan organisasi dalam beradaptasi dengan
lingkungan yang akan terus berubah. Inovasi akan menciptakan budaya
yang responsife dan terus berkembang

Pembelajaran

Organisasi yang ma uterus belajar dan berkembang akan mempermudah
budaya organisasinya. Dengan pembelajaran yang berkelanjutan
membantu organisasi dalam beradaptasi dengan perubahan yang ada.

Peran dan struktur organisasi

Struktur organisasi yang fleksibel dan memiliki peran yang jelas dan
pemaparan yang baik dapat menjadi jembatan perubahan budaya
organisasi. Fungsi yang jelas dan struktur yang fleksibel memberikan
kemungkinan organisasi untuk mengidentifikasi dan mencari Solusi

dengan cepat dan tepat.

2.1.3.4 Indikator budaya organisasi

Menurut (Tuala, 2020), Dalam mengukur budaya organisasi dalam suatu

perusahaan digunakan indikator menurut sebagai berikut:

1.

2.

Inovasi dan pengambilan resiko

Berkaitan dengan kemampuan untuk dapat ide ide yang akan
mengembangkan perusahaan dan berani mengambil keputusan yang
menjadi solusi keberlangsungan diri sendiri dan perusahaan dan
bertanggung jawab.

Perhatian
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Memperhatikan hal hal kecil yang mendetail yang berpengaruh terhadap
kinerja. Memperhatikan hal hal detail dalam bekerja akan menciptakan
hasil yang akurasi.

Orientasi Hasil

Yaitu seberapa jauh manajemen dapat memtuskan perhatian terhadap hasil,
bukannya hanya pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mendapatkan hasil

Orientasi orang

Dimaksudkan sejauh mana Keputusan yang diambil oleh manajemen dapat
memperhitungkan dampak hasil hasil yang diperoleh terhadap individu
individu yag ada pada organisasi

Orientasi tim

Mampu mengajak anggota tim untuk mau mau bekerja bersama sama yang
akan memudahkan selesainya pekerjaan serta tercapainya visi misi yang

ada pada perusahaan.

. Keagresifan

Mampu berfikir secara tanggap mengenai hal hal yang mau ditingkatkan
berkaitan dengan keberanian, tekat, dan semangat untuk mencapai tujuan

yang diharapkan dan kemajuan bersama.

. Kemantapan

Berkaitan dengan sejauh mana aktivitas yang ada didalam organisasi
mampu menekankan dan mempertahankan statuts untuk perkembangan

organisasi.
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Menurut (Harahap, 2011), indikator yang digunakan untuk mengukur
budaya organisasi diantara nya:
1. Inovasi dan pengambilan resiko
Berkaitan dengan kemampuan untuk dapat ide ide yang akan
mengembangkan perusahaan dan berani mengambil keputusan yang
menjadi  solusi keberlangsungan diri sendiri dan perusahaan dan
bertanggung jawab.
2. Perhatian terhadap detail
Memperhatikan hal hal kecil yang mendetail yang berpengaruh terhadap
kinerja. Memperhatikan hal hal detail dalam bekerja akan menciptakan
hasil yang akurasi.
3. Orientasi manusia
Dimana perusahaan memberikan perhatian mengenai persoalan kejujuran
karyawan dalam neyelesaikan pekerjaannya, adanya toleransi yang
diberikan perusahaan sangatlah penting untuk memenuhi hak hak individu
4. Orientasi tim
Mampu mengajak anggota tim untuk mau mau bekerja bersama sama yang
akan memudahkan selesainya pekerjaan serta tercapainya visi misi yang
ada pada perusahaan.

2.1.4 Komitmen Organisasi

2.1.4.1 Pengertian Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi dapat diartikan sebagai rasa loyal karyawan terhadap
tempat organisasinya bekerja, yang dilakukan dengan cara tetap bertahan didalam

organisasi dan memiliki kemauan untuk membantu mancapai tujuan tujuan
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organisasi serta tidak ingin meninggalkan organisasi dengan alasan apapun (Lubis,
2019).

Komitmen organisasi adalah sikap dan perilaku yang ditunjukkan oleh
karyawan yang memiliki kesediaan dan memiliki keinginan karyawan untuk
memberikan kontribusinya secara aktif untuk pencapaian tujuan, visi misi dan
keberhasilan organisasi yang dapat diihat dari loyalitas karyawan, keterlibatan,
serta dedikasi yang diberikannya, dimana komitmen organisasi karyawan akan
timbul dengan nilai nilai yang terkandung dalam perusahaan (Salam, 2020).

Komitmen karyawan pada organisasi adalah loyalitas karyawan kepada
organisasi melalui pencapaian, sasaran maupun nilai nilai, kesediaan dan rasa
sukarela yang ditunjukkan karyawan yang merasa bangga menjadi bagian dari
organisasi, dengan begitu komitmen organisasi menjadi salah satu penentu dalam
mencapai tujuan organisasi (Rumawas, 2020)

Komitmen organisasi mengacu pada kekuatan yang memungkinkan
karyawan melakukan tindakan untuk mencapai target yang telah ditetapkan,
komitmen organisasi menjadi penting bagi organisasi dikarenakan organisasi
memerlukan karyawan sebagai pemegang peranan untuk menjalankan segala
aktivitas yang ada di organisasi sebagai motif untuk mencapai tujuan organisasi
dan sebagai penentu keberhasilan suatu organisasi (Idrus, 2022).

Komitmen organisasi dapat dikatakan sebagai kondisi dimana seorang
karyawan mendukung penuh organisasinya dan memiliki antusias untuk ikut
dalam mencapai tujuan organisasi,dan berkonsisten menjaga dirinya untuk tetap
menjadi anggota organisasi tersebut. Komitmen organisasi merupakan sikap yang

ada didalam diri karyawan untuk tetap loyal dengan perusahaan dan bersedia
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bekerja degan seluruh kemampuan demi mencapai tujuan organisasi (Yusuf &
Syarif, 2017).

Berdasarkan pengertian komitmen organisasi diatas, dapat disimpulkan
bahwa komitmen organisasi merupakan keterikatan yang dirasakan karyawan
dengan organisasi tempatnya bekerja. Mencakup sikap yang baik yang
ditunjukkan karyawan dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan harapan yang
diinginkan oleh organisasi.
2.1.4.2 Tujuan dan Manfaat Komitmen Organisasi

Menurut (Meilina, 2017), tujuan adanya komitmen organisasi dalam diri
karyawan untuk meningkatkan produktivitas karyawan dalam bekerja serta
meningkatkan peran karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan.

Sedangkan menurut (Taroreh, 2018), tujuan dari adanya komitmen
organisasi karyawan dalam organisasi antara lain:

1) Mengantisipasi biaya pertukaran karyawan yang tinggi

Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi nya

akan memilih tetap bertahan didalam organisasi, sehingga mengurangi

tingkat pertukaran karyawan.
2) Mengurangi atau meringankan supervisi pegawai

Karyawan berkomitmen tinggi terhadap organisasi akan terus berusaha

untuk meningkatkan kemampuannya serta akan mengurangi surpervisi

yang cukup ketat maupun pengawasan yang mungkin akan memakan
biaya yang cukup tinggi.

3) Meningkatkan efektifitas organisasi



39

Organisasi yang memiliki karyawan yang berkomitmen tinggi akan
membantu perusahaan untuk mencapai tujuan tujuan yang diharapkan.
Dengan memberikan dedikasi dan tingkat kinerja yang baik. Berdasarkan

hal tersebut efektivitas yang ada didalam perusahaan akan meningkat.

2.1.4.3 Faktor Faktor yang Mempengaruhi Komitmen organisasi
Terdapat unsur unsur yang mempengaruhi komitmen organisasi, unsur
tersebut sebagai berikut (Lubis, 2019), Karakteristik pribadi,

1. Karakter pribadi ini berkaitan dengan sifat ataupun latar belakang
karyawan yang dapat mempengaruhi cara karyawan berinteraksi dan
menyelesaikan tugas. Karakteristik pribadi dapat berupa umur,
pendidikan, jenis kelamin serta pengalaman yang telah diperolehnya.

2. Kebutuhan berprestasi
Diantaranya berkaitan dengan sejauh mana karyawan dapat
menunjukkan perannya dalam organisasi sesuai dengan kebutuhan
yang diperlukan oleh perusahaan untuk mdndapatkan keuntungan.

3. Masa kerja/jabatan
Riwayat pekerjaan ini berkaitan dengan seberapa besar karyawan
memberikan kontribusi terhadap karyawan dimana setiap karyawan
memiliki kontribusi yang berbeda beda. Karyawan yang lebih lama
bekerja biasanya nya memiliki kontribusi yang lebih dibandingkan

karyawan baru.
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Menurut (Pakpahan, 2022), faktor lain yang mempengaruhi komitmen

organisasi adalah

1. Faktor personal
Faktor personal berkiatan dengan diri pribadi individu itu sendiri
diaantaranya usia, jenis kelamin, Tingkat Pendidikan, pengalaman kerje,
dan kepribadian yang dimilikinya dalam mendukung terciptanya
komitmen organisasi.

2. Karakteristik pekerjaan
Berkaitan dengan peekerjaan yang dijalankan karyawan didalam
organisasi misalnya jabatan yang dimilikinya, kesulitan dalam bekerja,
konflik peran, tantangan dalam bekerja.

3. Karakteristik Struktur
Karakteristik struktural ini seperti seberapa besar dan dalam bidang apa
organisasi bergerak, serta seberapa besar perusahaan dapat mengendalikan
karyawannya untuk dapat menciptakan loyalitas karyawan

4. Pengalaman kerja
Seberapa besar kemampuan yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan yang dapat dilihat dari lamanya Riwayat pekerjaan yang
dijalankannya.

2.1.4.4 Indikator Komitmen Organisasi
Menurut  (Yusuf & Syarif, 2017), komitmen Organisasi yang ada pada
karyawan dapat di nilai dari beberapa indikator diantaranya:

1. Komitmen adektif
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Komitmen adektif berkaitan dengan tindakan yang ditunjukan oleh
karyawan bahwa karyawan dapat bekerja dengan baik dan bekerja secara
sungguh sungguh karena rasa keterikatannya yang tinggi bagi perusahaan.
2. Komitmen Kelanjutan
Komitmen normatif dapat dilihat dari kemauan karyawan untuk mau
mengikuti segala peraturan peraturan perusahaan dengan baik dan
memiliki rasa takut untuk melanggar peraturan tersebut. Hal ini dilakukan
untuk mempertahankan posisinya dalam perusahaan.
3. Komitmen Normatif
Komitmen normatif dilandasi dari kewajiban yang harus diselesaikan
karyawan dalam bekerja pada suatu organisasi. Hal ini dilakukan agar
karyawan terhindar dari pergantian yang mungkin akan dilakukan oleh
perusahaan apabila karyawan dianggap tidak memiliki efektivitas dan
efisiensi.
Menurut (Melina, 2017), Indikator yang digunakan untuk mengukur
Komitmen Organisasi Individu antara lain:
1. Affective Commitment
Diartikan sebagai bagaimana hubungan secara psikologis pegawai
dengan organisasinya. Komitmen ini akan timubul dengan adanya
perasaan emosional pada organisasi. Berkeembangnnya affective
commitment timbul dan berkembang dengan adanya keamanan dan
kenyamanan yang dirasakan.

2. Continuance Commitment
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Keterikatam karyawan pada organisasinya yang berdasarkan terhadap
perhitungan keutungan dan kerugian apabila dia meninggalkan
organisasinya.

3. Normative Comitmen
Berhubungan dengan keterikatan yang dimiliki karyawan yang
berlandaskan kepada kewajiban yang harus dipenihi karyawan untuk

dapat menjaga hubungan dengan organisasinya.

2.2 Kerangka Berfikir Konseptual

Kerangka konseptual merupakan hubungan antara teori atau konsep yang
menunjang untuk penelitian ini, dimana kerangka konseptual digunakan untuk
melakukan pendekatan serta pemceahan masalah. Kerangka konseptual dibuat
peneliti untuk menjadi pedoman untuk menjelaskan hubungan antar variabel
dalam penelitian ini secara sistematis. Adapun kerangka konseptual yang
menghubungkan antara variabel kepemimpinan transformasional (X;), budaya
organisasi (X;), komitmen organisasi (Z), serta kinerja karyawan (Y).
2.2.1 Pengaruh Kepemipinan Transformasional (X1) Terhadap Kinerja
Karyawan (YY)

Kepemimpinan Transformasional diartikan sebagai upaya yang dilakukan
pemimpin untuk dapat memberitahu dan mendorong karyawannya untuk lebih
mementingkan pekerjaannya dengan cara melakukan inovasi agar tercipta hasil

kerja yang lebih dari yang diharapkan.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rau et al., 2023), (Jaya & Putih,
2023), (Manzoor et al., 2019), (Kishen et al., 2020), (Shao et al., 2022)
Kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Kepemimpinan transformasional berperan penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Dimana kepemimpinan transformasional dapat

mendorong karyawan untuk bekerja dengan semangat.

2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan
(Y)

Budaya organisasi menjadi pengarah bagi anggota organisasi dalam
menjalankan kegiatan. Untuk menciptakan kinerja yang tinggi pada karyawan
budaya organisasi sangat dibutuhkan dimana budaya organisasi akan menciptakan
suasana kerja yang nyaman dan meningkatkan kinerja karyawan dalam organisasi.

