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ABSTRAK

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KONFLIK KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT PERKEBUNAN
NUSANTARA IV MEDAN

Muhammad Raja Aliefuddin
Program Studi Manajemen
E-mail: mrajaaliefuddin@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya
organisasi terhadap Kkinerja karyawan, untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan, dan untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh budaya organisasi dan konflik kerja terhadap kinerja
karyawan pada PTPN IV Medan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini
adalah pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan PTPN IV Medan sebanyak 311 orang dan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah 76 orang dengan menggunakan rumus slovin. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan angket. Teknik analisis data
dalam penelitian ini menggunakan Regresi Linear Berganda, Uji Asumsi Kilasik,
Uji t dan Uji F, dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan program software SPSS (versi 24.00). Secara parsial budaya
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Secara parsial konflik kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Secara simultan budaya organisasi dan konflik kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PTPN IV Medan.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Konflik Kerja Dan Kinerja Karyawan



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORK
CONFLICT ON EMPLOYEE PERFORMANCE
PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV
MEDAN

Muhammad Raja Aliefuddin
Management Study Program
E-mail: mrajaaliefuddin@gmail.com

The purpose of this research is to determine and analyze the influence of
organizational culture on employee performance, to determine and analyze the
influence of work conflict on employee performance, and to determine and
analyze the influence of organizational culture and work conflict on employee
performance at PTPN IV Medan. The approach used in this study is an
associative approach. The population in this study is all employees of PTPN IV
Medan, totaling 311 people, and the sample used in this study is 76 people using
the Slovin formula. The data collection technique in this study uses a
questionnaire. The data analysis technique in this study uses Multiple Linear
Regression, Classical Assumption Test, t-test and F-test, and Determination
Coefficient. Data processing in this study uses SPSS software (version 24.00).
Partially, organizational culture has a positive and significant influence on
employee performance. Partially, work conflict has a negative and significant
influence on employee performance. Simultaneously, organizational culture and
work conflict have a significant influence on employee performance at PTPN IV
Medan.

Keywords: Organizational Culture, Work Conflict And Employee Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pada berbagai bidang khususnya kehidupan berorganisasi, faktor sumber
daya manusia merupakan masalah utama disetiap kegiatan yang ada didalamnya.
Organisasi merupakan kesatuan sosial yang dikoordinasikan secara sadar dengan
sebuah batasan yang reaktif dapat diidentifikasikan, bekerja secara terus menerus
untuk mencapai tujuan (Robbins, 2015). Semua tindakan yang diambil dalam
setiap kegiatan diprakarsai dan ditentukan oleh sumber daya manusia yang
menjadi anggota perusahaan maupun instansi. Sumber daya manusia merupakan
bagian penting dari setiap organisasi dan perusahaan, dengan sumber daya
manusia sebagai penggerak, perencana dan implementasi visi semua instansi dan
perusahaan yang memiliki sumber daya manusia (SDM).

Potensi setiap sumber daya manuasia yang ada dalam organisasi atau
perusahaan harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga mampu
menberikan hasil yang optimal dan transparan. Keberhasilan suatu perusahaan
sangat dipengaruhi oleh kinerja karyawan, alasan keuangan, kondisi organisasi,
aspek teknis pengelolaan pemasaran dan administrasi, kondisi eksternal. Setiap
organisasi maupun perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja
karyawannya dengan harapan apa yang menjadi tujuan organisasi untuk tercapai
(Moeheriono, 2012).

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan (As'ad, 2015), oleh karena itu, kinerja bukan

hanya menyangkut Kkarakteristik pribadi yang ditujukan oleh seseorang,



melainkan hasil kerja yang telah dan akan dilakukan oleh seseorang. Kinerja
yang dicapai karyawan memberikan kontribusi terhadap keberhasilan perusahaan
secara keseluruhan (Daulay et al., 2019). Semakin meningkat kinerja karyawan
suatu organisasi maka akan semakin cepat tercapainya tujuan perusahaan
tersebut. Oleh karena itu perusahaan harus mampu meningkatkan kinerja
karyawan dengan memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
Kinerja tersebut, terutama melalui pembangunan budaya organisasi yang
mendukung dan penanganan konflik kerja secara efektif (Antika, 2019). Banyak
faktor yang mempengaruhi Kinerja, diantaranya yaitu budaya organisasi dan
konflik kerja (Kasmir 2016).

Almasri, (2016) mengatakan untuk mendorong dan meningkatkan
efisiensi dan efektivitas organisasi perlu adanya budaya organisasi sebagai
penentu arah organisasi. Konsep budaya organisasi merupakan salah satu alat
untuk meningkatkan kinerja karyawan, karena budaya organisasi mempengaruhi
pola pikir, perasaan dan cara karyawan bertindak dalam perusahaan. Dalam
organisasi atau perusahaan tentunya memiliki kepribadian, dalam kepribadian
tersebut merupakan sebuah budaya organisasi. Menurut (Robbins & Judge,
2015) budaya organisasi mengacu pada sebuah sistem makna bersama yang
dianut oleh para anggota yang membedakan organisasi tersebut dengan
organisasi lainnya. Budaya organisasi merupakan salah satu unsur dalam
pemberdayaan karyawan dalam perusahaan.

Organisasi yang memiliki budaya yang kuat dapat mempunyai pengaruh
yang bermakna bagi perilaku dan sikap anggotanya (Robbins, 2015). Budaya

organisasi dapat mempengaruhi karyawan dalam bertingkah laku, cara bekerja



dengan tim dan cara menggambarkan pekerjaan. Tanpa adanya budaya
organisasi, seorang karyawan cenderung merasa segan untuk melakukan suatu
tugas dengan baik apapun statusnya dalam organisasi tersebut, karena kurang
jelas kesepakatan komitmen.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh (Sabrina, Sitorus, &
Rambe, 2023) yang mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan factor
penting yang dapat menjelaskan variasi kinerja karyawan. Meskipun tidak mudah
untuk berubah, budaya organisasi dapat meningkatkan Kkinerja sehingga
produktivitas organisasi meningkat. Organisai dengan budaya yang kuat dan
positif akan memungkinkan orang merasa termotivasi untuk berkembang belajar
dan memperbaiki diri.

Selain budaya organisasi, faktor lain yang tidak kalah penting dalam
mempengaruhi Kinerja karyawan adalah konflik kerja. Konflik berarti adanya
oposisi atau pertentangan pendapat antara orangorang, kelompok maupun
organisasi yang muncul apabila terdapat adanya ketidaksesuaian paham pada
sebuah situasi sosial tentang nilai, tujuan, atau tindakan yang dilakukan. Konflik
kerja dapat timbul karena perbedaan pandangan, perbedaan kepentingan, atau
bahkan persaingan yang tidak sehat di antara anggota tim atau departemen
(Winardi, 2010). Menurut Mangkunegara, (2017) konflik diartikan sebagai suatu
pertentangan yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap
dirinya, orang lain, organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkan

Ketika konflik tidak dikelola dengan baik, dapat merugikan produktivitas
dan kesejahteraan karyawan. Agar konflik tidak menimbulkan pengaruh yang

sifatnya negatif, konflik harus tetap di jaga agar tetap berada pada batas-batas



yang wajar. Pemahaman tentang konflik harus dapat di pahami dengan baik oleh
pihak-pihak yang bersangkutan agar tidak menimbulkan masalah yang
berkepanjangan. Dalam hal ini peran manjemen sangat penting untuk melakukan
pendekatan secara efektif, seperti membuat kebijakan yang lebih dapat diterima
oleh semua pihak dan bersikap lebih terbuka dalam menanggapi pendapat para
karyawan. Dengan demikian, organisasi dapat mencapai keseimbangan yang
optimal antara budaya yang positif dan manajemen konflik yang efektif untuk
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Hal ini sesuai dengan hasil
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Lesimanuaya, (2018) yang menyatakan
konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara IV Medan yang
mana perusahaan tersebut bergerak pada bidang usaha agroindustri. PTPN IV
mengusahakan perkebunan dan pengolahan komoditas kelapa sawit dan teh yang
mencakup pengolahan areal dan tanaman, kebun bibit dan pemeliharaan tanaman
menghasilkan, pengolahan komoditas menjadi bahan baku berbagai industri,
pemasaran komoditas yang dihasilkan dan kegiatan pendukung lainnya. PT
Perkebunan Nusantara IV Medan memiliki misi “Mengembangkan organisasi
dan budaya yang prima serta SDM yang kompeten dan sejahtera dalam
merealisasi potensi setiap insani”.