Pada hasil penelitian yang telah dilakukan oleh (Kokiroba et al., 2021),
(Taweel, 2019), (Fatma et al., 2020), (Nurlaini & Almasdi, 2020), (Juliani &
Suputra, 2021), bahwasanya Budaya Organisasi memiliki pengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. organisasi yang memiliki budaya
organisasi yang baik akan mendorong semangat kerja karyawan dikarenakan

budaya organisasi dijadikan acuan para karyawan dalam bekerja.

2.2.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap

Komitmen Organisasi (Z)
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Kepemimpinan transformasional memberikan dampak yang baik bagi
organisasi. Dimana kepemimpinan yang disalurkan oleh pemimpin berhasil
mendorong karyawan untuk memberikan loyalitas nya sehingga memperoleh hasil
kerja sesuai dengan yang diharapkan Kepemimpinan Transformasional
merupakan keberhasilan pemimpin dalam mengajak karyawannya untuk dapat
bekerja secara optimal dengan memberikan semua kemampuannya dalam
menjalankan tugas.

Penelitian yang dilakukan (Bagaskara et al., 2023), (Silitonga et al., 2020),
(Ausat et al, 2022), (Udin, 2020), (Erina, 2021), (Pratiwi et al., 2023)
menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional —menyumbangkan

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi.

2.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Komitmen
Organisasi (Y)

Kinerja karyawan merupakan hasil dari pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan yang akan dinilai seberapa baik karyawan dapat menjalankan tanggung
jawabnya dalam menyelesaikannya. Kinerja yang diperoleh karyawan dapat
ditingkatkan dengan dukungan yang ada di lingkungan kerja karyawan. Budaya
organisasi akan mendorong peningkatan kinerja karyawan, apabila dalam
organisasi budaya yang terjalin positif maka akan meningkatkan kemauan
karyawan untuk bekerja secara baik.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Anggara et al., 2022),
(Jigjiddorj et al, 2021), (Komariyah et al, 2023), (Muvida et al, 2023),

(Mubaidin et al., 2023), (Liany, 2021) Dalam penelitiannya didapatkan
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bahwasanya Budaya Organisasi berpengaruh positif juga signifikan terhadap

Komitmen Organisasi.

2.2.5 Pengaruh Komitmen Organisasi (Z) Terhadap Kinerja Karyawan
(Y)

Komitmen organisasi dangan dibutuhkan untuk menunjang keberhasilan
organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi pada organisasi akan
berusaha memberikan kontribusinya untuk memajukan perusahaan dikarenakan
karyawan merasa memiliki hubungan yang erat terhadap organisasinya dan
memiliki hubungan timbal balik yang baik.

Dalam penelitian yang dilakukan (Budiantara et al., 2022), (Jufrizen et al.,
2021), (Paramita et al., 2020), (Linggiallo et al., 2021), (Pusparani et al., 2021),
(Sitio, 2021) Komitmen Organisasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Karyawan yang berkomitmen tinggi pada perusahaannya akan
menunjukkan kualitas yang baik serta karyawan yang memiliki komitmen
organisasi tinggi Kinerja nya pun akan semakin baik.

Dapat diartikan bahwa apabila budaya organisasi dalam suatu organisasi baik,

maka komitmen yang dimiliki karyawan juga baik

2.2.6 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) Terhadap
Kinerja karyawan (Y) Melalui komitmen Organisasi (Z) Sebagai
Variabel Intervening

Dari hasil referensi yang telah didapatkan diatas dapat ditarik kesimpulan
bahwasanya kinerja karyawan akan meningkat dengan adanya faktor dari

kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi. Maksudnya, apabila
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pemimpin mampu memberikan dorongan dan inspirasi bagi karyawannya maka
karyawan dapat memaksimalkan kinerjanya. Tidak dapat dipungkiri pula jika
komitmen organisasi dalam diri karyawan juga kuat akan merangsang karyawan
dalam bekerja dan memberikan kontribusi terhadap perusahaan (Armansyah,
2020)

Pada penelitian yang dilakukan (Pratama et al., 2020), (Alshehhi et al.,
2019), (Hussain et al., 2019), (Astuty & Udin, 2020), (Pamungkas et al., 2023),
(Piedade, 2021), (Putri & Meria, 2022), ditemukan hasil bahwa Komitmen
Organisasi memberikan mediasinya antara Kepemimpinan Transformasinal
terhadap Kinerja Karyawan. Dengan adanya dukungan Kepemimpinan
Transformasional akan menghasilkan Kinerja yang baik bagi karyawan dengan

dorongan dari komitmen organisasi.

2.2.7 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan

(Y) melalui Komitmen Organisasi (Z)

Berdasarkan hasil referensi yang sudah dijelaskan diatas, dapat ditarik
kesimpulan bahwa kinerja karyawan dapat terpengaruh dengan faktor budaya
organisasi dan komitmen organisasi. Budaya organisasi dapat memberikan
pengaruh terhadap komitmen organisasi sedemikian rupa yang akan menimbulkan
rasa keterikatan karyawan pada organisasinya. Komitmen organisasi memberikan
pengaruh yang besar untuk meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang telah

tertanam komitmen organisasi di dalam dirinya akan berusaha memperbaiki
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kinerjanya sehingga mendukung tercapainya tujuan tujuan perusahaan (Susmiati
& Ketut, 2015).

Penelitian yang dilakukan oleh (Bela et al., 2022), (Nikpour, 2017),
(Korda & Rachmawati, 2022), (Windrawati et al., 2020), (Liana, 2020), bahwa
Budaya Organisasi memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan
mediasi Komitmen Organisasi. Dimana Budaya Organisasi berpengaruh Terhadap
Kinerja dengan adanya Komitmen Organisasi secara tidak langsung.

Berdasarkan pemaparan diatas, kerangka pemikiran penelitian ini sebagai

berikut:

Kepemimpinan
Transformasional (X1)

Kinerja
karyawan (Y)

Komitmen
Organisasi (Z)

Budaya
Organisasi (X;)

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis

Menurut (A. N. Rohman & Sugeng, 2022) hipotesis merupakan dugaan
sementara yang akan mewakili pertanyaan dari penelitian tentang variabel
yang dipertanyakan pada rumusan masalah, yang telah diuraikan
sebelumnya. Adapun hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini antara

lain sebagai berikut:
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Ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan.

Ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan.

Ada pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan.

Ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Komitmen
Organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan.

Ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi pada
PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan.

Ada pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Komitmen Organisasi pada PT. Intertama Trikencana
Bersinar Medan.

Ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Melalui

Komitmen Organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan.



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini jenis penelitian yang digunakan yaitu penelitian
kuantitatif, dengan tujuan mengumpulkan data dengan manelaah data dari
populasi yang ada (Juliandi, 2018). Dengan menggunakan pendekatan asosiatif
dan penggunaan data yang bersifat kuantitatif. Menurut (Mubyl et al., 2023).
Pendekatan asosiatif merupakan penelitian yang memiliki tujuan mencari
hubungan sebab-akibat antara variabel variabel yang digunakan dalam penelitian.
Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang dilakukan dengan cara
melakukan analisis hubungan antar satu variabel dengan variabel lainnya dengan
melibatkan angka yang diambil dari pengumpulan data yang akan ditafsir
sehingga diperoleh hasil (Saputra et al., 2023).

Alasan pemilihan metode penelitian ini dikarenakan penelitian ini
memerlukan pengukuran yang pasti dan tepat. Juga di dalam penelitian ini
memerlukan uji statistic di dalamnya untuk mendapatkan hasil yang tepat.

3.2 Defenisi Operasional Variabel

Menurut (Muizu et al., 2019) Defenisi operasional berfungsi untuk mengukur
masing masing variabel. Pengukuran dan pengujian ini dapat diketahui dari
indikator yang akan diuji. Defenisi operasional merupakan cara yang dilakukan
untuk dapat mengukur dan mengamati variabel sehingga dapat di uji. Didalam
penelitian ini defenisi operasional variabel akan diukur yaitu: Kepemimpinan
diukur yaitu: Kepemimpinan Transformasional (X;), Budaya Organisasi (X»),

Komitmen Organisasi (Z) sebagai variabel mediasi dan Kinerja Karyawan (Y)
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variabel terikat. Defenisi operasional vaariabel dalam penelitian sebagai berikut:

3.2.1 kinerja Karyawan (Y)

Kinerja dapat dikatan sebagai bentuk gambaran dari keseluruhan hasil dari
pencapaian yang dihasilkan oleh karyawan, sebagai bentuk upaya karyawan
dalam mencapai tujuan dan pencapaian sasaran maupun tujuan serta visi misi

organisasi tempatnya bekerja (Budiyanto & Mochklas, 2020)

Tabel 3. 1 Indikator Kinerja Karyawan

No Variabel penelitian Indikator Kinerja
Karyawan
1 Kualitas kerja
2 Kuantitas kerja
Kinerja Karyawan
3 ] y Ketepatan waktu
4 Efektivitas
5 Komitmen

Sumber: (Silaen et al., 2021)

3.2.2 Kepemimpinan Transformasional (X2)

Kepemimpinan transformasional dapat didefenisakan sebagai bagaimana
pemimpin dapat memperkuat hubungan dan sikap saling kerjasama. Dimana
pemimpin memiliki peran yang signifikan terhadap arah organisas, kepemimpinan
transformasional mengubah kesadaran karyawan persoalan persoalan dengan

tindakan yang ditunjukkan oleh pemimpin (Setiawan, 2020)
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Tabel 3. 2 Indikator Kepemimpinan Transformasional

No | Variabel penelitian | Indikator

1 Karisma

2 Inspirasi
Kepemimpinan

3 Transformasional Perhatian Individu

4 Stimulasi Intelektual

Sumber: (Khasanah, 2019)

3.2.3 Budaya Organisasi (X2)

Budaya organisasi dapat dikatakan sebaggai suatu sistem nilai nilai,
keyakinan keyakinan maupun norma yang berlaku, dan distujui untuk diikuti dan
ditaati oleh seluruh anggota yang berada di dalam organisasi sebagai pedoman
yang dilakukan dan pemecahan pemecahan masalah yang ada di dalam organisasi
(Mulyaningsih, 2018)

Tabel 3. 3 Indikator Budaya Organisasi

No | Variabel penelitian | Indikator

1 Inovasi dan Pengambilan Resiko

2 o Perhatian terhadap detail
Budaya Organisasi

Orientasi Manusia

Orientasi Tim

Sumber: (Harahap, 2011)

3.2.4 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi mengacu pada kekuatan yang memungkinkan
karyawan melakukan tindakan untuk mencapai target yang telah ditetapkan,
komitmen organisasi menjadi penting bagi organisasi dikarenakan organisasi

memerlukan karyawan sebagai pemegang peranan untuk menjalankan segala
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aktivitas yang ada di organisasi sebagai motif untuk mencapai tujuan organisasi

dan sebagai penentu keberhasilan suatu organisasi (Idrus, 2022).

Tabel 3. 4 Indikator Komitmen Organisasi

No Variabel Indikator
penelitian

1 Komitmen afektif

2 Komitmen Komitmen berkelanjutan
Organisasi

3 Komitmen normatif

Sumber: (Yusuf & Syarif, 2017)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini bertempat di PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan yang
beralamat di JIn. Sei Beras Sekata no.2 Dusun III, Tanjung Selamat. Kec. Sunggal,
Kab Deli Serdang. Sumatera Utara.

Dengan waktu penelitian direncanakan mulai pada bulan Januari 2024
sampai dengan Juni 2024. Berikut penjelasan kegiatan dan waktu penelitian yang
disajikan dalam bentuk tabel :

Tabel 3. 5 Jadwal Penelitian dan Waktu Penyusunan Skripsi

Bulan

No | Jenis Kegiatan Januari Februari Maret April Mei Juni

112|341 23|41 23|41 2 3|4 1] 2|34 1|2 3 4

Survei
Pendahuluan

Pengajuan
Judul
Penelitian

Pengumpulan
Teori
Penelitian

Penyusunan
Proposal
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Bimbingan
dan Proses
5 .
Revisi
Proposal
Seminar
6
Proposal
Pengumpulan
7
Data
g Pengelolaan
Data
9 Analisis Data
10 Penyusunan
Laporan Akhir
1 Sl_qang Meja
Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

3.4.1 Populasi

Populasi adalah keseluruhan dari objek yang akan diteliti berupa manusia,
hewan, tumbuhan, udara, gejala, nilai, peristiwa, sikap hidup, dan sebagainya
sehingga objek ini dapat menjadi sumber data penelitian. Populasi merupakan
keseluruhan objek yang akan menjadi bahan penelitian. Yang nantinya akan
membantu memperoleh hasil dari penelitian yang dilakukan (Anshori & Afriani,
2023). Dalam Penelitian ini populasi yang diambil oleh penulis seluruh karyawan
tetap PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan yang berjumlah 65 orang.

Tabel 3. 6 Jumlah Populasi di PT. Intertama Tikenan Bersinar Medan

No. Bagian Jumlah Karyawan

1 Produksi 15 orang
2 Sumber Daya Manusia & Keuangan 9 orang
4 Penjualan/Pemasaran 11 orang
5 Administrasi 11 orang
6 Penanggung jawab kandang 13 orang
7 Kabag transportasi 6 orang

Jumlah Karyawan 65 Orang

Sumber : PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan
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3.4.2 Sampel
Sampel adalah sebagian atau sebagai wakil populasi yang akan diteliti
dengan karakteristik tertentu yang akan mewakili populasi yang akan di teliti .
yang diambil untuk mewakili objek yang akan diteliti untuk menarik data sebagai
informasi yang akan dikumpulkan (Elronny et al., 2021). Dalam penelitian ini
teknik pengambilan sampel yang digunakan peneliti merupakan sample jenuh.
Menurut (Herdiyanti & Assery, 2021) sampel jenuh merupakan metode penarikan
sampel yang menjadikan seluruh populasi menjadi sampel. Berdasarkan
pengambilan sampel yang dilakukan, maka seluruh karyawan tetap pada PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan yang berjumlah 65 orang menjadi sampel.
3.5 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data adalah cara yang digunakan untuk mengumpulkan
data data yang dibutuhkan sebagai bahan riset. Data yang dikumpulkan perlu
diolah untuk menghasilkan informasi ataupun keterangan dalam menunjukkan
fakta. Sumber data dalam penelitian ini merupaka data primer. Data primer
merupakan pengambilan data yang dilakukan secara langsung untuk menjadi
bahan informasi mengenai fenomena yang diteliti yang diperoleh (Juliandi, 2014)
Jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif. Data kuantitatif merupakan
data yang berbentuk angka angka, yang dapat diolah secara matematis. Adapun
instrumen dalam penelitian ini yaitu :
3.5.1 Wawancara
Wawancara yaitu proses pengumpulan data yang dilakukan secara langsung
dengan melakukan dialog yang berkaitan dengan data yang dibutuhkan dalam

penelitian, seperti sejarah perusahaan, dan jumlah pegawai dan data lainnya yang
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mendukung penelitian (Juliandi, 2018). Dalam penelitian ini, peneli melakukan
survei terlebih dahulu guna mengetahui identifikasi masalah yang terdapat pada
PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan, dengan melakukan wawancara secara

langsung.

3.5.2 Kuisoner (Angket)

Angket merupakan pertanyaan pertanyaan maupun pernyataan yang
disusun oleh peneliti untuk mendapatkan pendapat atau jawaban dari responden
mengenai variabel yang akan diteliti (Juliandi, 2018). Jenis angket/kuisoner yang
digunakan dalam penelitian ini merupakan angket tertutup yang akan diseber pada
PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan dengan memakai skala Likert dalam
bentuk pilihan berganda dan tabel ceklis, dimana setiap pertanyaan yang diberikan

terdapat pilihan sesuai dengan tabel berikut ini.

Tabel 3. 7 Skala Likert

Opsi Jawaban Bobot

Sangat setuju (SS)

Setuju (S)

Kurang Setuju (KS)

Tidak Setuju (TS)

Sangat Tidak Setuju (STS)
(Juliandi, 2014)

SRR I A
IR NS

Selanjutnya, keseluruhan kuisoner/ angket yang telah disebar akan
dilakukan pengujian validitas dan uji reliabilitas menggunakan aplikasi PLS

dengan bantuan outer model dengan total responden sebesar 65 orang.
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3.6 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini analisis data yang dilakukan adalah analis data
kuantitatif, yaitu melakukan pengujian dan penganalisisan data dengan
perhitungan menggunakan angka angka setelah itu mengambil kesimpulan dari

pengujian tersebut dengan rumus sebagai berikut:

3.6.1 Analisis Jalur (Path Analysis)

Teknis analisis menggunakan analisis dengan motede 2 jalur dikarenakan
menggunakan variabel intervening yang berfungsi sebagai variabel penghubung
antar variabel bebas yaitu kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi
terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan. analisis jalur ini digunakan
dengan tujuan menganalisis hubungan sebab akibat antara variabel eksogen
dengan variabel endogen. Dimana variabel endogen merupakan variabel tidak
memberikan penyebab eksplisitnya dimana di dalam diagram tidak menunjukkan
adanya anak panah yang menuju ke arahnya. Sedangkan variabel endogen
merupakan variabel yang memiliki penyebab eksplisitnya atau didalam diagram
panah menuju ke arahnya. Analisis data ini digunakan dengan tujuan mengetahui
serta menjawab rumusan masalah yang ada didalam penelitian ini dengan bantuan
data data yang dihasilkan.

Berdasarkan diagram model persamaan teknik analisis jalur yang

digunakan dalam penelitian ini tergambar sebagai berikut:
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Kepemimpinan
Transformasional
(X1

p3
P!
Komitmen

Kineri
Organisasi (Z) inerja

Karyawan (Y)

Budaya
Organisasi (X3)

Keterangan:

Jalur 1:

1. pengaruh langsung : X; Terhadap Y

2. pengaruh Tidak langsung : X; Terhadap Y malalui Z

Jalur 2:
1. Pengaruh langsung : X, Terhadap Y
2. pengaruh Tidak langsung : X, Terhadap Y melalui Z

3.6.2 Analisis Partial Least Square (PLS)

Penelitian ini menggunakan analisis regresi partial (partial last
square /PLS) yang memiliki tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
diajukan dalam penelitian ini. (partial last square /PLS) merupakan metode
analisis yang sangat dibutuhan oleh karena itu berdasarkan banyak nya
pendapat dan data tidak terdistribusi dengan normal multivariate (dimana
indikator memiliki lebih dar satu variabel yang dapat dikatakan kompleks).
Maka masing masing hipotesis akan di analisis menggunakan bantuan
software SmartPLS. Dengan tujuan untuk melakukan pengujian antar
variabel. Berikut merupakan model struktural yang terbentuk dari rumusan

masalah:
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Gambar 3. 1 Model Struktural PLS

Menurut (Juliandi, 2018a), analisi PLS terdapat dua komponen model
antarantya:
1. Model Pengukuran (Outter Model)

2. Model Struktural (Inner Model)

3.6.2.1 Analisi Model Pengukuran (Outer Model)

Menurut (Juliandi, 2018a), Analisis model pengukuran dapat diartikan
sebagai sebagaimana masing masing indikator memiliki hubungan dengan
variabel latennya. Analisis outer model berfungsi untuk mengetahui bahwa
pengambilan data yang akan diuji layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan
reliabel), adapun pengujian sebagai berikut:
1.Validitas dan Reliabilitas konstruk

Validitas dan reliabilitas konstruk merupakan pengujian yang memiliki

fungsi sebagai pengukur ketepatan atau kesesuain suatu konstruk. Dimana
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kehandalan yang dihasilkan harus cukup tinggi. Kriteria validitas dan reliabilitas
konstruk diketahui dari nilai omposite reliability lebih dari 0,6.
2. Discriminant Validity

Discriminant Validity menunjukkan bahwa konstruk benar bener memiliki
perbedaan dengan konstruk lainnya. Dimana kriteria pengukuran terbaru yang
terbaik dengan melihat Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Apabila nilai pada
HTMT < 0.90 dapat dinyatakan bahwa konstruk memiliki validitas diskriminaan

baik.

3.6.2.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Analisis Model Struktural dengan kata lain Inner Model Analysis yang
merupakan tahapan penting dalam analisis dalam SEM (Structural Equation
Modeling). Analisi ini memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan antar
konstruk yang digunakan dalam penelitian yang dilakukan. Dalam alisis model
struktural ini dalam pengujiannya menggunakan tiga pengujian, diantara nya (1)
R- square; (2) F-square; dan (3) pengujian hipotesis yakni (a) direct effec); (b)
indirect effect dan (c) total effect.

1. R-Square

R-Square adalah proporsi variasi dari nilai variabel dependen yang
mendapatkan pengaruh dari variabel independen. Hal ini memiliki fungsi sebagai
predikasi seberapa baik variabel independen memberikan kejelasan variasi pada
variabel. Dalam R-square kriteria nya adalah:

Jika nilai (adjusted) = 0.75 — model dikatakan substansial (kuat); Jika nilai
(adjusted) = 0.50 — model dikatakan moderate (sedang); Jika nilai (adjusted)=

0.25 — model dikatakan lemah (buruk).
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2. F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah pengukuran yang dilakukan
untuk melihat dampak relative dari variabel yang memberikan pengaruh
(eksogen) kepada variabel yang terpengaruh (endogen). Pengukuran ini dikatan
sebagai efek perubahan yang berarti nilai akan berubah apabila varibel eksogen
tertentu dibuang dari model, dapat digunakan untuk evaluasi apakah variabel yang
dibuang memiliki substansi terhadap konstruk eksogen.
Adapun kriteria F-Square yang digunakan sebagai berikut:
Apabila nilai F- Square = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
endogen.
Apabila nilai F- Square =0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel
eksogen terhadap endogen
Apabila nilai F- Square = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap

endogen.

3.6.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian Hipotesis merupakan pengujian yang dilakukan untuk menjawab
rumusan masalah dalam penelitian, serta membuktikan hipotesis dalam penelitian.
Dalam pengujian hipotesis terdapat tiga sub analisis antaranya: (a) direct effect;

(b) indirect effect; dan (c) total effect.

3.6.3.1 Analisis Efek Mediasi
Analisis efek mediasi memiliki tujuan untuk menganalisis dan mengetahui
pengaruh langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

karyawan (X, terhadap Y), budaya organisasi terhadap kinerja karyawan (X,
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terhadap Y), kepemimpinan transformasional terhadap komitmen organisasi (X;
dan Z), budaya organisasi terhadap komitmen organisasi (X, terhadap Z), dan
komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan (Z terhadap Y), serta pengaruh
tidak langsung antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja melalui
komitmen organisasi (X, terhadap Y melalui Z), dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan melalui komitmen organisasi (X, terhadap Y melalui Z), dimana
analisis efek mediasi terdiri dari tiga tahap antaranya:

1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Analisis direct effect berguna untuk melakukan pengujian terhadap
hipotesis pengaruh variabel yang memberikan pengaruh (eksogen) dengan
variabel yang terpengaruh (endogen). Dalam penelitian ini viaribel yang akan
diuji pengaruhnya yaitu kepemimpinan transformasional (X;) dan budaya
organisasi (X») terhadap kinerja (Y) melalui komitmen oganisasi (Y).
Dengan kriteria:
1. Variabel X terhadap Y pengaruh langsung mempunyai koefisien jalur <0,05
maka HO ditolak, diartikan pengaruh variabel X terhadap Z adalah signifikan.
2. Variabel X terhadap Y pengaruh langsung mempunyai koefisien jalur <0,05
maka HO ditolak, diartikan pengaruh variabel X terhadap Y adalah signifikan.
3. Variabel Z terhadap Y pengaruh langsung, mempunyai koefisien jalur (original
sampel/O) <0,05 maka HO ditolak, berarti pengaruh variabel Z terhadap Y adalah
signifikan.
2. Pengaruh tidak langsung (/ndirect Effect)

Pengaruh tidak langsung memiliki tujuan untuk menguji hipotesis yang

memiliki pengaruh secara tidak langsung antara satu variabel yang memberikan
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pengaruh (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang di
dudukung/dimediasi oleh variabel intervening (variabel moderating). Kriteria
untuk menetukan pengaruh tidak langsung (indirect effect) adalah :

Apabila nilai P-Values <0,05 dikatakan signifikan, yang artinya variabel
mediator (komitmen organisasi), memediasi pengaruh variabel eksogen
(kepemimpinan transformasional) dan (budaya organisai) terhadap variabel
endogen (kinerja karyawan). Diartikan bahwa memiliki pengaruh tidak langsung.

Apabila nilai P-Values >0,05 dikatakan tidak signifikan, yang artinya
variabel mediator (komitmen organisasi), tidak memediasi pengaruh variabel
eksogen (kepemimpinan transformasional) dan (budaya organisasi) terhadap
variabel endogen (kinerja karyawan ). bahwa memiliki pengaruh secara langsung.
3. Total effet
Total effet merupakan effet yang timbul dari berbagai hubungan. Dimana total

effet merupakan gabungan dari efek langsung dan efek tidak langsung..



BAB 4

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian

Pada penelitian ini penulis melakukan pengolahan data kuesioner/angket
yang berbentuk data dimana terdiri dari 8 pernyataan untuk variabel
kepemimpinan transformasional (X1), 8 pernyataan untuk variabel budaya
organisasi (X2), 9 pernyataan untuk variabel komitmen organisasi (Z), serta 10
pernyataan untuk variabel kinerja karyawan (Y). Dimana kuesioner/ angket yang
disebarkan diberikan kepada 65 karyawan PT. Intertama Trikencana Bersinar
Medan yang dijadikan sampel pada penelitian ini serta penilian yang dilakukan
menggunakan skala likert yang berbentuk tabel ceklis yang terdiri dari lima
pilihan jawaban diantara nya: Sangat Setuju yang berbobot 5, Setuju yang bebobot
4, Kurang Setuju yang berbobot 3, Tidak Setuju yang berbobot 2, dan Sangat
Tidak Setuju yang berbobot 1.
4.1.2 Karakteristik Responden

Hasil tabulasi karakteristik 65 responden yang menghasilkan deskripsi
statistik responden dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
4.1.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin

Untuk mengetahui persentase jenis kelamin dari 65 responden , dapat

dilihat pada tabel sebagai berikut :

63
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Tabel 4.1 Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1 Laki-laki 39 60%
2 Perempuan 26 40%
Total 65 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Berdasarkan tebel 4.1 memberikan gambaran tentang jenis kelamin responden
dimana laki laki-laki lebih banyak dibandingkan dengan responden perempuan
yaitu sebesar 60% atau sebanyak 39 responden laki-laki, sedangkan responden
perempuan hanya sebesar 40% atau sebanyak 26 orang. Hal ini menunjukkan
bahwa mayoritas karyawan PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan pada
penelitian ini didominasi oleh jenis kelamin laki-laki.
4.1.2.2 Berdasrkan Usia

Untuk mengetahui presentase berdasarkan usia dari 65 responden, dapat
dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.2 Deskriptif Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Presentase
1 21-25 Tahun 22 33,8%
2 26-30 Tahun 24 36,9%
3 31-35 Tahun 16 24,6%
4 > 40 Tahun 3 4,6%
Total 65 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Berasarkan tabel 4.2 dapat diketahui gambaran tentang usia dimana jumlah
responden yang usianya diantara 21-25 tahun terdiri dari 22 orang dengan
presentase 33,8%, jumlah responden yang usianya diantara 26-30 tahun terdiri
dari 24 orang dengan presentase 36,9, jumlah responden yang usianya diantara
31-35 tahun terdiri dari 16 orang dengan presentase 24, 6% jumlah responden.
yang usianya lebih dari 40 tahun terdiri dari 3 orang dengan presentase 4,6%.