Berdasarkan prariset yang penulis lakukan DI Kantor PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan, ditemukan beberapa masalah yang berkaitan dengan
kinerja karyawan. Untuk melihat kondisi kinerja karyawan dapat dilihat dari
hasil penilaian key performance indicator (KPI) yang dilakukan sekali setiap

tahunnya. Berdasarkan pemantauan hasil kerja dengan menggunakan



pengukuran key performance indicator.

Tabel 1.1. KPI PT. Perkebunan Nusantara IV Medan Tahun 2023

KEY PERFORMANCE 2023 I
No | PERSPEKTIF HASIL | INDICATORS | SATUAN | Bobot IT(AP [ 0 Realisasi_| SKOR
| | Keuangan dan Pasar
1| EBITDA Margin EBITDA : Sales % 5,00 18,41 18,90 513
2| Net Profit Margin Net Profit : Sales % 5,00 5,51 1,63 1,48
Current Year Revenue : Prior
3| Revenue Growth Yoar Revenue % 5,00 117,67 86,36 3,67
Operating Cash Flow to a 2
4 Sales Ratio Operating Cash Flow : Sales % 5,00 20,70 8,68 2,10
5| Pangsa Pasar (Market Share)
Vol. produksi CPO : Vol
a. Crued Palm Oil (CPO) Produksi Nasional % 3,94 1,53 1,08 2,72
b. Karet Kering s auing = % 0,06 0,29 021 | o004
Jumlah Keuangan dan Pasar 24,00 15,14
Il | Fokus Pelanggan
1| Klaim Mutu
a. Persentase CPO Vol. CPO di reject : Total Vol.
Reject CPO terjual % 7,87 o o) 187
(Vol. CPO Reject dibagi Vol. Penjualan CPO)
b. Persentase Karet Vol. Karet di reject : Total Vol.
Reject karet terjual % 0,13 0 0 0,13
(Vol. Karet Reject dibagi Vol. Penjualan Karet)
2 g::;’:é;::“‘“" | Hasil Survei Skor 7,00 80,50 78,58 6,83
3| Pencapaian P Volume eksp
a. Persentase Vol. Vol. CPO di ekspor : Vol.
Ekspor CPO penjualan CPO total 6,89 65,00 15,01 159
b. Persentase Vol. Vol. Karet di ekspor : Vol.
Ekspor Karet penjualan Karet total 014 68,32 1,79 0,00
Jumlah Aspek Fokus Pelanggan 22,00 16,42
Il | Efektivitas Produk dan Proses
1| Production - On Farm Level
;;;;‘“" Buah Segar | miah TBS Kebun sendiri Ton 3,94 1.566.313 1.462.064 3,68
b. Karet Kering Jumiah Karet Kebun sendiri Ton 0,06 4.787,87 3.707,00 0,04
2| Productivity Growth - End Product
(Vol. CPO kebun sendiri : Luas
a. Crude Palm Oil (CPO) | TM 2019) : ( Vol. CPO Kebun % 3,94 113,55 112,30 3,90
sendiri : Luas TM 2018)
Vol. Karet Kering : Luas TM
b. Karet Kering 2019) : ( Vol. Karet Kering : % 0,06 97,00 76,06 0,05
Luas TM 2018)

Sumber: Personalia PT. Perkebunan Nusantara 1V Medan

Dari tabel di atas, dapat disimpulkan ada 3 (Tiga) perspektif hasil yang
dilihat dari kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan yaitu (1)
keuangan dan pasar (2) fokus pelanggan, dan (3) efektivitas produk dan proses.
Berdasarkan data di atas dapat dilihat untuk dari ketiga perspektif hasil tersebut
karyawan belum sepenuhnya memenuhi target yang ditetapkan perusahaan PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan. Masih banyak. Dari perspektif hasil
“keuangan dan pasar” pada revenue growth dengan target 117,67, masih

terealisasi 86,36. Dari perspektif hasil “fokus pelanggan” pada pencapaian



persentase volume ekspor karet dengan target 68,32, masih terealisasi 1,79. Dari
perspektif hasil “efektivitas produk dan proses” pada production on farm level
dengan target 4.787,87, masih terealisasi 3.707,00. Hal ini mengindikasikan
bahwa kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan belum optimal
karena masih banyak target yang belum terealisasikan.

Belum optimalnya capaian kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara
IV Medan yang sudah diuraikan di atas diduga disebabkan ada masalah budaya
organisasi dan konflik kerja. budaya kerja di PTPN IV adalah AKHLAK
(Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif). Budaya kerja
tersebut belum di tegaskan dengan baik oleh karyawan, hal ini terlihat dari
kurangnya kesadaran akan nilai-nilai tersebut dalam tindakan sehari-hari,
kurangnya komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan mengenai
implementasi nilai-nilai tersebut, serta kurangnya penghargaan atau insentif yang
diberikan kepada karyawan yang menunjukkan perilaku sesuai dengan budaya
kerja yang diinginkan.

Kurangnya kesadaran akan nilai-nilai budaya kerja yang diinginkan,
bersama dengan kurangnya komunikasi yang efektif antara manajemen dan
karyawan mengenai implementasi nilai-nilai tersebut, juga berkontribusi pada
munculnya konflik di tempat kerja. Ketika tidak ada pemahaman yang jelas
tentang bagaimana nilai-nilai budaya kerja harus diterapkan, hal ini dapat
menyebabkan ketidaksepakatan, ketegangan antar-karyawan, dan bahkan konflik
yang lebih besar di tempat kerja. Dengan demikian, penting bagi perusahaan
untuk memperkuat pengenalan dan pemahaman akan budaya kerja yang

diinginkan, serta memastikan bahwa komunikasi dan penghargaan terhadap



penerapan nilai-nilai tersebut terjaga dengan baik, untuk mengurangi risiko
konflik kerja.

Berdasarkan uraian latar belakang permasalahan yang sudah dijelaskan
diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan
judul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan”.

1.2 ldentifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas dapat diperoleh informasi
tentang permasalahan yang ditemukan pada PTPN IV Medan adalah sebagai
berikut:
1. kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan belum optimal
karena masih banyak target yang belum terealisasikan.
2. Budaya kerja belum diterapkan dengan baik oleh karyawan, hal ini terlihat
dari kurangnya kesadaran akan nilai-nilai tersebut dalam tindakan sehari-hari.
3. Konflik kerja masih terjadi, dimana masih terdapat pertentangan,

ketidaksepakatan diantara sesama karyawan.

1.3 Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Namun untuk
menghindari simpang siur dalam penelitian ini maka perlu adanya pembatasan
masalah. Dari hasil identifikasi masalah diatas, peneliti membatasi masalah tersebut
hanya pada faktor budaya organisasi dan konflik kerja pada PT. Perkebunan

Nusantara IV Medan



1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan diatas, maka dalam

penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut:

1.

Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerjakaryawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan?
Apakah ada pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan?
Apakah ada pengaruh budaya organisasi dan konflik kerja terhadap kinerja

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

1.5 Tujuan Penelitian

Penelitian ini mempunyai tujuan yang harus dicapai dan mengacu pada

rumusan masalah penelitian untuk mengetahui dan mengkaji hal-hal sebagai

berikut:

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruhi konflik kerja terhadap kinerja
karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan konflik

kerja terhadap kinerja karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

1.6 Manfaat Penelitian

Adapun beberapa manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah

sebagaiberikut:



1. Secara teoritis

a. Dapat menambah dan memperluas pengetahuan dalam hal manajeman
khususnya yang berhubungan dengan masalah budaya organisasi, konflik
kerja dan Kkinerja karyawan.

b. Diharapkan hasil dari penelitian ini dapat menambah ilmu pengetahuan,
wawasan, dan dapat dijadikan bahan rujukan untuk penelitian yang sejenis
pada masa mendatang dan bahan informasi bagi penelitian selanjutnya.

2. Secara Praktis

a. Penelitian ini diharapkan bisa memberikan manfaat bagi ilmu pengetahuan
terutama yang berkaitan dengan sumber daya manusia dalammeningkatkan
kinerja karyawan

b. Manfaat praktis, untuk organisasi dapat memberikan sumbangan pemikiran
dan diharapkan dapat menjadikan informasi yang bermanfaat dalam

memecahkan masalah yang berkaitan dengan kinerja karyawan.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja berasal dari bahasa Inggris performance yang artinya performa.
Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja. kinerja
merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu maupun
kelompok dalam suatu aktivitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami
atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk
berprestasi.

Kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu (Pabundu, 2010).
Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, tentunya
membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing jenis pekerjaan
mempunyai standar yang berbeda tentang pencapaian hasilnya.