Dengan demikian dapat dikatakan mayoritas pegawai berusia 26-30 tahun.
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4.1.2.3 Berdasrkan Pendidikan
Untuk mengetahui presentasi tingkat pendidikan dari 65 karyawan yang
menjadi responden dalam penelitian, dapat dilihat sebagai berikut :

Tabel 4.3 Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan

No Tingkat Pendidikan Jumlah Presentase
1 SMA 4 6,2%
2 D3 7 10,8%
3 S1 53 81,5%
4 S2 1 1,5%
Total 65 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Berdasarkan tabel 4.3 dapat dilihat gambaran tentang pendidikan dimana,
jumlah responden yang pendidikannya strata 2 (S2) terdiri dari 1 orang dengan
presentase 1,5%, jumlah responden yang pendidikanya Strata 1 (S1) terdiri dari 53
orang dengan presentase 81,5%, jumlah responden yang tingkat pendidikan
Diploma 3 (D3) terdiri dari 7 orang dengan presentase 10,8 %, jumlah responden
yang tingkat Pendidikan SMA terdiri dari 4 orang dengan presentase 6,2%.
Dengan demikian dapat dikatakan mayoritas pegawai yaitu pendidikan dengan
Strata (S1).

4.1.3 Analisi Variabel Penelitian

Berdasarkan evaluasi jawaban pada setiap pernyataan dari masing masing
variabel penelitian akan ditampilkan pada tabel dibawah ini:
4.1.3.1 Kinerja Karyawan (Y)

Berikut merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian pada

variable kinerja karyawan yang telah dirangkum pada tabel berikut :
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Tabel 4.4 Skor Kuesioner Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Jawaban Responden Kinerja Karyawan (Y)

No SS S KS TS STS | Jumlah
F % F % F| % |F|%|F|% | F | %

1 26 40 34| 523 |5(77]0]0[0] 0 ]65]|100
2 29 44,6 (36| 554 |[0] 0 |[0O] O |O] O ]65]100
3 19 292 142 646 41620 0 |0] 0 ]65]100
4 19 29,2 140 61,5 | 6920 0 [0] 0 ]65]100
5 18 27,7 145 692 |2 ]31[0] 0 ]0] 0]65]100
6 23 354 [42] 646 |0 0 O] O |0O] O ]65]100
7 22 338 [41] 63,1 |2(31]0]0|0] 0 ]65]|100
8 29 44,6 32| 492 |4162|0] 0 |0] 0 ]65]100
9 24 369 [37] 569 |4]162]0] 0 |0] 0 ]65]100
10 21 323 [40] 61,5 |4]162]0] 0 |0] 0 ]65]100

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Dari tabel 4.4 diatas dapat diuraikan sebagai berikut:
Jawaban responden tentang ‘“saya menjalankan tugas sesuai dengan
pedoman  dan arahan yang telah diberikan” mayoritas menjawab setuju
sebanyak 34 dengan jumlah frekuensi sebesar 52,3%.
Jawaban responden mengenai “saya selalu berusaha bekerja bersungguh
sungguh agar mendapatkan hasil kerja yang baik” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 36 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 55,4%.
Jawaban responden mengenai “banyaknya pekerjaan yang diberikan sesuai
dengan kamampuan yang dimiliki” mayoritas menjawab setuju sebanyak
42 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 64,6%.
Jawaban responden mengenai ‘“saya tidak pernah terbebani dengan
banyaknya jumlah pekerjaan yang diberikan, mayoritas menjawab setuju
sebanyak 40 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 61,5%.
Jawaban responden mengenai “saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan” mayoritas menjawab setuju sebanyak

45 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 69,2%.
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6. Jawaban responden mengenai tidak pernah menunda nunda pekerjaan
yang telah diberikan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 42 orang
dengan jumlah frekuensi sebesar 64,6%.

7. Jawaban responden tentang “Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
baik secara” mayoritas menjawab setuju sebanyak 41 orang dengan jumlah
frekuensi sebesar 63,1%.

8. Jawaban responden tentang “Saya selalu melakukan diskusi kepada rekan kerja
untuk memudahkan menyelesaikan pekerjaan” mayoritas menjawab setuju
sebanyak 32 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 49,2%.

9. Jawaban responden tentang “saya dalam bekerja memberikan sepenuhnya
kemampuasn saya,” mayoritas menjawab setuju sebanyak 37 orang dengan
jumlah frekuensi sebesar 56,9%.

10. jawaban responden tentang “Saya meyakini bahwa organisasiini merupakan
tempat terbaik untuk saya bekerja” mayoritas menjawab setuju sebanyak 40
orang dengan jumlah frekuensi sebesar 61,5%.

4.1.3.2 Kepemimpinan Transformasional (X1)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penilian variabel
kepemimpinan transformasional yang dirangkum pada tabel berikut:

Tabel 4.5 Skor Kuesioner Untuk Variabel Kepemimpinan
Transformasional (X1)

Jawaban Responden Kepemimpinan Transformasional (Y)

No SS S KS TS STS Jumlah
F| % |F| % | F| % |F|%|F|%|F %

1 16 [ 246|142 |646| 7 {108/ 0] 0 |0 | O | 65 100
2 1116947723 7 [108] 0] 0 | 0] O | 65 100
3 8 112314717231 10]154[0| 0 ]0] 0 |65 100
4 6192 [53|81,5/]6]92[0]0|0] 0|65 100
5 121185149754 | 4161 |0 0 ]|0| 0 |65 100
6 4161 57877461 ]|0]0]0|0]65 100
7 8 1123|157 |87,7| 0 0O [0] 0 ]0] O0]65 100
8 2 131 [57(187,716192 0|0 ]0| 0|65 100
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Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)

Dari tabel 4.5 diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

. Jawaban responden tetang “pemimpin selalu memberikan contoh yang
baik kepada saya” mayoritas menjawab setuju sebanyak 42 orang dengan
jumlah frekuensi sebesar 64,6%.

. Jawaban responden tentag “pemimpin memiliki kemamapuan untuk
mempengaruhi saya untuk bekerja dengan baik” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 47 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 72,3%.

. Jawaban responden tentang “pemimpin selalu memberikan motivasi
kepada karyawan agar selalu semangat dalam bekerja” mayoritas
menjawab setuju sebanya 47 orang dengan jumlah frekuensi sebesar
72,3%.

. Jawaban responden tentang “pemimpin selalu mendukung dan
memberikan kesempatan untuk belajar hal hal baru” mayoritas menjawab
setuju sebanyak 53 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 81,5%.

. Jawaban responden tentang “pemimpin selalu bersedia mendengarkan
keluahan ataupun hambatan yang saya hadapi” mayoritas menjawab setuju
sebanyak 49 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 75,4%.

. Jawaban responden tentang “pemimpin selalu bersedia memberikan
dukungan dan umpan baik yang positif terhadap kinerja yang saya
peroleh” mayoritas menjawab setuju sebanyak 57 orang dengan jumlah
frekuensi sebesar 87,7%.

. Jawaban responden tentang “pemimpin bersedia memberikan kesempatan

untuk berbagi pengetahuan dan pengalaman pada saya” mayoritas
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menjawab setuju sebanyak 57 orang dengan jumlah frekuensi sebesar
87,7%.

8. Jawaban responden tentang “pemimpin selalu melibatkan saya dalam
berdiskusi untuk mendorong pemikiran yang baru serta inofatif” mayoritas
menjawab setuju sebanyak 57 orang dengan jumlah frekuensi sebesar
87,7%.

4.1.3.3 Budaya Organisasi (X2)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian
variabel budaya organisasi yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut :

Tabel 4.6 Skor Kuesioner Untuk Variabel Budaya Organisasi (X2)

Jawaban Responden Budaya Organisasi (X2)

No SS S KS TS STS Jumlah
F| % |F| % |F| % |[F|%|F|%|F %

1 381585 |17]26,1 1015400 |0] 0 |65 100
2 20 30,8 (29]1446 (162460 0 ]0] 0 |65 100
3 11 116941 [63,1 | 13] 20 [0 0 |0] O |65 100
4 131 20 [40]61,5]12|185[0] 00| 0 |65 100
5 11 {169 |38 585162460 0 | 0] 0 |65 100
6 14 121,5[40]61,5]11 1690 00| 0 |65 100
7 15123,1 4917541 |15 (0]0]0] 0|65 100
8 3715691191292 9 [ 138]0] 0 ]0] 0 |65 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)
Dari tabel 4.6 diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang “saya siap mengambil resiko untuk
meningkatkan inovasi” mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 38
orang dengan jumlah frekuensi sebesar 58,5%.

2. Jawaban responden tentang ‘“saya selalu berntanggung jawab apabila
terjadi kesalahan dalam pekerjaan yang saya lakukan” mayoritas
menjawab setuju sebanyak 29 orang dengan jumlah frekuensi sebesar

44,6%.
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. Jawaban responden tentang “saya dalam mengerjakan tugas berusaha
bekerja secara detail untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal”
mayoritas menjawab setuju sebanyak 41 orang dengan jumlah frekuensi
sebesar 63,1%.

. Jawaban responden tentang “saya sering diberikan pelatihan dan
pengembangan keterampilan dengan fokus meningkatkan kemampuan
terhadap detail oleh organisasi” mayoritas menjawab setuju sebanyak 40
orang dengan jumlah frekuensi sebesar 61,5%.

. Jawaban responden tentang ‘“‘apabila terdapat masalah ataupun konflik
dalam pekerjaan saya berinisiatif mencari solusi dan menyelesaikannya”
mayoritas menjawab setuju sebanyak 38 orang dengan jumlah frekuensi
sebesar 58,5%.

. Jawaban reponden tentang “saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standar dan aturan yang telah ditetapkan,” mayoritas
menjawab setuju sebanyak 40 orang dengan jumlah frekuensi sebesar
61,5%.

. Jawaban responden tentang “Saya selalu senang menjalin kerja sama antar
karyawan untuk mendapatkan hasil kerja yang baik bagi perusahaan’ mayoritas
menjawab setuju sebanyak 49 orang dengan jumlah frekuensi sebesar
75,4%.

. Jawaban responden tentang “Saya selalu didorong untuk melakukan kerja
sama dala tim untuk menigkatkan kekompakkan oleh organisasi” mayoritas
menjawab sangat setuju sebanyak 37 orang dengan jumlah frekuensi

sebesar 56,9%.
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4.1.3.4 Komitmen Organisasi (Z)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian
variabel komitmen organisasiyang dirangkum dalam tabel sebagai berikut :

Tabel 4.7 Skor Kuesioner Untuk Variabel Komitmen Organisasi (Z)

Jawaban Responden Komitmen Organisasi

No SS S KS TS STS Jumlah
F % |F| % |[F| % |F|% |F|% | F %

1 37 56,9128 143,10 0 |0 0O ]0] 0|65 100
2 35 53,8130/46210] 0 |0 0O ]0O0] 0|65 100
3 37 56,9 125138531460 0]0] 0|65 100
4 48 7391161246 |1 |1,5/0] 0 ]0] 0 |65 100
5 43 66,2 18127714610 0]0] 0 |65 100
6 37 57 124136914610 00| 0|65 100
7 33 50,8 132149210 0 |0 0 ]0] 0|65 100
8 40 61,5[125|385]0] 0 |00 ]O0] 0|65 100
9 43 66,2 1191292131460 0]0] 0|65 100

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2024)
‘Dari tabel 4.7 diatas dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Jawaban responden tentang ‘“saya merasa bangga dapat bekerja di
perusahaan ini” mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 37 orang
dengan jumlah frekuensi sebesar 56,9%.

2. .Jawaban responden tentang “saya merasa telah menjadi bagian keuarga di
perusahaan ini” mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 35 orang
dengan jumlah frekuensi sebesar 53,8%.

3. Jawaban responden tentang ‘“saya memiliki keinginan yang kuat untuk
tetap bekerja di perusahaan ini” mayoritas menjawab sangat setuju
sebanyak 37 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 56,9%.

4. Jawaban responden tentang “saya merasa takut apabila melanggar
peraturan perusahaan” mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 48

orang dengan jumlah frekuensi sebesar 73,9%.
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5. Jawaban responden tentang ‘“saya selalu berusaha menggunakan
kemampuan saya sebaik mungkin dalam bekerja” mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 43 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 66,2%.
6. Jawaban responden tentang “saya berusaha meningkatkan kemampuan
saya untuk menjaga posisi saya dalam perusahaan” mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 37 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 57%.
7. Jawaban responden tentang “saya merasa memiliki tanggug jawab untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan baik” mayoritas menjawab sangat setuju
sebanyak 33 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 50,8%.
8. Jawaban responden tentang ‘“saya merasa organisasi ini layak
mendapatkan loyalitas dari saya” mayoritas menjawab sangat setuju
sebanyak 40 orang dengan jumlah frekuensi sebesar 61,5%.
9. Jawaban responden tentang ‘“‘saya merasa bahwa perusahaan ini telah
berjasa bagi saya” mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 43orang
dengan jumlah frekuensi sebesar 66,2%.
4.2 Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
Struktural Equestion Model (SEM —PLS) dengan software SmartPLS ( Partial
Last Square ). Dalam metode PLS (Partial Last Square), teknik analisis data yang
dilakukan terdiri dari dua model yaitu model pengukuran (Outer Model) dan

model struktural (Inner Model).
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Gambar 4.1 Standardized Loading Factor Outer Model dan Inner Model
4.2.1 model Pengukuran (Quter Model)

Model pengukuran (Outer Model) merupakan model pengujian yang
mendeskripsikan hubungan antar konstruk (variabel laten) dengan indikatornya
(Juliandi, 2018). Dalam analisis model pengukuran (Outer Model) menggunakan
2 bentuk pengujian diantaranya:

1. Construct reliability and validity
Construct reliability and wvalidity merupakan pengujian untuk melakukan
pengukuran kehandalan suatu konstruk. Kehandalan suatu konstruk harus cukup

tinggi, Kriteria validitas dan reliabilitas konstruk dilihat dari composite reliability

adalah > 0.6.
Tabel 4.8 Hasil Composite Reliability
Kriteria Valuditas Composite Reliability
Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,960
Budaya Organisasi (X2) 0,972
Kinerja Karyawan (Y) 0,984
Komitmen Organisasi (Z) 0,980
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Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2024)

Dengan demikian nilai Composite Reliability yang didapat dalam dalam

pelnelitian adalah sebagai berikut :
1. Variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional) adalah reliable, karena nilai
Composite Reliability X1 adalah 0,960 > 0,6.
2. Variabel X2 (Budaya Organisasi) adalah reliable, karena nilai Composite
Reliability X2 adalah 0,972 > 0,6.
3. Variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah reliable, kerena nilai Composite
Reliability Y adalah 0,984 > 0,6.
4. Variabel Z (Komitmen Organisasi) adalah reliable, karena nilai Composite
Reliability Z adalah 0,980 > 0,6.
2. Convergen Validity

Validitas konvergen digunakan untuk melihat sejauh mana sebuah pengukuran
korelasi secara positif dengan pengukuran alternatif dari konstruk yang sama.
Utuk melihat suatu indikator dari suatu variabel konstruk adalah valid atau tidak,
maka dilihat nilai outer loadingnya. Jika nilai outer loading > 0,7 maka suatu

indiktor valid (Juliandi, 2018).

Tabel 4.9 Hasil Validitas Konvergen

No Butir X1 X2 Y zZ
Pertanyaan

1 X1.1 0,980

2 X1.2 0,946

3 X1.3 0,902

4 X1.4 0,921

5 X1.5 0,904

6 X1.6 0,825

7 X1.7 0,730

8 X1.8 0,801

9 X2.1 0,872
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10 X2.2 0,927
11 X2.3 0,941

12 X2.4 0,938

13 X2.5 0,940

14 X2.6 0,945

15 X2.7 0,766

16 X2.8 0,866

17 Y1 0,938

18 Y2 0,858

19 Y3 0,945

20 Y4 0,929

21 Y5 0,897

22 Y6 0,909

23 Y7 0,946

24 Y3 0,913

25 Y9 0,963

26 Y10 0,963

27 Z1 0,947
28 72 0,917
29 73 0,966
30 74 0,814
31 Z5 0,913
32 76 0,965
33 Z7 0,877
34 Z83 0,945
35 79 0,917

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2024)
Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa :

1. Nilai outer loading untuk variabel Kepemimpinan Transformasional (X1)
lebih besar dari 0,7 maka semua indikator pada variabel Kepemimpinan
Transformasional (X1) dinyatakan valid.

2. Nilai outer loading untuk variabel Budaya Organisasi (X2) lebih besar
dari 0,7 maka semua indikator pada variabel Budaya Organisasi (X2)
dinyatakan valid.

3. Nilai outer loading untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) lebih besar dari
0,7 maka semua indikator pada variabel Kinerja Karyawan (Y) dinyatakan

valid.
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4. Nilai outer loading untuk variabel Komitmen Organisasi (Z) lebih besar
dari 0,7 maka semua indikator pada variabel Komitmen Organisasi (Z)
dinyatakan valid.
2. Discriminant validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar
berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru
yang terbaik adalah meilihat Heferotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Apabila nilai
HTMT < 0,9 dikatakan suatu konstruk memiliki diskriminan yang baik.

Tabel 4.10 Hasil Heretroit — Monotrait Ratio (HTMT)

Kepemimpianan Budaya Kinerja Komitmen
Transformasional | Organisasi | Karyawa | Organisasi
(X1) (X2) n(Y) @)
Kepemimpinan Transformasional 0,868
X1
Budaya Organisasi (X2) 0,855 0,901
Kinerja Karyawan (Y) 0,784 0,852 0,927
Komitmen Organisasi (Z) 0,648 0,855 0,778 0,918

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2024)

Berdasarkan tabel diatas, kesimpulan yang dapat diambil berdasarkan nilai
nilai yang ada di tabel 4.9 pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) adalah
sebagai berikut:

1. Variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional) Terhadap Y (kinerja Karyawan)
memiliki nilai heterotrait-monotrait ratio 0,784 < 0,9, diartikan bahwa validitas
diskriminan baik atau benar-benar berbeda dari konstruk lainnya (konstruk adalah
unik).

2. Variabel X2 (Budaya Organisasi) Terhadap Y (kinerja Karyawan) memiliki nilai
heterotrait-monotrait ratio 0,852 > 0,9, diartikan bahwa validitas diskriminan

baik atau benar-benar sama dari konstruk lainnya (konstruk adalah unik).
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3. Variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional) Terhadap Z (Komitmen
Organisasi) memiliki nilai heterotrait-monotrait ratio 0,648 < 0,9, diartikan
bahwa validitas diskriminan tidak baik atau benar-benar sama dari konstruk
lainnya (konstruk adalah unik).

4. Variabel X2 (Budaya Organisasi) Terhadap Z (Komitmen Organisasi) memiliki
nilai heterotrait-monotrait ratio 0.855 < 0,9, diartikan bahwa validitas
diskriminan tidak baik atau benar-benar sama dari konstruk lainnya (konstruk
adalah unik).

5. Variabel Z (Komitmen Organisasi) Terhadap Y (kinerja Karyawan) memiliki
nilai heterotrait-monotrait ratio 0,778 < 0,9, diartikan bahwa validitas
diskriminan tidak baik atau benar-benar sama dari konstruk lainnya (konstruk
adalah unik).

4.2.2 Model Struktural (Inner Model)

Model Struktural (Inner Model) adalah model pengujian yang
mendeskripsikan hubungan antar konstruk (variabel laten) yang didasarkan pada
teori ataupun asumsi-asumsi tertentu (Juliandi, 2018). Analisis model struktural
menggunakan 2 bentuk pengujian sebagai berikut:

1. R-Squre

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi (variabel
terikat) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (variabel
bebas). Kriteria dalam penilian R-Square adalah apabila nilai R2 sebesar 0,75
dikatakan bahwa model tersebut adalah subtansial (kuat), apabila nilai R2 sebesar

0,50 dikatakan bahwa model tersebut merupaka moderate (sedang), namun
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apabila nilai R2 sebsar 0,25 dikatakan bahwa model tersebut adalah lemah (buruk)
(Juliandi, 2018).
Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan dengan menggunakan

aplikasi SmartPLS versi 3.0 didapatkan nilai R-Square yang dapat dilihat pada

tabel berikut :
Tabel 4.11 Hasil Uji R-Square
R-Square R-Square Adjusted
Kinerja Karyawan (Y) 0,755 0,743
Komitmen Organisasi (Z) 0,757 0,750

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2024)

Berdasarkan tabel 4.10 dapat disimpulkan hasil pengujian nilai R=Square
adalah sebagai berikut:

1. Variabel Y (Kinerja Karyawan) memiliki nilai R-Square adjusted sebesar
0,743 artinya kemampuan variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dan
Budaya Organisasi (X2) dalam menjelaskan variabel Kinerja Karyawan (Y)
adalah sebesar 74,3%. Dengan demikian model ini tergolong kuat (besar).

2. Variabel Z (Komitmen organisasi) memiliki nilai R-Square adjusted sebesar
0,750 artinya kemampuan variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dan
Budaya Organisasi (X2) dalam menjelaskan variabel Komitmen Organisasi
(Z) adalah sebesar 75,0%. Dengan demikian model ini tergolong kuat (besar).

2. F- Square

Pengujian F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (variabel bebas)
terhadap variabel yang dipengaruhi (variabel terikat). Pengukuran (F-square)
disebut juga efek perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel terikat tertentu

dihilangkan dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah
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variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk bebas.

Kriteria yag digunakan dalam penilaian F-Square adalah apabila nilai F2
sebesar 0,02 maka terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen, dan apabila nilai F2 sebesar 0,15 maka terdapat efek yang
moderate (sedang) dari variabel eksogen terhadap variabel endogen, dan apabila
nilai F2 sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar dari variabel eksogen
terhadap variabel endogen (Juliandi, 2018).

Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan dengan menggunakan

aplikasi SmartPLS versi 3,0 diperoleh nilai F-Square yang dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 4.12 Hasil Uji F-Square
Kepemimpinan Budaya Kinerja Komitmen
Transformasional | Organisasi | Karyawan (Y) | organisai (Z)
(X1) (X2)

Kepemimpinan 0,085 0,106
Transformasioan (X1)

Budaya Organisasi (X2) 0,063 1,390
Kinerja Karyawan (Y)

Komitmen Organiasai (Z) 0,073

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2024)
Berdasarkan tabel 4.11 dapat disimpulkan bahwa pengujian nilai F-Square
adalah sebagai berikut:

1. Pengaruh variabel X1 (Kepemimpinan Transformaional) terhadap variabel
Y (Kinerja Karyawan) memiliki nilai F-Square sebesar 0,085 artinya
terdapat efek yang besar dari variabel X1 terhadap variabel Y.

2. Pengaruh variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel Y (Kinerja
Karyawan) memiliki nilai F-Square sebesar 0,063 artinya terdapat efek

yang besar dari variabel X2 terhadap variabel Y.
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3. Pengaruh variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional) terhadap
variabel Z (Komitmen Organisasi) memiliki nilai F-Square sebesar 0,106
artinya terdapat efek yang besar dari variabel X1 terhadap variabel Z.

4. Pengaruh variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel Z
(Komitmen Organisasi) memiliki nilai F-Square sebesar 1,390 artinya
terdapat efek yang besar dari variabel X2 terhadap variabel Z.

5. Pengaruh variabel Z (Komitmen Organisasi) terhadap variabel Y (Kinerja
Karyawan) memiliki nilai F-Square sebesar 0,073 artinya terdapat efek
yang besar dari variabel Z terhadap variabel Y

4.3 Pengujian Hipotesis
4.3.1 Dirrect Effect (Pengaruh Langsung)

Analisis dirrect effect (pengaruh langsung) bertujuan untuk menguji
hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Adapun kriteria
pengujian hipotesis direct effect (pengaruh langsung) adalah sebagai berikut:

1. Koefisien Jalur (Path Coefficient), apabila nilai koefisien jalur adalah positif
maka hubungan suatu variabel terhadap variabel lainnya adalah searah. Jika nilai
suatu variabel yang mempengaruhi meningkat, maka nilai variabel yang
dipengaruhi juga akan meningkat. Jika nilai koefisien jalur adalah negatif, maka
pengaruh suatu variabel terhadap adalah berlawanan arah. Jika nilai suatu variabel
yang mempengaruhi meningkat, maka nilai variabel yang dipengaruhi akan
menurun.