Menurut (Muis, 2013) kinerja adalah suatu tindakan yang terdiri atas
beberapa unsur dan bukan hasil yang sekejap saja. Kinerja dipandang sebagai
suatu proses. Kinerja merupakan hasil kerja dan prilaku kerja seseorang dalam
suatu periode, biasanya 1 tahun. Kemudian kinerja dapat diukur dari kemampuan

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan (Kasmir, 2016).

10
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Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program atau kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
strategi suatu organisasi (Moeheriono, 2012). Kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Edison,
Anwar, & Komariyah, 2016).

Dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai
tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.
2.1.1.2 Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan

Tujuan dilakukannya penilaian Kinerja Karyawan (Ricardianto, 2018)
adalah sebagai berikut:

1) Merupakan kegiatan yang hasilnya dapat dijadikan dalam melakukan pomosi,
menghentikan pelaksanaan pekerjaan yang keliu, menegakkan disiplin sebagai
kepentingan bersama.

2) Menghasilkan informasi yang dapat dipergunakan sebagai kriteria dalam
membuat tes yang validitasnya tinggi.

3) Menghasilkan informasi sebagai umpan balik (feed back) bagi pekerjaan dalam
meningkatkan efisiensi kerjanya, dengan memperbaiki kekurangan atau
kekeliruannya dalam melaksanakan pekerjaan.

Selanjutnya (Alwi, 2010) menyimpulkan secara teoritis tujuan penilaian

kinerja dapat dikategorikan dalam dua kategori, yakni:
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1) Penilaian Kkinerja yang bersifat evaluatif (evaluation), memiliki hasil sebagai
berikut:
a) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi.
b) Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision.
c¢) Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi.
2) Penilaian kinerja yang bersifat membangun (development) memiliki hasil
sebagai berikut:
a) Organisasi dapat mendeteksi prestasi riil yang dicapai karyawan.
b) Organisasi dapat mengidentifikasi kelemahan — kelemahan karyawan yang
menghambat Kinerja.
c¢) Organisasi dapat mengidentifikasi prestasi—prestasi yang dikembangkan
demi tercapainya tujuan organisasi.
2.1.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan disuatu perusahaan perlu
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan baik yang
berhubungan dengan tenaga Kkerja itu sendiri maupun faktor-faktor yang
berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijakan pemerintah secara
keseluruhan. Ada 13 faktor yang mempengaruhi kinerja. Adapun faktor-faktor
tersebut (Kasmir, 2016) menguraikannya sebagai berikut:
1) Kemampuan dan Keahlian
Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam melakukan
suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat
menyelesaikakn pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah

ditetapkan. Artinya karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian yang
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lebih baik, maka akan memberikan Kkinerja yang baik pula demikian
sebaliknya. Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi
Kinerja seseorang.

2) Pengetahuan.
Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang memiliki
pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan
yang baik, demikian sebaliknya. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengetahuan
tentang pekerjaan akan mempengaruhi Kinerja.

3) Pelatihan atau Pengembangan Diri
Karyawan dapat memperlihatkan hasil berupa keterampilan, kemahiran dan
kecakapan setelah dilatih. Dengan demikian akan mendorong dari hasil
pelatihan ke pekerjaan. Keberhasilan pelatihan akan memberikan kesempatan
untuk pengembangan keterampilan dan akan meningkatkan Kkinerja dari
karyawan tersebut.

4) Kepribadian
Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap
orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu dengan yang
lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan
dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab
sehingga hasil pekerjaan juga baik.

5) Motivasi Kerja
Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya dan

memiliki self efficacy/keyakinan bahwa dirinya mampu menyelesaikan suatu
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pekerjaan, maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk melakukan
pekerjaan dengan baik. Pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari
dalam maupun dari luar diri seseorang akan mengahasilkan kinerja yang baik.

6) Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah serta mengawasi bawahannya untuk mengerjakan
suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.

7) Pengawasan
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi, memantau
dan memerintah bawahannya.

8) Budaya Organisasi
Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki
oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau horma-norma
ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus
dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi.

9) Kepuasan Kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa senang
atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaan akan baik pula.

10) Lingkungan kerja

Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. Lingkungan
kerja dapat berupa rungan, layout, sarana dan prasarana serta hubungan kerja

dengan sesama rekan kerja.



11)

12)

13)
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Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
di mana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukan dengan terus bekerja
sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi kurang baik.
Komitmen/keterikatan

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga dapat diartikan kepatuhan
karyawan/perasaan keterikatan karyawan (keterikatan karyawan) kepada
perusahaan. Atau kata lain komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan
semua Vvisi dan misi perusahaan agar mencapai tujuan perusahaan

Disiplin Kerja

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, misalnya
masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam mengerjakan apa
yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah yang harus dikerjakan.
Karyawan yang disiplin akan mempengaruhi kinerja.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (Edison et al., 2016) sebagai

berikut :

1) Faktor Kemampuan

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

hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh
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karena itu, karyawanperlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya.
2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam menghadapi
situasi (situasion) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).
Sedangkan faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Gibson, 2011),
yaitu sebagai berikut:
1) Faktor Individu
Kemampuan, keterampilan, latar belakang keluarga, pengalaman kerja, tingkat
social dan demografi seseorang
2) Faktor Psikologi
Persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja
3) Faktor Organisasi
Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, system penghargaan
(reward system).
2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan
Kinerja yang tinggi merupakan salah satu syarat dalam pencapaian tujuan
perusahaan. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang
sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Adapun
indikator dari kinerja karyawan (Kasmir, 2016) adalah sebagai berikut:
1) Kualitas (mutu)
Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu) dari

pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.
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2) Kuantitas
Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari kuantitas
(jJumlah) dihasilkan oleh seseorang.
3) Waktu (jangka waktu)
Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan
pekerjaannya.
4) Penekanan biaya
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah dianggarkan
sebelum aktivitas dijalankan.
5) Pengawasan
Hampir seluruh pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan pengawasan
terhadap pekerjaan yang sedang berjalan.
6) Hubungan antar karyawan
Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama atau kerukunan antar
karyawan dan antar pimpinan.
Untuk mengukur kinerja dapat menggunakan indikator-indikator yang
dikemukakan oleh (Setiawan & Dewi, 2014), yaitu sebagai berikut:
1) Ketepatan penyelesaian tugas
Merupakan pengelolaan waktu dalam bekerja dan juga ketepatan karyawan
dalam menyelesaikan pekerjaan.
2) Kesesuaian jam kerja
Kesediaan karyawan dalam mematuhi peraturan perusahaan yang berkaitan

denngan ketepatan waktu masuk/pulang kerja dan jumlah kehadiran.



18

3) Tingkat kehadiran
Jumlah ketidakhadiran karyawan dalam suatu perusahaan selama periode
tertentu
4) Kerjasama antar karyawan
Kemampuan karyawan untuk bekerja sama dengan orang lain dalam
menyelesaikan suatu tuigass yang ditentukan sehingga mencapai daya guna
dan hasil guna yang sebesar-besarnya.
5) Kepuasan Kerja
Karyawan merasa puas dengan jenis pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnnya dalam perusahaan.
(Edison et al., 2016) menyatakan bahwa indikator untuk mengukur Kinerja
Karyawan yaitu sebagai berikut:
1) Kualitas kerja
Kualitas kerja dalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan kualitas standar
yang telah ditetapkan perusahaan.
2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah kemampuan menghasilkan sesuai dengan jumlah standar
yang telah ditetapkan
3) Kehandalan kerja
Kehandalan kerja adalah kemampuan karyawan memberikan integritas pribadi
dalam meningkatkan tata kelola perusahaan dengan prinsip-prinsip baik.
4) Sikap kerja
Sikap kerja adalah kesiapan mental dan fisik untuk bekerja dengan cara

tertentu yang dapat dilakukan dalam kecenderungan tingkah laku pekerja
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dalam menjalankan sebagai upaya memperkaya kecakapan dan
kelangsungan hidup.
2.1.2 Budaya Organisasi
2.1.2.4 Pengertian Budaya Organisasi

Kesadaran tentang keberhasilan kinerja berakar pada nilai-nilai yang
bermula dari adat istiadat, kebiasaan, agama dan kaidah lainnya yang menjadi
suatu keyakinan selanjutnya menjadi kebiasaan dalam perilaku orang-orang dalam
melaksanakan pekerjaan. Sikap dan perilaku individu dan kelompok yang didasari
atas nilai-nilai yang diyakini kebenarannya dan telah menjadi sifat serta kebiasaan
dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan sehari-hari itulah yang kemudian
dinamakan budaya organisasi

Perilaku yang telah menjadi kesehariannya serta nilai-nilai yang
dilaksanakannya merupakan permulaan darikesuksesan dalam bekerja. Nilai-nilai
itu berawal dari pola kebiasaan, beragama serta kaidah/aturan yang menjadi
panutannya sehingga menjadi rutinitas reflek berperilaku dalam bekerja dan
berorganisasi. Kesemua itu dinamakan dengan budaya. Maka dari itu, budaya
dihubungkan terhadap kualitas daripada kerja tersebut, karenanya disebut dengan
budaya organisasi (Putranti, Megawati, & Setyobudi, 2018).

Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat nilai-nilai
(values), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), atau
norma-norma yang telah lama berlak, disepakati dan diikuti oleh para anggota
suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah

organisasinya (Sulaksono, 2015).
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Menurut (Sudiyanto, 2015) budaya organisasi adalah cara kerja yang
berdasarkan suatu sistem nilai yang dipegang oleh setiap kaki tangan dalam
organisasi. Cara kerja yang diamalkan seperti itu sudah menjadi kebiasaan atau
tradisi organisasi tersebut. (Sutrisno, 2016) mengemukakan bahwa budaya
organisasi merupakan suatu kegiatan sosial yang tidak tampak, yang dapat
menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas
kerja. Budaya organisasi terdiri dari nilai-nilai, simbol-simbol, cerita-cerita,
kepahlawanan, dan sumber daya yang memiliki arti khusus bagi orang-orang
dalam perusahaan. Budaya organisasi menghadirkan rasa emosinonal, bagian
yang intangible dari organisasi.

Budaya organisasi adalah serangkaian bentuk perilaku yang secara total
menyatu pada tiap diri individu disuatu organisasi. Membangun budaya
dimaksudkan juga untuk melindungi dan meningkatkan segi-segi positif, serta
berusaha melatih bentuk perilaku tertentu sehingga dapat terbentuk sesuatu hal
baru yang tentunya membaik (Suwanto, 2019). Menurut (Mangkunegara, 2017)
budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai
dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah
laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan
integrasi internal.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi adalah komponen kualitas manusia, seperti serangkaian cara
kerja/kebiasaan-kebiasaan Kkerja, cara pandang, nilai-nilai, sikap, dan norma yang

dimiliki secara bersama serta berdasarkan suatu sistem.
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2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Budaya organisasi
Dalam organisasi, budaya organisasi atau perusahaan memiliki berbagai
tujuan. Menurut (Robbins, 2015) tujuan adanya budaya organisasi antara lain:

1) Menyampaikan rasa identitas untuk anggotaanggota organisasi.

2) Memudahkan komitmen untuk sesuatu yang lebih besar daripada diri sendiri,

3) Meningkatkan stabilitas sosial.

4) Menyediakan premises (pokok pendapat) yang diterima dan diakui untuk
pengambilan keputusan.

Sedangkan menurut (Riani, 2011) budaya memiliki beberapa tujuan
didalam suatu organisasi, yaitu sebagai berikut:

1) Budaya memiliki suatu peran dalam batas-batas penentu, yaitu menciptakan
perbedaanantara satu organisasi dengan organisasi yang lain.

2) Untuk menyampaikan rasa identitas kepada anggota-anggota organisasi.

3) Mempermudah penerusan komitmen hingga mencapai batasan yang lebih luas,
melebihi batasan ketertarikan individu.

4) Mendorong stabilitas sistem sosial. Budaya merupakan suatu ikatan sosial yang
membantu mengikat kebersamaan organisasi dengan menyediakan standar-
standar yang sesuai mengenai apa yang harus dikatakan dan dilakukan
karyawan.

5) Bertugas sebagai pembentuk perilaku serta sikap karyawan. Memperhatikan
fungsi-fungsi tersebut, kita ambil kesimpulan

6) Budaya organisasional memegang peranan penting dalam mencapai tujuan

organisasi.
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Sedangkan beberapa manfaat budaya organisasi yang dikemukakan oleh

(Robbins & Coulter, 2010) sebagai berikut:

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

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

3) Mementingkan tujuan bersama daripada mengutamakan kepentingan individu.
Menjaga stabilitas organisasi. Kesatuan komponen-komponen organisasi yang
dieratkan oleh pemahaman budaya yang sama akan membuat kondisi
organisasi relatif stabil.

Menurut (Purnamasari, 2019) manfaat dari penerapan budaya organisasi
yang baik, yaitu sebagai berikut:

1) Meningkatkan jiwa gotong royong

2) Meningkatkan kebersamaan

3) Saling terbuka satu sama lain

4) Meningkatkan jiwa kekeluargaan

5) Meningkatkan rasa kekeluargaan

6) Membangun komunikasi yang lebih baik

7) Meningkatkan produktivitas kerja

8) Tanggap dengan perkembangan dunia luar
2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya organisasi

(Luthans, 2016) mengemukakan bahwa Faktor-faktor utama yang

menentukan kekuatan budaya organisasi adalah kebersamaan dan intensitas.
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1) Kebersamaan
Kebersamaan adalah sejauh mana anggota organisasi mempunyai nilai -nilai
inti yang dianut secara bersama.Derajat kebersamaan dipengaruhi oleh unsur
oreantasi dan imbalan.Orientasi dimaksudkan pembinaan kepada anggota-
anggota organisasi khususnya anggota baru maupun melalui program-program
latihan. Disamping orientasi kebersamaan, juga dipengaruhi oleh imbalan dapat
berupa gaji, jabatan (promosi), hadiah-hadiah, tindakan -tindakan lainnya yang
membantu memperkuat komitmen nilai-nilai inti budaya organisasi.

2) Intensitas
Intesitas adalah derajat komitmen dari anggota-anggota perusahaan kepada
nilai-nilai inti budaya organisasi.Derajat intensitas bisa merupakan suatau hasil
dari struktur imbalan.Oleh karena itu, pimpimpinan perusahaan perlu
memperhatikan dan menataati struktur imbalan yang diberikan kepada
anggota-anggota perushaan guna menanamkan nilai — nilai budaya organisasi

(Robbins, 2015) menyatakan bahwa ada 10 karakteristik yang apabila

dicampur dan dicocokkan, akan menjadi budaya organisasi. Kesepuluh faktor yang

membentuk budaya organsisasi tersebut sebagai berikut:

1) Inisiatif Individual
Inisiatif individual adalah tingkat tanggung jawab, keberadaan atau
independensi yang dipunyai setiap individu dalam mengemukakan pendapat.
Inisiatif tersebut perlu dihargai oleh kelompok atau pimpinan suatu perusahaan

sepanjang menyangkut ide untuk memajukan dan mengembangkan perusahaan.
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2) Toleransi
Tindakan Berisiko Dalam budaya organisasi perlu ditekankan, sejauh mana
para karyawan dianjurkan untuk dapat bertindak agresif, inovatif dan
mengambil resiko. Suatu budaya organisasi dikatakan baik, apabila dapat
memberikan toleransi kepada anggota/para karyawan untuk dapat bertindak
agresif dan inovatif untuk memajukan organisasi/perusahaan serta berani
mengambil risiko terhadap apa yang dilakukannya.

3) Pengarahan
Pengarahan dimaksudkan sejauh mana suatu organisasi/perusahaan dapat
menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. Sasaran dan
harapan tersebut jelas tercantum dalam visi, misi dan tujuan perusahaan.
Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap kinerja perusahaan.

4) Integrasi
Integrasi dimaksudkan sejauh mana suatu perusahaan dapat mendorong unit-
unit perusahaan untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi. Kekompakan
unit- unit perusahaan dalam bekerja dapat mendorong kualitas dan kuantitas
pekerjaan yang dihasilkan.

5) Dukungan Manajemen
Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer dapat
memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas
terhadap bawahan. Perhatian manajemen terhadap bawahan (karyawan) sangat

membantu kelancaran kinerja suatu perusahaan.
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6) Kontrol
Alat kontrol yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma- norma
yang berlaku dalam suatu perusahaan. Untuk itu diperlukan sejumlah peraturan
dan tenaga pengawas (atasan langsung) yang dapat digunakan untuk
mengawasi dan mengendalikan perilaku karyawan/karyawan dalam suatu
perusahaan.

7) ldentitas
Identitas dimaksudkan sejauh mana para anggota/karyawan suatu perusahaan
dapat mengidentifikasikan dirinya sebagai satu kesatuan dalam perusahaan dan
bukan sebagai kelompok kerja tertentu atau keahlian profesional tertentu.
Identitas diri sebagai satu kesatuan dalam perusahaan sangat membantu
manajemen dalam mencapai tujuan dan sasaran perusahaan.