2. Nilai Profitabilitas, Jika nilai P-values < 0,05 maka signifikan dan jika nilai P-

values > 0,05 maka tidak signifikan.
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Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan

aplikasi Smart PLS versi 3.0, diperoleh hasil pengujian hipotesis direct effect

(pengaruh langsung) yang dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4 13 Hasil Uji Path Coefficient Direct Effect

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

Kepemimpinan 0,292 0,276 0,100 2,908 0,002
Transformasional (X1) ->
Kinerja Karyawan(Y)
Kepemimpinan -0,309 -0,332 0,118 2,618 0,005
Transformasional (X1) ->
Komitmen Organisasi (Z)
Budaya Organisasi (X2) -> 0,370 0,394 0,155 2,393 0,009
Kinerja karyawan (Y)
Budaya Organisasi (X2) -> 1,119 1,139 0,093 12,029 0,000
Komitmen Organisasi (Z)
Komitmen Organisasi (Z) - 0,272 0,256 0,127 2,146 0,016

> Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan tabel 4.12 dapat disimpulkan hasil pengujian path coefficient

direct effect adalah sebagai berikut:Nilai T Statistic untuk variabel X1

1. (Kepemimpinan Transformasional)

terhadap

variabel

Y (Kinerja

Karyawan) sebesar 2,908 nilai P Values sebesar 0,002. Jika dibandingkan

dengan nilai o = 0,05, maka 0,002 < 0,05 sehingga Ho ditolak. Dengan

demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan dari

variabel X1 (Kepemimpinan Transformasioanl) terhadap variabel Y

(Kinerja Karyawan). Besarnya pengaruh variabel X1 (Kepemimpinan

Transformasional) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar

0,292.
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2. Nilai T Statistic untuk variabel X2 (Budaya Organisai) terhadap variabel Y
(Kinerja Karyawan) sebesar 2,393 dan nilai P Values sebesar 0,009. Jika
dibandingkan dengan nilai a = 0,05, maka 0,009 < 0,05 sehingga Ho
ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel Y
(Kinerja Karyawan). Besarnya pengaruh variabel X2 (Budaya Organisasi)
terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 0,370.

3. Nilai T Statistic untuk variabel X1 (Kepemimpinan transformasional)
terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi) sebesar 2,618 dan nilai P
Values sebesar 0,005. Jika dibandingkan dengan nilai o = 0,05, maka
0,005 < 0,05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan
terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel X1 (Kepemimpinan
Transformasional) terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi).
Dikarenkan  Besarnya pengaruh  variabel X1 (Kepemimpinan
Transformasional) terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi) sebesar -
0,309.

4. Nilai T Statistic untuk variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel
variabel Z (Komitmen Organisasi) sebesar 12,029 dan nilai P Values
sebesar 0,000. Jika dibandingkan dengan nilai o = 0,05, maka 0,000 < 0,05
sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat
pengaruh positif dan signifikan dari variabel X2 (Budaya Organisasi)
terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi). Besarnya pengaruh variabel
X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi)

adalah sebesar 1,119.
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5. Nilai T Statistic untuk variabel Z (Komitmen Organisasi) terhadap variabel
Y (Kinerja Karyawan) sebesar 2,146 dan nilai P Values sebesar 0,016. Jika
dibandingkan dengan nilai a = 0,05, maka 0,016 < 0,05 sehingga Ho
ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari variabel Z (Komitmen Organisasi) terhadap variabel Y
(Kinerja Karyawan). Besarnya pengaruh variabel Z (Komitmen

Organisasi) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 0,272.
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Gambar 4.2 Direct Effect

4.3.2 Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Analisis indirect effect (pengaruh tidak langsung) memiliki tujuan untuk
melakukan pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang
mempengaruhi (variabel eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (variabel
endogen) yang dimediasi oleh suatu variabel intervening (Juliandi, 2018). Adapun
kriteria pengujian hipotesis indirect effect (pengaruh tidak langsung) adalah

sebagai berikut:
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1. Apabila nilai P-values < 0,05 maka signifikan. Artinya, variabel intervening

memediasi pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi terhadap suatu variabel

yang dipengaruhi. Dengan kata lain pengaruhnya tidak langsung.

2. Jika nilai P-values > 0,05 maka tidak signifikan. Artinya, variabel intervening

tidak memediasi pengaruh suatu variabel yang mempengaruhi terhadap suatu

variabel yang dipengaruhi. Dengan kata lain pengaruhnya langsung.

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan

aplikasi Smart PLS versi 3.0, diperoleh hasil pengujian hipotesis indirect effect

(pengaruh tidak langsung) yang dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.14 Hasil Uji Indirect Effect

Original | Sample Standard T Statistics P
Sample | Mean(M) | Deviation | (JO/STDEV]|) | Values
(0) (STDEYV)
Kepemimpinan -0,084 -0,082 0,048 1,753 0,040
Transformasional (X1) ->
Komitmen Organisasi (Z) -
> Kinerja Karyawan (Y)
Budaya Organisasi (X2) -> 0,305 0,289 0,142 2,138 0,016
Komitmen Organisasi (Z) ->
Employee Performance (Y)

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS (2024)

1. Nilai T Statistic untuk variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional)

terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) yang dimediasi oleh variabel Z
(Komitmen Organisasi) sebesar 1,753 dan nilai P Value 0,040. Jika
dibandingkan dengan nilai a = 0,05, maka 0,040 < 0,05, sehingga Ho ditolak.
Dengan demikian dapat disimpulkan variabel X1 (Kepemimpinan
Transformasional) berpengaruh signifikan terhadap variabel Y (Kinerja
Karyawan) yang dimediasi oleh variabel Z (Komitmen Organisasi).

2. Nilai T Statistic untuk variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel

Y (Kinerja Karyawan) yang dimediasi oleh variabel Z (Komitmen Organisasi)
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sebesar 2,138 dan nilai P Value 0,016. Jika dibandingkan dengan nilai a =
0,05, maka 0,016 < 0,05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat
disimpulkan variabel X2 (Budaya Organisasi) berpengaruh signifikan terhadap
variabel Y (Kinerja Karyawan) yang dimediasi oleh variabel Z (Komitmen
Organisasi).
4.3.3 Total Effect

Total effect merupakan gabungan antara direct effect (efek langsung) dan
indirect effect (efek tidak langsung).

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan menggunakan
aplikasi Smart PLS versi 3.0, diperoleh hasil pengujian hipotesis total effect
yang dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.15 Hasil Uji Total Effect

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

Kepemimpinan 0,208 0,194 0,110 1,882 0,030
Transformasional (X1) ->
Kinerja Karyawan (Y)

Kepemimpinan -0,309 -0,332 0,118 2,618 0,005
Transformasional (X1) ->
Komitmen Organisasi (Z)

Budaya Organisasi (X2) -> 0,675 0,684 0,098 6,889 0,000
Kinerja Karyawan (Y)

Budaya Organisasi (X2) -> 1,119 1,139 0,093 12,029 0,000
Komitmen Organisasi (Z)

Komitmen Organisasi (Z) - 0,272 0,256 0,127 2,146 0,016

> Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan tabel 4.14 tersebut dapat ditarik kesimpulan hasill pengujian

total effect adalah sebagai berikut :
1. Total Effect untuk hubungan variabel X1 (Kepemimpinan
Transformasional) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar

0,208.
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2. Total Effect untuk hubungan variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap
variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 0,675.

3. Total Effect untuk hubungan variabel X1 (Kepemimpinan
Transformasional) terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi) adalah
sebesar -0309.

4. Total Effect untuk hubungan variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap
variabel Z (Komitmen Organisasi) adalah sebesar 1,119.

5. Total Effect untuk hubungan variabel Z (Komitmen Organisasi) terhadap
variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah sebesar 0,272.

4.4 Pembahasan

Hasil temuan yang diperoleh dalam penelitian ini merupakan hasil temuan
yang didapatkan berdasarkan kesesuaian teori, maupun penelitian terdahulu yang
telah dikemukakan hasil penelitian sebelumnya. Berikut tujuh bagain utama yang
akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, sebagai berikut :
4.4.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) Terhadap

Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dari pengujian hipotesis Nilai T
Statistic untuk variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional) terhadap variabel
Y (Kinerja Karyawan) sebesar 2,641 nilai P Values sebesar 0,004. Jika
dibandingkan dengan nilai a = 0,05, maka 0,004 < 0,05 sehingga Ho ditolak.
Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan.

sehingga dapat disimpulkan bahwa temuan tersebut memberikan
pemahaman yang menarik tentang hubungan antara kepemimpinan

transformasional dengan peningkatan kinerja individu. Teori yang sejalan dengan
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temuan ini memaparkan pentingnya kepemimpinan transformasional secara
efektif dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh dilakukan oleh (Rau et al.,
2023), (Jaya & Putih, 2023), (Manzoor et al., 2019), (Kishen et al., 2020), (Shao
et al., 2022) Kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional berperan penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Dimana kepemimpinan transformasional dapat
mendorong karyawan untuk bekerja dengan semangat.

Dengan demikian, dari hasil penelitian ini penulis melihat bahwa terdapat
pengaruh antara variabel kepemimpinan trnsformasional terhadap variabel kinerja
karyawan, artinya ada pengaruh atau hubungan yang searah antara kepemimpinan
transformasional dengan kinerja karyawan. Angka positif dan signifikan ini
mengidentifikasikan bahwa semakin baiknya kepemimpinan transfrmasional yang
diterapkan pemimpin pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan semakin
baik pula kinerja yang dihasilkan karyawan, dimana hal tersebut juga akan
memberikan keutungnan bagi perusahaan dan karyawan itu sendiri.

4.4.2 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan

(Y)

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dari pengujian hipotesis Nilai T
Statistic untuk variabel X2 (Budaya Organisai) terhadap variabel Y (Kinerja
Karyawan) sebesar 2,367 dan nilai P Values sebesar 0,009. Jika dibandingkan
dengan nilai o = 0,05, maka 0,009 < 0,05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian
dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan. dari variabel X2

(Budaya Organisasi) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan). Besarnya pengaruh
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variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) adalah
sebesar 0,370.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baiknya budaya organisasi yang terdapat
pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan maka kinerja karyawan juga akan
semakin meningkat, dimana dengan adanya budaya organisasi yang baik akan
membuat sifat dan sikap karyawan menjadi lebih positif dengan kebiasaan
kebiasaan yang telah dilakukan. Sifat dan sikap yang positif yang ditunjukkan
karyawan akan berdampak pada peningkatan kinerja yang dihasilkan karyawan.
karena akan mendorong karyawan untuk semangat dalam bekerja dan akan lebih
mempermudah terwujudnya tujuan suatu perusahaan.

Budaya Kerja yang baik akan membuat karyawan menjadi jauh lebih
produktif merubah kinerja karyawan lebih meningkat, akan tetapi apabila budaya
kerja organisasi itu buruk maka secara otomatis kinerja karyawan tersebut juga
ikut menurun.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh dilakukan (Budiantara et al., 2022), (Jufrizen et al., 2021),
(Paramita et al., 2020), (Linggiallo et al., 2021), (Pusparani et al., 2021), (Sitio,
2021) Komitmen Organisasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil hasil penelitian ini penulis melihat bahwa terdapat
pengaruh antara variabel budaya organisasi terhadap variabel kinerja karyawan,
artinya ada pengaruh atau hubungan yang searah antara budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan. Angka positif dan signifikan ini mengidentifikasikan

bahwa apabila budaya organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar baik
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maka semaki semakin baik juga kinerja yang dihasilkan, dimana dengan adanya
budaya organisasi yang baik akan membentuk karyawan menjadi pribadi yang
lebih taat kepada nilai-nilai yang ada pada organisasi serta akan lebih bersungguh-
sungguh dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya.

4.4.3 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) Terhadap

Komitmen Organisasi (Z)

Berdasarkan analisis pengujian hipotesis yang dilakukan, didapatkan Nilai
T Statistic untuk variabel X1 (Kepemimpinan transformasional) terhadap variabel
Z (Komitmen Organisasi) sebesar 2,618 dan nilai P Values sebesar 0,005. Jika
dibandingkan dengan nilai o = 0,05, maka 0,005 < 0,05 sehingga Ho ditolak.
Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional) terhadap variabel Z (Komitmen
Organisasi). Dikarenkan Besarnya pengaruh variabel X1 (Kepemimpinan
Transformasional) terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi) sebesar -0,309.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik tingakt penerapan
kepemimpinan transformasional pada PT. Intertama Trikencana bersinar Medan
dapat meningkatkan komitmen karyawan pada organisasi, komitmen organisasi
yang tinggi dan dapat memperoleh kinerja yang baik juga. Dimana komitmen
organisasi yang tinggi akan mengarahkan tindakan mereka untuk mau bekerja
secara maksimal.

Hasil penlitian yang dihasilkan juga sejalan dengan dengan terdahulu yang
dilakukan oleh Penelitian yang dilakukan (Bagaskara et al., 2023), (Silitonga et al.,

2020), (Ausat et al., 2022), (Udin, 2020), (Erina, 2021), (Pratiwi et al., 2023)
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menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional —menyumbangkan
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi.

Dengan demikian, dari hasil penelitian ini penulis melihat bahwa terdapat
pengaruh antara variabel kepemimpinan transformasional terhadap variabel
komitmen organisasi, artinya ada pengaruh atau hubungan yang searah antara
kepemimpinan transformasional dan komitmen organisasi. Angka positif dan
signifikan ini mengidentifikasikan bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan
transformasional yang diberikan pemimpin PT. Intertama Trikencana Bersinar
maka dapat meningkatkan komitmennya sehingga karyawan mau ikut andil dalam
pencapaian kemajun organisasi.

4.4.4 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Komitmen

Organisasi (Z)

Berdasarkan hasil analisis pengujian yang dilakukan, Nilai T Statistic
untuk variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel variabel Z (Komitmen
Organisasi) sebesar 12,029 dan nilai P Values sebesar 0,000. Jika dibandingkan
dengan nilai a = 0,05, maka 0,000 < 0,05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian
dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel X2
(Budaya Organisasi) terhadap variabel Z (Komitmen Organisasi). Besarnya
pengaruh variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel Z (Komitmen
Organisasi) adalah sebesar 1,119.