8) Sistem Imbalan
Sistem imbalan dimaksudkan sejauh mana alokasi imbalan (seperti kenaikan
gaji, promosi dan sebagainya) didasarkan atas prestasi kerja karyawan, bukan
sebaliknya didasarkan atas senioritas, sikap pilih kasih, dan sebagainya. Sistem
imbalan yang didasarkan atas prestasi kerja karyawan dapat mendorong
karyawan/karyawan suatu perusahaan untuk bertindak dan berperilaku inovatif
dan mencari prestasi kerja yang maksimal sesuai kemampuan dan keahlian
yang dimilikinya. Sebaliknya, sistem imbalan yang didasarkan atas senioritas
dan pilih kasih, akan berakibat tenaga kerja yang punya kemampuan dan
keahlian dapat berlaku pasif dan frustasi. Kondisi semacam ini dapat berakibat

kinerja perusahaan menjadi terhambat.
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9) Toleransi
Terhadap konflik Sejauh mana para karyawan/karyawan didorong untuk
mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapat
merupakan fenomena yang sering terjadi dalam suatu perusahaan. Namun,
perbedaan pendapatatau kritik yang terjadi bisa dijadikan sebagai media untuk
melakukan perbaikan atau perubahan strategi untuk mencapai tujuan suatu
perusahaan.

10) Pola Komunikasi

Sejauh mana komunikasi dapat dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal.
Kadang-kadang hierarki kewenangan dapat menghambat terjadinya pola
komunikasi antara atasan dan bawahan atau antar karyawan itu sendiri.

2.1.2.4 Indikator Budaya organisasi

Menurut (Cahyono, 2013) terdapat alat ukut penting budaya organisasi di

antaranya yaitu :

1) Inovasi dan keberanian mengambil risiko
Karyawan memiliki dorongan untuk terus berinovasi seperti berkreativitas
dalam melakukan pekerjaannya serta berani mengambil risiko dan bertanggung
jawab terhadap tugas yang dikerjakannya. Menguasai pemahaman inovasi dan
keberanian mengambil resiko.

2) Perhatian terhadap detail
Karyawan memiliki perhatian terhadap detail dalam melaksanakan
pekerjaannya seperti memperhatikan posisi kecermatan, menganalisis, dan

perhatian pada setiap rincian pekerjaan.
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3) Berorientasi pada hasil
Karyawan mampu mencapai target atau hasil yang telah ditentukan serta
mampu memanajemen pekerjaannya, yang mana hasil pekerjaan tersebut
berfokus pada hasil yang ingin dicapai.

4) Berorientasi kepada manusia
Karyawan memberikan pelayanan yang baik kepada orang yang dilayani, hal
tersebut akan sangat berdampak baik kepada orang yang dilayani dan
untukkaryawan dalam meningkatkan kinerjanya.

5) Berorientasi tim
Karyawan pada kantor mimiliki hubungan yang baik anggota sehingga mampu
bekerja sama dengan baik anggota anggota lainnya dalam menyelesaikan
pekerjaan.

6) Agresif
Karyawan pada kantor memiliki inisiatif sendiri apa yang seharusnya
dikerjakan tanpa harus menunggu perintah pimpinan agar dapat
mengefesiensikan waktu pekerjaan.

7) Stabil
Karyawan memiliki dorongan untuk terus berprestasi dengan memberikan hasil
kerja yang memuaskan untuk meningkatkan kinerja bukan menjadikan kinerja
menurun dan tidak memiliki motivasi untuk berprestasi.

Sedangkan menurut (Ramadhan & Rudy, 2016) bahwa secara umum
terdapat tiga indikator budaya organisasi yaitu :
1) Budaya konstruktif Budaya konstruktif adalah budaya dimana para karyawan

didorong untuk berinteraksi dengan orang lain dan mengerjakan tugas dan
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proyeknya dengan cara yang akan membantu mereka dalammemuaskan
kebutuhannya untuk tumbuh dan berkembang. Tipebudaya ini mendukung
keyakinan yang berhubungan dengan pencapaian tujuan aktualisasi diri,
penghargaan yang manusiawi danpersatuan.

2) Budaya pasif Defensif budaya pasif bercirikan keyakinan yangmemungkinkan
bahwa karyawan berinteraksi dengan karyawan lain dengan cara yang tidak
mengancam keamanan kerja sendiri. Kompensasi Kepuasan Kerja Budaya ini
mendorong keyakinan yang berhubungan dengan persetujuan, konvensional
dan ketergantungan.

3) Budaya agresif Defensif budaya agresif mendorong karyawannya untuk
mengerjakan tugasnya dengan kerja keras untuk melindungi keamanan kerja
dan status mereka. Tipe budaya ini lebih bercirikan keyakinan yang
mencerminkan oposisi, kekuasaan, kompetitif dan perfeksionis.

Menurut peraturan Menteri BUMN RI (PER -06 /MBU/ 07 /2020) pasal 2
bahwa dalam berperilaku sehari-hari, anggota organisasi BUMN harus
berlandaskan pada nilai dan kode etik-perilaku yang terimplementasi ke dalam
core value AKHLAK.

1) Amanah,

Memenuhi janji dan komitmen yang telah disepakati, bertanggung jawab, dan
berpegang teguh pada nilai moral dan etika.

2) Kompeten
Terus meningkatkan kompetensi diri untuk menjawab tantangan yang selalu

berubah.
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3) Harmonis
Menghargai setiap orang, apa pun latar belakangnya, dan membangun
lingkungan kerja yang kondusif.
4) Loyal
Menjaga nama baik sesama karyawan, pimpinan, BUMN, dan negara
5) Adaptif
Terus menerus melakukan perbaikan mengikuti perkembangan teknologi
6) Kolaboratif
Menggerakkan pemanfaatan berbagai sumber daya untuk tujuan bersama
2.1.3 Konflik Kerja
2.1.3.1 Pengertian Konflik Kerja
Istilah konflik berasal dari bahasa latin “con” yang berarti bersama, dan
“fliger” atau “conflictum” yang berarti melanggar, menabrak, menemukan,
membentur atau saling berbenturan. Jadi konflik adalah ekspresi pertikaian antara
individu-individu lain, kelompok dengan kelompok karena berbagai alasan.
Konflik merupakan aspek yang tak terhindarkan dalam kehidupan
organisasi. Hal ini disebabkan oleh kompleksnya sifat manusia (human nature),
kompleksnya hubungan antar manusia (human relationship), dan kompleksnya
struktur organisasi (organizational structures). Hal yang bijak bagi seorang
manajer adalah mengidentifikasi dan memahami konflik, belajar menghadapi,
berusaha mengelola, serta menyelesaikan konflik.
Menurut (Robbins, 2015) mendefenisikan konflik sebagai situasi yang
mana individu (seseorang) dihadapkan dengan harapan-harapan peran yang

berlainan. Jadi, konflik timbul bila individu dalam peran tertentu dibingungkan



30

oleh tuntutan kerja atau keharusan melakukan sesuatu yang berbeda dari yang
diinginkannya atau yang tidak merupakan bagian dari bidang kerjanya. Menurut
(Rivai, 2011), konflik kerja adalah ketidaksesuaian diantara dua atau lebih
anggota-anggota atau kelompok (dalam suatu organisasi/ perusahaan) yang harus
membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan-kegiatan kerja dan atau karena
kenyataan bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai, atau
persepsi.

Menurut (Mangkunegara, 2017) konflik diartikan sebagai suatu
pertentangan yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap
dirinya, orang lain, organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkan. Sedangkan
menurut (Winardi, 2010) konflik didefinisikan suatu proses dimana A melakukan
usaha yang sengaja dibuat untuk menghilangkan usaha-usaha B dengan sebentuk
usaha untuk menghalangi sehingga mengakibatkan frustasi pada B dalam
usahanya untuk mencapai tujuannya atau meneruskan kepentingan-
kepentingannya.
2.1.3.2 Bentuk-Bentuk Konflik Kerja

Konflik kerja adalah situasi di mana dua atau lebih kepentingan, nilai, atau
tujuan yang berlawanan di antara individu atau kelompok di tempat kerja
menyebabkan ketegangan atau friksi. Bentuk-bentuk konflik kerja dapat bervariasi
tergantung pada sifat dan penyebab konflik tersebut. Menurut (Mangkunegara,
2017), terdapat empat bentuk konflik kerja dalam organisasi, yaitu:

1) Konflik hierarki (hierarchical conflict), yaitu konflik yang terjadi pada

tingkatan hierarki organisasi. Contohnya, konflik antara komisaris dengan
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direktur utama, pemimpin dengan karyawan, pengurus dengan anggota
koperasi, pengurus dengan manager, dan pengurus dengan karyawan.

2) Konflik fungsional (functional conflict), yaitu konflik yang terjadi dari
bermacam-macam fungsi departemen dalam organisasi. Contohnya, konflik
yang terjadi antara bagian produksi dengan bagian pemasaran, bagian
administrasi umum dengan bagian personalia.

3) Konflik staf dengan kepala unit (line staff conflict), yaitu konflik yang terjadi
antara pemimpin unit dengan stafnya terutama staf yang berhubungan dengan
wewenang/otoritas kerja. Contoh: karyawan staf secara tidak formal
mengambil wewenang berlebihan.

4) Konflik formal-informal (formal-informal conflict), yaitu konflik yang terjadi
yang berhubungan dengan norma yang berlaku di organisasi informal dengan
organisasi formal. Contoh: pemimpin yang menempatkan norma yang salah
pada organisasi.

Sedangkan menurut Nimran (2012), jenis-jenis konflik kerja antara lain
adalah sebagai berikut:

1) Konflik intra individu, yaitu konflik yang dihadapi atau dialami oleh individu
dengan dirinya sendiri karena adanya tekanan peran dan ekspektasi dari luar
yang berbeda dengan keinginan atau harapannya. Contoh: A sebagai seorang
pejabat perusahaan disuruh oleh atasannya menjamu tamu perusahaan ke
diskotek untuk minum-minum, padahal ia amat religius dan tak pernah
mengunjungi tempat-tempat hiburan seperti diskotek.

2) Konflik antar individu, yaitu konflik yang terjadi antara individu yang berada

dalam satu kelompok ataupun antara individu yang berada di kelompok yang
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berbeda. Contoh: Konflik antara X dan Y yang kebetulan bekerja pada bagian
yang sama di sebuah perusahaan.

3) Konflik antar kelompok, yaitu konflik yang bersifat kolektif antara satu
kelompok dengan kelompok yang lain. Contoh: Konflik antar kelompok kerja
A dan kelompok kerja B di dalam bagian yang sama, atau antara kelompok
yang berbeda pada bagian yang berbeda.

4) Konflik organisasi, yaitu konflik yang terjadi antara unit-unit organisasi yang
dapat bersifat struktural dan fungsional. Contoh yang klasik adalah konflik
antara fungsi staf dan fungsi lini, konflik antara bagian produksi dan bagian
pemasaran, atau konflik antara atasan dengan bawahan.

2.1.3.3 Metode Penyelesaian Konflik Kerja

Adapun tiga macam metode penyelesaian konflik yang paling banyak
dimanfaatkan menurut (Mangkunegara, 2017), yaitu sebagai berikut:

1) Dominasi dan Penekanan
Metode-metode dominasi dan penekanan biasanya mempunyai persamaan
sebagai berikut: Mereka menekan konflik, dan bukan menyelesaikannya,
karena konflik yang muncul ke permukaan kembali ditekan “kebawah”;
Mereka menciptakan suatu situasi “menang-kalah” dimana pihak yang kalah
terpaksa mengalah terhadap pihak yang memiliki otoritas lebih tinggi, atau
memiliki kekuasaan lebih besar, yang biasanya menyebabkan timbulnya sikap
tidak puas dan bermusuhan.

2) Meratakan (Smoothing).

Meratakan merupakan suatu cara lebih diplomatik untuk menyelesaikan

konflik dimana sang manajer meminimasi tingkat dan pentingnya
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ketidaksepakatan dan ia mencoba membujuk salah satu pihak untuk
”mengalah”. Andaikata sang manajer tersebut mempunyai lebih banyak
informasi di bandingkan dengan pihak-pihak yang berkonflik, dan ia
mengajukan suatu saran yang dapat diterima, maka metode tersebut dapat
menjadi efektif. Tetapi, apabila sang manajer terkesan memihak” pada salah
satu kelompok, atau ia tidak memahami persoalan yang ada, maka pihak yang
kalah kiranya akan menentangnya.

3) Menghindari (Avoidance)
Pura-pura tidak mengetahui adanya suatu konflik merupakan suatu bentuk
menghindari yang sering kali terlihat dalam praktik. Bentuk lain adalah
keengganan untuk menghadapi konflik dengan jalan mengulur-ulur waktu dan
memberikan alasan ”tunggu” dibandingkan dengan situasi sesungguhnya.

4) Suara Terbanyak (Majority Rule)
Berupaya untuk menyelesaikan konflik kelompok dengan suara terbanyak
dapat merupakan cara efektif, andaikata para anggota-anggota kelompok-
kelompok yang ada menganggapnya sebagai cara yang layak. Tetapi, apabila
kelompok tertentu terus menerus menang dengan suara terbanyak, maka pihak
yang terus menerus kalah akan merasa frustasi dan tak berdaya.

5) Kompromis
Melalui tindakan kompromis, para manajer berupaya menyelesaikan konflik
dengan meyakinkan masing-masing pihak dalam perundingan bahwa mereka
perlu mengorbankan sasaransasaran lain. Keputusan-keputusan yang dicapai
melalui kompromis, agaknya tidak akan menyebabkan pihak-pihak yang

berkonflik merasa frustasi atau bermusuhan. Tetapi, dipandang dari sudut
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pandangan organisatoris, kompromis merupakan sebuah metode penyelesaiaan
konflik yang lemah, karena ia biasanya tidak menyebabkan timbulnya suatu
pemecahan, yang paling baik membantu organisasi yang bersangkutan
mencapai tujuan-tujuannya.

Sedangkan (Kreitner & Kinicki, 2014) mengemukakan bahwa
menstimulasi  functional conflict dapat dilakukan dengan menggunakan
programmed Conflict, yaitu proses penyelesaian konflik dengan cara mengangkat
perbedaan-perbedaan pendapat atau pandangan dengan mengabaikan perasaan
pribadi, melalui keikutsertaan dan masukanmasukan baik dari pihak yang
mempertahankan gagasan maupun yang mengkritik gagasan berdasarkan fakta-
fakta yang relevan dan mengesampingkan pandangan pribadi atau kepentingan
politis. Dua teknik Programmed Conflict yang banyak dimanfaatkan adalah;
Devil’s Advocacy, di mana seseorang ditunjuk untuk “menelanjangi” kelemahan-
kelemahan dari sebuah gagasan tertentu sehingga dapat disempurnakan bersama.
Devil’s Advocacy yang dilakukan secara periodik merupakan latihan yang bagus
untuk mengembangkan kemampuan analitis dan komunikasi; Dialectic method
dilaksanakan dengan cara membuka forum perdebatan di antara pandangan-
pandangan yang berbeda untuk memahami issue tertentu secara lebih baik.
2.1.3.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Terjadinya Konflik Kerja

Faktor-faktor yang dapat menimbulkan adanya konflik dalam suatu
organisasi menurut (Winardi, 2010) adalah sebagai berikut :

1) Berbagai sumber daya yang langka
Hal ini dapat menjadi sumber konflik karena sumber daya yang dimiliki

organisasi terbatas, maka perlu untuk dialokasikan dan mungkin terjadi
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perbedaan proporsi;

2) Perbedaan antara tujuan-tujuan dan unit organisatoris
Dalam suatu organisasi biasanya terdiri atas berbagai macam bagian yang
mungkin memiliki tujuan yang berbeda, dengan kurangnya koordinasi maka
dapat menimbulkan konflik

3) Saling ketergantungan menjalankan pekerjaan
Organisasi merupakan gabungan dari berbagai bagian yang saling berinteraksi.
Akibatnya kegiatan satu pihak mungkin dapat merugikan pihak lain, dan ini
merupakan sumber konflik pula;

4) Perbedaan nilai atau persepsi
Perbedaan tujuan seringkali diiringi dengan perbedaan sikap, nilai, dan
persepsi yang bisa mengarah pada konflik;

5) Sebab-sebab lain
Selain sebab-sebab di atas, sebab lain yang mungkin memunculkan konflik
misalnya, seseorang dalam bekerja, ketidakjelasan organisasi, ataupun masalah
komunikasi.