Hal ini menunjukkan bahwa apabila budaya organisasi yang terjalin di PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan itu baik maka komitmen yang diberikan
karyawan juga akan meningkat bagi perusahaan. Dimana apabila karyawan memiliki

komitmen organisasi yang tinggi karyawan akan lebih bertanggung jawab dalam
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menjalankan tugasnya dan selallu berusaha bekerja secara bersungguh dikarenakan
karyawan memiliki keinginan yang kuat untuk memajukan organisasi dan memajukan diri
sendiri.

Hasil penlitian yang dihasilkan juga sejalan dengan dengan terdahulu yang
dilakukan oleh (Anggara et al., 2022), (Jigjiddorj et al., 2021), (Komariyah et al.,
2023), (Muvida et al., 2023), (Mubaidin et al., 2023), (Liany, 2021) Dalam
penelitiannya didapatkan bahwasanya Budaya Organisasi berpengaruh positif juga
signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Dapat diartikan bahwa apabila budaya
organisasi dalam suatu organisasi baik, maka komitmen yang dimiliki karyawan
juga baik

Dengan demikian, dari hasil penelitian ini penulis melihat bahwa terdapat
pengaruh antara variabel budaya organisasi terhadap variabel komitmen organisai,
artinya ada pengaruh atau hubungan yang searah antara budaya organisasi
terhadap komitmen organisasi. Angka positif dan signifikan ini
mengidentifikasikan bahwa semakin baik budaya organisasi pada PT. Intertama
Trikencana Bersinar Medan maka komitmen organisasi yang dimilikki karyawan
akan meningkat, dimana dengan adanya komitmen organisasi yang tinggi
karyawan akan lebih produktif dalam bekerja sehingga mempermudah tercapainya
tujuan tujuan yang diinginkan oleh perusahaan.

4.4.5 Pengaruh Komitmen Organisasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan

(Y)

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dari pengujian hipotesis,
didapatkan nilai ilai T Statistic untuk variabel Z (Komitmen Organisasi) terhadap

variabel Y (Kinerja Karyawan) sebesar 2,146 dan nilai P Values sebesar 0,016.
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Jika dibandingkan dengan nilai a = 0,05, maka 0,016 < 0,05 sehingga Ho ditolak.
Dengan demikian dapat disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan dari
variabel Z (Komitmen Organisasi) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan).
Besarnya pengaruh variabel Z (Komitmen Organisasi) terhadap variabel Y
(Kinerja Karyawan) adalah sebesar 0,272.

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tingginya komitmen organisasi yang
dimilikki karyawan maka kinerja yang dihasilkan juga akan semakin baik.
Dimana, suatu kinerja akan dapat ditingkatkan jika karyawan memiliki komitmen
organisasi yang tinggi untuk organisasinya, komitmen yang tinggi akan membuat
karyawan bekerja secara berusngguh sungguh dikarenakan karyawan visi dan misi
organisasi harus diwujudkan sehingga setiap tugas yang mereka jalankan selalu
dilakukan secara maksimal.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Budiantara et al., 2022), (Jufrizen et al., 2021), (Paramita et al.,
2020), (Linggiallo et al., 2021), (Pusparani et al., 2021), (Sitio, 2021) Komitmen
Organisasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap Kinerja karyawan.
Karyawan yang berkomitmen tinggi pada perusahaannya akan menunjukkan
kualitas yang baik serta karyawan yang memiliki komitmen organisasi tinggi
Kinerja nya pun akan semakin baik.

Dengan demikian, dari hasil penelitian ini penulis melihat bahwa terdapat
pengaruh antara variabel komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan, artinya
ada pengaruh atau hubungan yang searah antara komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan. Angka positif dan signifikan ini mengidentifikasikan bahwa

semakin tingginya komitmen organisasi yang dimiliki karyawan PT. Intertama



93

Trikencana Bersinar maka akan semakin meningkatkan kinerjanya, dimana sangat
dibutuhkannya rasa keinginan karyawan untuk memanjukan organisasi untuk
pencapaian organisasi.

4.4.6 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional (X1) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) Melalui Komitmen Organisasi (Z)
Sebagai Variabel Intervening
Berdasarkan analisis pengujian hipotesis yang dilakukan, didapatkan nilai

T Statistic untuk variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional) terhadap variabel

Y (Kinerja Karyawan) yang dimediasi oleh variabel Z (Komitmen Organisasi)

sebesar 1,753 dan nilai P Value 0,040. Jika dibandingkan dengan nilai o = 0,05,

maka 0,040 < 0,05, sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan

variabel X1 (Kepemimpinan Transformasional) berpengaruh signifikan terhadap
variabel Y (Kinerja Karyawan) yang dimediasi oleh variabel Z (Komitmen

Organisasi).

Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi adalah searah, hal ini
menunjukkan semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional pada PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan akan meninggkatkan rasa komitmen
organisasi yand dimiliki oleh karyawan sehingga kinerja karyawan juga semakin
tinggi. Dimana kemajuan suatu organisasi memerlukan pemimpin yang mampu
menerapkan kepemimpinan yang baik sehingga mampu menumbuhkan rasa
komitmen pada karyawan yang tinggi. Dengan adanya penerapan kepemimpinan
yang tepat rasa komitmen yang dimiliki karyawana akan tinggi dalam diri

karyawan akan membuat karyawan lebih bertanggung jawab dalam bekerja.
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Hasil penelitian ini juga sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh dilakukan (Pratama et al., 2020), (Alshehhi et al., 2019), (Hussain
et al., 2019), (Astuty & Udin, 2020), (Pamungkas et al., 2023), (Piedade, 2021),
(Putri & Meria, 2022), ditemukan hasil bahwa Komitmen Organisasi memberikan
mediasinya antara Kepemimpinan Transformasinal terhadap Kinerja Karyawan.
Dengan adanya dukungan Kepemimpinan Transformasional akan menghasilkan
Kinerja yang baik bagi karyawan dengan dorongan dari komitmen organisasi.

Dengan demikian, dari hasil penelitian ini penulis melihat bahwa variabel
komitmen organisasi mampu memberikan mediasinya kepada variabel
kepemimpinan transformasional dan variabel kinerja karyawan dimana apabila
penerapan kepemimpinan transformasional itu baik karyawan akan mampu
memberikan komitmen yang tinggi bagi organisasi dan setiap pekerjaan yang
dilakukannya selalu serius sehingga menghasilkan kinerja yang memuaskan.

4.4.7 Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan

(Y) Melalui Komitmen Organisasi (Z) Sebagai Variabel

Intervening

Berdasarkan analisis pengujian hipotesis yang dilakukan, didapatkan Nilai
T Statistic untuk variabel X2 (Budaya Organisasi) terhadap variabel Y (Kinerja
Karyawan) yang dimediasi oleh variabel Z (Komitmen Organisasi) sebesar 2,138
dan nilai P Value 0,016. Jika dibandingkan dengan nilai a = 0,05, maka 0,016 <
0,05 sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan variabel X2
(Budaya Organisasi) berpengaruh signifikan terhadap variabel Y (Kinerja

Karyawan) yang dimediasi oleh variabel Z (Komitmen Organisasi).
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Hal ini menunjukkan bahwa semakin budaya organisasi pada PT.
Intrertama Trikencana Bersinar Medan maka rasa komitmen organisasi pada
karyawan akan ikut meningkat sehingga kinerja yang diperoleh karyawan ikut
meningkat. Dimana keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh budaya yang
ada dalam organisasi tersebut dan didukung oleh komitmen yang ada pada
karyawan.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh oleh (Bela et al., 2022), (Nikpour, 2017), (Korda & Rachmawati,
2022), (Windrawati et al., 2020), (Liana, 2020), bahwa Budaya Organisasi
memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan dengan mediasi Komitmen
Organisasi. Dimana Budaya Organisasi berpengaruh Terhadap Kinerja dengan
adanya Komitmen Organisasi secara tidak langsung.

Dengan demikian, dari hasil penelitian ini penulis melihat bahwa variabel
komitmen organisasi dapat memberikan mediasinya kepada variabel budaya
organisasi dan varibel kinerja karyawan dikarenakan budaya organisasi yang
diikuti secaraa baik pada suatu organisasi akan membuat karyawan memiliki
komitmen yang tinggi untuk organisasinya dan melakukan setiap pekerjaan secara
optimal dan dengan adanya komitman yang tinggi akan membuat karyawan lebih

baik dalam bekerja.
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BAB S

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh

Kepemimpinan Transformasional dab Budaya Organisasi terhadap Kinerja

karyawan Melalui Komitmen Organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar

Medan adalah sebagai berikut :

1.

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Intertama Trikencana Bersinar
Medan

Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan.

Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar
Medan.

Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan.

Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan.

Kepemimpinan Transgformasional berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi pada PT. Intertama

Trikencana Bersinar Medan.
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7. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan

melalui Komitmen Organisasi pada PT. Intertama Trikencana Bersinar

Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat

menyarankan hal-hal sebagai berikut :

1.

Pemimpin PT. Intertama Trikencana bersinar Medan untuk lebih
mengembangkan Kepemimpinan Transformasional yang dimilikinya agar
karyawan dapat memberikan kinerja yang maksimal dalam perusahaan.
PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan harus selalu mengembangkan
budaya organisasi yang baik agar para karyawannya dapat bekerja sesuai
dengan nilai nilai positif yang ada sehingga menghasilkan kinerja yang
lebih baik dari sebelumnya.

Karyawan PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan harus memupuk rasa
komitmen yang tinggi terhadap organisasi karena dengan adanya
komitmen yang tinggi akan mendukung tercapainya tujuan yang
diinginkan organisasi

PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan untuk memberi perhatian yang
lebih kepada para karyawan agar karyawan dapat bekerja lebih baik lagi
dari sebelumnya dan juga diperlukannya komunikasi yang baik antara

pimpinan dan karyawan.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Peneliti mengakui bahwa penelitian ini masih jauh dari kata sempurna dan masi
terdapat keterbatasan-keterbatasan yang ada. Beberapa keterbatasan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Dalam proses pengambilan data, terkadang informasi yang diberikan
respoden melalui kuesioner belum menunjukkan pendapat responden yang
sebenarnya,dikarenakan terdapat perbedaan pemikiran, pemahaman, dan
anggapan dari setiap responden.

2. Penelitian ini hanya menggunakan data primer yang diperoleh melalui
kuesioner sehingga belum dapat menggambarkan kondisi yang terjadi pada
objek penelitian secara spesifik.

3. Dalam penelitian ini terdapat salah satu variabel yang secara tidak langsung
tidak dapat mempengaruhi variabel lain, sehingga hal tersebut menjadi

kelemahan dalam penelitian ini.
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DAFTAR LAMPIRAN

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL DAN BUDAYA

ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI KOMITMEN
ORGANISASI PADA PT. INTERTAMA TRIKENCANA BERSINAR MEDAN

IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama Responden

2. Jenis Kelamin X Laki - Laki Perempuan
3.  Usia : 21-25 Tahun

26 — 30 Tahun 31-35

Tahun > 40 Tahun
4.  Tingkat Pendidikan : SMA D3 Ss1

PETUNJUK PENGISIAN

S2

1. Berilah tanda checklist ( V) pada salahsatu pilihan jawaban yang

tersedia pada masing — masing pernyataan.

2. Kuesioner dibawah ini memuat sejumlah pernyataan. Bapak/lbu

diminta untuk memberikan tanggapan atas pernyataan yang ada

pada kuesioner ini sesuai dengan pendapat Bapak/lbu

KETERANGAN
SS : Sangat Setuju
S : Setuju
KS

Kurang
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SetujuTsS

Tidak
Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

111

1. Kinerja Karyawan (Y)
Opsi
N P
° ernyataan SS| S |KS| TS |STS

Kualitas Kerja

1. Saya menjalankan tugas sesuai dengan pedoman dan arahan yang
telah diberikan

2. Saya selalu berusaha bekerja bersungguh sungguh agar
mendapatkan hasil kerja yang baik

Kuantitas Kerja

3. Banyaknya pekerjaan yang diberikan sesuai dengan kemampuan
saya miliki

4. Saya tidak pernah terbebani dengan banyaknya jumlah pekerjaan
yang diberikan kepada saya

Ketepatan Waktu

5. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang
telah ditetapkan

6. Saya tidak pernah menunda nunda pekerjaan yang telah diberikan

Efektivitas

7. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik secara

8. Saya selalu melakukan diskusi kepada rekan kerja untuk
memudahkan menyelesaikan pekerjaan

Komitmen

9. saya dalam bekerja memberikan sepenuhnya kemampuasn saya

10. | Saya meyakini bahwa organisasiini merupakan tempat terbaik
untuk saya bekerja

2. Kepemimpinan Transformasional (X1)
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Opsi
N P t
° ernyataan SS[S |KS TS |STS

Karisma
1. Pemimpin selalu memberikan contoh yang baik kepada saya
2. Pemimpin memiliki kemampuan untuk mempengaruhi saya

untuk bekerja dengan baik
Inspirasi
3. Pemimpin selalu memberikan motivasi kepada karyawan agar

selalu semangat dalam bekerja
4. | Pemimpin selalu mendukung dan memberikan kesempatan saya

untuk belajar hal hal yang baru
Perhatian Individu
5. Pemimpin selalu bersedia mendengarkan keluhan ataupun

hambatan yang saya hadapi
6. Pemimpin selalu bersedia memberikan dukungan dan umpan

balik yang positif terhadap kinerja yang saya peroleh
Stimulasi Intelektual
7. Pemimpin bersedia memberikan kesempatan untuk berbagi

pengetahuan dan pengelaman pada saya
8. Pemimpin selalu melibatkan saya dalam dalam berdiskusi untuk

mendorong pemikiran yang baru serta inovatif
3. Budaya Organisasi (X2)