Sedangkan menurut (Robbins, 2015) Faktor penyebab konflik dapat

dikelompokkan dalam tiga kategori, yaitu:

1) Karakteristik Individual
Konflik muncul karena adanya perbedaan yang sangat besar antara kebutuhan
dan kepribadian setiap orang, yang bahkan dapat berlanjut kepada perseteruan
antar pribadi; Perbedaan Persepsi (Perseptual Differences). Persepsi dan
penilaian dapat menjadi penyebab terjadinya konflik. Konflik juga dapat timbul

jika orang memiliki persepsi yang salah, misalnya dengan menstereotype orang
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lain atau mengajukan tuduhan fundamental yang salah. Perbedaan perstual
sering di dalam situasi yang samar. Kurangnya informasi dan pengetahuan
mengenai suatu situasi mendorong persepsi untuk mengambil alih dalam
memberikan penilaian terhadap situasi tersebut.
2) Faktor Situasi
Kondisi umum yang memungkinkan memicu konflik pada suatu organisasi
diantaranya: Kesempatan dan Kebutuhan berinteraksi (Opportunity and Need
to Interact). Kemungkinan terjadinya konflik akan sangat kecil jika orang-
orang terpisah secara fisik dan jarang berinteraksi. Sejalan dengan
meningkatnya assosiasi di antara pihakpihak yang terlibat, semakin mengikat
pula terjadinya konflik. Dalam bentuk interaksi yang aktif dan kompleks
seperti pengambilan keputusan bersama (joint decision-making), potensi
terjadinya koflik bahkan semakin meningkat; Kebutuhan untuk Berkonsensus
(Need for Consensus).
2.1.3.5 Indikator Konflik Kerja
(Pujaatmaka, 2008) membagi konflik menjadi dua macam, yaitu: konflik
fungsional (Functional Conflict), yaitu konflik yang mendukung pencapaian
tujuan kelompok dan konflik disfungsional (Dysfunctional Conflict), yaitu konflik
yang merintangi pencapaian tujuan kelompok, berikut indikator konflik
fungsional dan disfungsional sebagai berikut:
1) Konflik fungsional
b) Bersaing untuk meraih prestasi.
c) Pergerakan positif menuju tujuan.

d) Merangsang kreatifitas dan Inovasi.
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e) Dorongan melakukan perubahan
2) Konflik Disfungsional
a) Mendominasi diskusi.
b) Tidak senang bekerja dalam kelompok.
c) Benturan kepribadian.
d) Perselisihan antar individu
Sedangkan menurut (Fitriana, 2013) indikator konflik kerja adalah sebagai
berikut :
1) Kesalahan komunikasi
Apabila seseorang atau lebih menerima informasi yang berbeda atau tidak
sama dengan sumber informasi sehingga terjadi perbedaan mendasar dalam
mempersepsikan isi dari persepsi tersebut.
2) Perbedaan tujuan
Apabila seseorang atau lebih memiliki ketidaksamaan dalam memandang
tujuan-tujuan yang hendak dicapai sehingga terjadi pertentangan dalam
menyikapi tujuan-tujuan tersebut.
3) Perbedaan dalam penilaian atau persepsi
Perbedaan dalan penilaian antara anggota dalam suatu organisasi, seringkali
disertai oleh perbedaan-perbedaan dalam sikap, ketidaksesuaian nilai, persepsi,
yang juga dapat menimbulkan konflik kerja.
4) Interdependensi aktivitas kerja
Terdapat adanya interdependensi kerja, apabila seseorang atau lebih saling
tergantung satu sama lain dalam menyelesaikan tugas mereka masingmasing.

Konflik akan terjadi apabila seseorang dari mereka diberi tugas secara
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berlebihan dan apabila salah seorang karyawan atau lebih harus menunggu atau
menggantungkan pekerjaannya kepada karyawan lain.

5) Kesalahan dalam afeksi
Apabila seseorang memperlakukan rekan kerjanya menjadi tidak nyaman

dalam bekerja, terutama dalam hal perasaan atau suasana hatinya.

2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

(Nawawi, 2013) menjelaskan budaya organisasi berdampak pada kinerja
jangka panjang organisasi, bahkan mungkin merupakan factor penting dalam
menentukan keberhasilan atau kegagalan organisasi. Meskipun tidak mudah untuk
berubah, budaya organisasi dapat meningkatkan produktivitas sehingga kinerja
organisasi meningkat. Organisai dengan budaya yang kuat dan positif akan
memungkinkan orang merasa termotivasi untuk berkembang belajar dan
memperbaiki diri. Hal ini juga didukung oleh penelitian (Jamaluddin, Salam,
Yunus, & Akib, 2017) yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan, yang
menyimpulkan bahwa budaya organisasi memilik pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.

Berdasarkan penelitian (Ainanur & Tirtayasa, 2018), membuktikan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Selain itu hal ini juga di
dukung oleh penlitian (Nasution & Lesmana, 2019), (M. R. Muis et al., 2018),
(Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, & Nasution, 2018), (Jufrizen, Lumbanraja, Salim,
& Gultom, 2017), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Jufrizen, 2017), (Gultom,

2014), (Jufrizen, 2017), (Jufrizen, Mukmin, Nurmala, & Jasin, 2021), dan



39

(Indajang, Jufrizen, & Juliandi, 2020) yang menunjukkan bahwa terdapat

pengaruh budaya organisasi terhadap variabel Kkinerja karyawan.

Kinerja
Karyawan

Budaya
Organisasi

Gambar 2.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
2.2.2 Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh konflik antar karyawan tidak dapat dicegah dan hal ini dapat
terjadi pada hampir semua organisasi. Oleh karena itu konflik yang terjadi
sebaiknya diselesaikan agar karyawan dapat bekerja dengan baik tanpa ada
tekanan. (Robbins, 2015) menyebutkan dalam menyelesaikan konflik antar
pribadi yang terjadi dalam organisasi ada beberapa pendekatan yang dapat
dilakukan, antara lain: kerjasama, bersaing, menghindar, akomodasi dan
kompromi”. Pemilihan salah satu cara dalam penyelesaian konflik tergantung
pada situasi yang sedang dihadapi. Penyelesaian konflik yang terjadi dengan
menggunakan salah satu cara diatas dapat mempengaruhi stres kerja dan kinerja
karyawan. Bila karyawan puas terhadap cara penyelesaian yang digunakan,
karyawan tersebut akan bekerja dengan semangat kerja yang tinggi sehingga
kinerja karyawan akan meningkat seperti yang diharapkan organisasi.

Sebaliknya bila karyawan merasa tidak puas terhadap penyelesaian konflik
yang ada hal ini akan berdampak buruk, karyawan dalam bekerja tidak lagi
bersemangat bahkan ada kemungkinan akan timbul konflik baru, akibatnya adalah
menyebabkan stress kerja terhadap karyawan. Kinerja karyawan yang rendah akan
ditunjukkan dengan gejala tingkat absensi yang tinggi, tingkat kedisiplinan

karyawan menurun, karyawan mejadi malas dalam bekerja, dan labour turnover
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yang meningkat, hal ini tentunya akan merugikan pihak organisai. Hal ini sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Kurniawati, Waloyo, & Utomo,
2018); (Dwianto, Purnamasari, & Pirmansyah, 2019) dan (Julvia, 2016)
menyimpulkan bahwa penyelesaian konflik berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.

Konflik
Kerja

Kinerja
Karyawan

Gambar 2.2. Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
2.2.3 Pengaruh Budaya Organisasi dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan
Budaya organisasi yang kuat dan positif memiliki korelasi positif dengan
kinerja karyawan. Budaya yang mendorong nilai-nilai seperti kolaborasi, inovasi,
dan kepercayaan memberikan fondasi yang kuat untuk motivasi dan keterlibatan
karyawan. Lingkungan yang mendukung inovasi dan memberikan ruang bagi
karyawan untuk berkembang secara profesional cenderung meningkatkan
produktivitas. Adaptabilitas budaya juga memainkan peran penting. Perusahaan
dengan budaya yang responsif terhadap perubahan mampu menghadapi tantangan
bisnis dengan lebih efektif. Karyawan yang merasa organisasi memberikan
dukungan terhadap perubahan akan lebih termotivasi untuk berkontribusi pada
pencapaian tujuan perusahaan (Robbins & Judge, 2015).
Manajemen konflik juga memiliki dampak yang signifikan. Konflik yang
dikelola dengan baik dapat menghasilkan solusi kreatif dan inovatif. Budaya yang
mendorong penyelesaian konflik melalui dialog, negosiasi, dan kerjasama

menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa dihargai dan dapat
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berkontribusi secara maksimal. Toleransi terhadap kesalahan juga merupakan
aspek krusial dari budaya organisasi. Perusahaan yang melihat kesalahan sebagai
peluang pembelajaran mendorong karyawan untuk mengambil risiko yang
konstruktif demi perbaikan terus-menerus. Budaya ini menciptakan lingkungan di
mana kreativitas diberdayakan dan karyawan merasa memiliki peran yang penting
dalam kesuksesan organisasi (Rahim, 2023).