Opsi
N P t
0 ernyataan SS| S [KS[ TS| sTs

Inovasi dan Pengambilan Resiko
1. Saya siap mengambil resiko untuk meningkatkan inovasi
2. Saya selalu bertanggung jawab apabila terjadi kesalahan dalam

pekerjaan yang saya lakukan

Perhatian Terhadap Detail

3. Saya dalam mengerjakan tugas berusaha bekerja secara detail
untuk mendapatkan hasil kerjayang optimal
4, Saya sering diberikan pelatihan dan pengembangan

keterampilan  dengan  fokus terhadap  mengingkatkan

kemampuan terhadap detail oleh organisasi

Orie

ntasi Manusia




113

5. Saya dapat mengelola waktu dan prioritas dalam kehidupan
pribadi dan pekerjaan
6. Saya selalu menerima perbedaan pendapat atau konflik dalam

berorganisasi

Orientasi Tim

7. Saya selalu senang menjalin kerja sama antar karyawan untuk
mendapatkan hasil kerja yang baik bagi perusahaan
8. Saya selalu didorong untuk melakukan kerja sama dala tim

untuk menigkatkan kekompakkan oleh organisasi

4. Komitmen Organisasi (Z)

Opsi
N P
0 ernyataan SS| S [KS| TS| STS
Komitmen Adektif
1. Saya merasa banga dapat bekerja diperusahaan ini
2. Saya merasa telah menjadi bagian keluarga di perusahaan ini
3. Saya memiliki keiginan yang kuat untuk tetap kerja di

perusahaan ini

Komitmen Kelanjutan

4. Saya merasa takut apabila melanggar peraturan perusahaan

5. Saya selalu berusaha menggunakan kemampuan saya sebaik
mungkin dalam bekerja

6. Saya berusaha meningkatkan kemampuan saya untuk menjaga

posisi saya dalam perusahaan

Komitmen Normatif

7. Saya merasa memiliki tanggung jawab untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan baik

8. Saya merasa organisasi ini layak mendapatkan loyalitas dari
saya

9. Saya merasa bahwa perususahaan ini telah berjasa bagi saya
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TOTAL
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42

42

42

40

40
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40

40
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Y10

Y9

Y8

Y7

Y6

Y5
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Y3

Y2

Y1

Jawaban responden variabel kinerja karyawan ()

No
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Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
di Medan

Dengan hormat.
Saya yang bertanda tangan di bawah ini,

Nama ¢ Desi Suci Hartati Gulo

NPM : 2005160459

Program Studi : Manajemen

Konsentrasi : SDM

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

Identifikasi Masalah . 1. Masih belum terciptanya Lingkungaj kerja yang baik didalam perusahaan yang dilihat dari

ketidaknyamanan karyawan dalam bekerja
2 Masih Terdapat Budaya Organisasi yang Tidak Mendukung yang ditandai dengan
karyawan tidak scmangat dalam melakukan pekerjaannya

3. kurangnya kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan schingga merasa tidak merasa
mendapatkan dukungan olch perusahaannya

Rencana Judul . 1. Penparuh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja
Melalui Kepuasan Kerja
2. Pengaruh Work Life Balance Dan Strees Kerja Terhadap Tumn Over Intention Melalui

Kepuasan Kerja
3. Pengaruh Budaya Organisasi,Beban Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja

Objek/lokasi Penclitian Ptin Tri Bersinar Medan
Demikianlah permohonan ini saya sampaikan. Atas perhaliannya says ucapkan terimakasih.

Hormat Saya
Pemohon

(Desi Suci Hartati Gulo )

i 1 W Boyutaan sah ks bomer
- Halaman be 1 dari 2 hadaman




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MU
HAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JLRapten Mukhtar Hasri No. 3, Medan, Lelp. 061-6624567, Kode I'as 2023%

a Mahasiswa

Program Studi

Konsentrasi
:Tnnggal Pengajuan Judul

‘Nama Dosen Pembimbing”

Disahkan oleh:

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

I Geryatakan sah pka nomor sgenda sama dongen nomer 8genca peda Ladt pevgan e il arkne.

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: 3547/JDL/SKR/MANTEBUMSU/26/6/2023

: Desi Suci Hartati Gulo
: 2005160459

: Manajemen

: SDM

: 26/6/2023

Dosen Pembimbing

/

Ketua Program Studi Manajemen

J—

asbrnlig mhmm-w:-gm-ﬁ-wﬂmmmm‘

Hataman ke 2 dari 2 halaman
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UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akreditasi Nasinnal Parguruan Tinggi No 69/ SK/BAN-PT/Akred PTAINZ013

Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003

S hupdifebumsuacid ™ feb@umsu.ac.id n 7 dan [ d o d
;';;‘(!'mor : 216 /11.3-AU/UMSU-05/ F / 2024 Medan, 19 Rajab 1445 H
lL ampiran . 31 Januari 2024 M
perihal : 1ZIN RISET PENDAHULUAN
chadn Yth.

papak / Ibu Pimpinan
PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan

Jln.Sei Beras Sekata Kee. Sunggal Kab.Deli Serdang
Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan 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 skripsi yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyeclesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

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

Nama : Desi Suci Hartati Gulo
Npm : 2005160459

Jurusan : Manajemen

Semester : VIII (Delapan)

Judul

: Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budayn Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi pada PT. Intertama
Trikencana Bersinar Medan.

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

Wassalamu “alaikum Wr.Wh

1. JANURI, SE..MM..M.Si., CMA.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1.Pertinggal

Apeesh Rethyaban My
VAl | sl v ey Aty




ENDIDIRAN GLE s
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UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UNSU Terakreditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akr
5 editasi Nasional Perguruan Tinggi No BYSK/BAN-PT/
g / PTIAked PTALZA
N pu.u: Administrasi: Jalan:ukhtn Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - “;‘1037'9
£ hitp:/ifeb.umsu acid feb@umsu.ac.id Klumsumedan %)umsumedan [Jumsumedan  @umsumedan

a4 PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

i EEE—E——
NOMOR: 216 /TGS/IL3-AU/UMSU-05/F /2024

Assalamu 'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan _Fa!mltas Ekonoq\i Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
persctujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :

Program Studi : Manajemen
pada Tanggal : 31 January 2024
Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :
Nama : Desi Suci Hartati Gulo
NPM : 2005160459
Semester : VIII (Delapan)
Program Studi : Manajemen
Transformasional dan Budaya Organisasi

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Kepemimpinan
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi pada

PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan

Dosen Pembimbing : Yudi Siswadi, SE.,MM.

Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan

Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan

Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi
Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan
tanggal : 31 Januari 2025

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

1.
harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan

» BATAL * bila tidak selesai scbelum Masa Daluarsa

Wassalamu alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 19 Rajab 1445 H
31 Januari 2024 M

-~
e’

% WNViEg

NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal.
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JI. Ternak Ayam No.2 Dusun Ill, Desa Tj.Selamat
Kec.sunggal - Deli Serdang 20352, Sumatera Utara
Telp.(62)0618223507(Hunting) Fax:(62)0618223508
(62)0618223509(Hunting)

g selamat, 15 Februari 2024

Tanjun

Nomor :17/1TB-Medan/I1/2024

Lap =

Hal : Surat Balasan Izin Riset Pendahuluan
Kepada yth,

gapak/Ibu Dekan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jalan muktar basri No. 3 Medan

Dengan hormat,
Kami sudah membaca surat izin Riset Pendahulua yang di kirimkan ke PT. Intertama

Trikencana Bersinar Medan dengan nomor surat : 216//11.3-Au/UMSU-05/F/2024, dengan ini kami
menyampaikan dapat menerima mahasiswa/l sebagai berikut :

Nama : Desi Suci Hartati Gulo

NPM : 2005160459

Jurusan : Manajemen

Semester : VIIl (Delapan)

Judul : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi.

Untuk melaukan riset di perusahaan, Guna penyusunan skripsi dengan syarat selama melakukan riset
dapat memenuhi disiplin dan peraturan yang berlaku di perusahaan,
Demikian surat balasan ini kami buat, atas perhatianya, kami ucapkan terima kasih.

Manajer Farm Unit Medan.



UNI\’FRSITAS MUIIA“\(ADIYA" SUMATI"RA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BIS? 'I.Mm' —
21, Kapt Muchtar Basri No. 3 B (06 1) 6624567 Eat: 304

USAN MANAJEMEN
Program Studi Manajemen

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JUR
Pada ha ini Rabu, 30 Maret 2024 1clah disclonggarakan seminar Fropass!

menerarghan balwa
Nama : Desi Suci Hartati Gulo
NP : 2005160459
Tempat / Tgllahir  : Tanjung Selamat, DS/122002
Alamat Rumah = Dusun IV Tanjung Sclamat
Judul Proposal + Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi
Terhadap Kincrja Karyawan Melalul Komitmen Organisasi Pada PT.
Intertama Trikencana Bersinar Medan,
Disetujul ! tidak disatujul *)
tem Komentar
Judut

G i ¢ Tejrenci —‘mm— vy dameiL,
! u.":“_q’}'.}? M Tenpujelac aunah, i vacs oda tontumen

son | lawiee Varg Menienger u Kweria

Babv N
Lainnyn
Kesimpulan O Lwius
O ridak Lutvs
Medan, Rabu, 20 Maret 2024
TIM SEMINAR
ﬂ
Jasman Saripuddin, S.E., M.SIL
Pembimbing

s
Yudi i, SE. MM Assoc, Prof. Raihanah Daulay, SE., M.Si,



FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI Kapt Mokhtar Basa No 3 Tel m'eg‘%m 204 Medan 220238

NGES/ 3 IOS.
Berdasarkan hasil Seminar pro : i arakon  pada hari Rabit, 20
Maret 2024 mencrangkan bgh“p:ul e TR e e e o
Nama : Desi Sucl Hartati Gulo
N.PM. £ 2005160459
Tempat / Tgl. Lahir : Tanjuny Sclamat, 051272002
Alamat Rumah : Dusun 1V Tonjung Sclamat
Judul Proposal :Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi

Terhadap Kincrja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi Pada
PT. Interfama Trikencana Bersinar Medan

Proposal  dinyatakan  syah dan  memenuhi Syarat untuk menulis Skripsl dengan i
pembimbing : Yudi Sivwadi, SE., MM

Medan, Rabu, 20 Maret 2024
TIM SEMINAR
Ketua
‘ﬂtddhﬁfm R
Pembimbing
Yudi $iswadi, SE.,, MM Assoc. PProf. lwhnnal'a Daulay, SE., M.Si.

Diketahul / Disety,

Ob/ ok
5

f. Ade Gunawanf SE., M.Si.
NIDN:D 10508760







MAJELIS PENDIDIKAN TINGGE PENELITIAN & PENGEMBANGAY PIVPI A PUSNTMUBAMMADI AR

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

u UMSU Terakreditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi No. B9/SK/BAN-PTIAKred/PTINNIZ019
Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax, (061) 6625474 - 6631003
1P @ hitp:/ffeb.umsu.ac.id ™ feb@umsu.ac.id Hlumsumedan Bumsumedan [ umsumedan

Qumsumedan
yomor + 1460/113-AU/UMSU-05/F/2024

Medan, 20 Dzulqa'dah 1445
e o 28 Mei 2024 M
. MENYELESATKAN RISET

Kepada Yth.

apak / Ibu Pimpinan

PT. Intertama Trikencana Bersinar Medan
Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, schubungan 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 Skripsi pada Bab
IV - ¥, 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 adalah :

Nama : Desi Suci Hartati Gulo
NPM : 2005160459

Semester : VIII (Delapan)
Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi

: Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi Pada PT. Intertama
Trikencana Bersinar Medan.

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

Wassalamu *alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

r.l. JANURIL, SE., MM., M.Si., CMA
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal

\ DA\ <
‘ . . *
Anennt heluyahan Malaywin ‘
Moy Wk Ohal e ISmm. ALY



JI. Ternak Ayam No.2 Dusun Ill, Desa Tj.Selamat
Kec.sunggal - Deli Serdang 20352, Sumatera Utara
Telp.(62)0618223507(Hunting) Fax:(62)0618223508
(62)0618223509(Hunting)

fanjung selamat, 31 Mei 2024

Nomor : 28/ITB-Medan/V/2024

Lap i

Hal : Surat Balasan Menyelesaikan Riset
Kepada yth,

Bapak/Ibu Dekan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jalan muktar basri No. 3 Medan

Dengan hormat,

Sehubungan dengan telah dilakukan Riset penyusunan Penulisan Skripsi di PT. Intertama
Trikencana Bersinar Medan, dengan data mahasiswi sebagai berikut :

Nama : Desi Suci Hartati Gulo

NPM : 2005160459

Jurusan : Manajemen

Semester : VIIl {Delapan)

Judul : Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Organisasi.

Maka kami beritahukan bahwa mahasiswa tersebut telah melaksanakan dan menyelesaikan riset di PT.

Intertama Trikencana Bersinar Medan.
Demikian surat balasan ini kami buat, atas perhatianya, kami ucapkan terima kasih.
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BERITA ACARA PEMBIMBINGAN PF
i
uma Mahasiswa Desi Suci Hartati Gulo i
o 2005160459
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