Berdasarkan penjelasan diatas, dengan menyesuaikan pada penelitian-
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Antika, 2019) dan (Prayoga, Suryani,
& Widyawati, 2021) maka dapat digambarkan hubungan antara budaya organisasi

dan konflik kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan sebagai berikut:

Budaya
Organisasi

Kinerja
Karyawan

Konflik
Kerja

Gambar 2.3. Kerangka Konseptual
2.2 Hipotesis
Berdasarkan pada kerangka konseptual di atas maka hipotesis dalam
penelitian ini sebagai berikut:
1. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan.
2. Konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan

Nusantara IV Medan.
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3. Budaya organisasi dan konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Penelitian yang dilakukan terdiri dari tiga variabel yaitu budaya organisasi
(X1), konflik kerja (X;) sebagai variabel bebas dan kinerja karyawan (Y) sebagai
variabel terikat. Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
pendekatan asosiatif. Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) Pendekatan
asosiatif adalah suatu pendekatan penelitian dimana peneliti tersebut bertujuan
untuk menganalisis permasalahan bahwa adanya hubungan suatu variabel dengan
variabel lainnya. Penelitian ini juga menggunakan pendekatan kuantitatif yang

menggambarkan dan meringkaskan berbagai kondisi, situasi dan variabel.

3.2 Definisi Operasional

Defenisi Operasional adalah suatu usaha yang dilakukan untuk mendeteksi
variabel-variabel dengan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah
penelitian dan untuk memudahkan pemahaman dalam penelitian. Defenisi
operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

3.2.1 Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu (Pabundu, 2010).
Instrumen yang digunakan untuk mengukur Kkinerja karyawan berdasarkan

(Edison et al., 2016) ada sejumlah empat indikator yaitu:

43
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Tabel 3.1. Indikator Kinerja Karyawan (YY)

Variabel Indikator
1. Kualitas
Kinerja Karyawan 2. Kuantitas
3. Kehandalan
4. Sikap

Sumber : (Edison et al., 2016)
3.2.2 Budaya Organisasi

(Sutrisno, 2016) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan
suatu kegiatan sosial yang tidak tampak, yang dapat menggerakkan orang- orang
dalamsuatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja.Budaya organisasi terdiri
dari nilai-nilai, simbol-simbol, cerita-cerita, kepahlawanan, dan sumber daya yang
memiliki arti khusus bagi orang-orang dalam perusahaan. Instrumen yang
digunakan untuk mengukur budaya organisasi berdasarkan instrumen yang
dikembangkan (Cahyono, 2013) yaitu:.
Tabel 3.2. Indikator Budaya Organisasi (X;)

Variabel Indikator

Amanah
Kompeten
Harmonis
Loyal
Adaptif

Kolaboratif
Sumber: Menteri BUMN RI (PER -06 /MBU/ 07 /2020)

Budaya Organisasi

I N

3.2.3 Konflik Kerja

Menurut (Mangkunegara, 2017) konflik diartikan sebagai suatu
pertentangan yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap
dirinya, orang lain, organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkan. Instrumen
yang digunakan untuk mengukur konflik kerja berdasarkan instrumen yang

dikembangkan (Fitriana, 2013) adalah sebagai berikut:
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Tabel 3.3. Konflik Kerja (X5)
Variabel Indikator
Kesalahan komunikasi
Perbedaan tujuan
Perbedaan persepsi
Interdependensi aktivitas kerja
Kesalahan dalam afeksi

Konflik Kerja

g~ owDdE

Sumber : (Fitriana, 2013)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Tempat penelitian dalam penelitian ini adalah PT. Perkebunan Nusantara
IV Medan. JI. Letjen Suprapto No.2, Hamdan, Kec. Medan Maimun, Kota Medan,
Sumatera Utara 20212.
3.3.2 Waktu Penelitian
Waktu Penelitian dilaksanakan mulai bulan Desember 2023 sampai
dengan April 2024. Untuk rincian pelaksanaan penelitiandapat di liat pada tabel
berikut:

Tabel 3.4. Jadwal Penelitian

Woaktu Penelitian

Kegiatan Penelitian Des Jan Feb Mar Apr
2023 2024 2024 2024 2024

112[3]4[1]2|3][4]1]2]3]4][1]2][3]4]1]2]3

Persiapan

a. Observasi

a. ldentifikasi masalah

b. Pengajuan Judul

c. Penyusunan Skripsi

Pelaksanaan

a. Bimbingan Skripsi

b. Seminar Skripsi

c. Revisi Skripsi

Penyusunan Laporan

a. Pengebaran Angket

b. Pengumpulan Data

c. Penyusunan Skripsi

d. Sidang Skripsi
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3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari, objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan karekteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2016). Populasi
yang berada di Kantor Pusat PT. Perkebunan Nusantara IV Medan sebanyak 311
karyawan.

Tabel 3.5. Jumlah Karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

Bagian Karyawan Pimpinan Karyawan Pelaksana | Total

Keuangan & Akuntansi 17 17 34
Optimalisasi Anak Perusaaan & Aset 17 10 27
Pengadaan & Umum 14 43 57
Perencanaan & Sustainability 10 5 15
Satuan Pengawasan Intern 17 3 20
Sumber Daya Manusia 14 9 23
Sekretariat Perusahaan 16 33 49
Tanaman 17 23 40
Teknik & Pengolahan 24 22 46

Total Karyawan 146 165 31

Sumber : Personalia PT. Perkebunan Nusantara IV Medan
3.4.2 Sampel

Menurut (Sugiyono, 2016) sampel merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik oleh populasi tersebut. Sampel pada penelitian ini diambil
berdasarkan metode sampel acak (random sampling) dengan menggunakan
metode teknik simple random sampling. Oleh karena populasi telah diketahui
jumlahnya maka untuk menentukan jumlah sampel digunakan rumus slovin

sebagai berikut:




Dimana

n = Ukuran Sampel
N = Ukuran Populasi
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e = Presentase (10%) kelonggaran, toleransi ketidak telitian karena

kesalahan pengambilan sampel

311
n=
1+311.(0.1)?
n= 75,66

Jadi berdasarkan perhitungan diatas didapatkan sampel dalam penelitian

ini sebesar 76 orang.

Tabel 3.6. Penentuan Strata Sampel

NO NAMA BAGIAN Jumlah Populasi | Jumlah Sampel
1 | Keuangan Dan Akuntansi 34 76x34/311=8
2 | Optimalisasi Anak Perusahaan Dan Aset 27 76x27/311=7
3 | Pengadaan Dan Umum 57 76x57/311=13
4 | Perencanaan Dan Sustainability 15 76x15/311=4
5 | Satuan Pengawasan Intern 20 76x20/311=5
6 | Sumber Daya Manusia 23 76x23/311=6
7 | Sekretariat Perusahaan 49 76x49/311=12
8 | Tanaman 40 76x40/311=10
9 | Teknik Dan Pengolahan 46 76x46/311=11

Jumlah 311 76

Sumber: Data diolah Peneliti (2024)

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan adalah melalui

quisioner (angket). Angket adalah suatu daftar pertanyaan atau pernyataan tentang

topik tertentu yang diberikan kepada subjek baik secara kelompok, untuk

mendapatkan informasi tertentu yang menggunakan skala likert dengan bentuk

cheklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai opsi yaitu:
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Tabel 3.7. Skala Likert

Keterangan Skor
Sangat setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang setuju (KS) 3
Tidak setuju (TS) 2
Sangat tidak setuju (STS) 1

Sumber: (Juliandi et al., 2015)

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.
3.5.1 Uji Validitas

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas
instrument adalah program komputer Statistical Program For Sosial Science
(SPSS) versi 24,00 yang terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Dari beberapa
daftar pernyataan (Questioner) yang dijawab dan hitung bahan pengujian Uji
validitas menggunakan pendekatan “single trial administration” yakni
pendekatan sekali jalan atas data instrumen yang disebar dan tidak menggunakan
pendekatan ulang. Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka

digunakan teknik korelasi product moment (Sugiyono, 2016), yaitu:

NYXY — (X (XY)

VINTA? — (SX)BHNZY? — (TY)%)
Dimana:
N = Banyaknya pasangan pengamatan
>X = Jumlah pengamatan variabel X
>Y = Jumlah pengamatan variabel Y
(ZXZ) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Zng = Jumlah kadrat pengamatan variabel Y
(>X)® = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
(CY)* = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y

>XY Jumlah hasil kali variabel X dan'Y
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Adapun langkah-langkah pengujian validitas dengan korelasi adalah
sebagai berikut :
1) Tolak Ho jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung <
nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed < 00,05).
2) Terima Ho jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang dihitung
> nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed > 00,05).
3.5.2 Uji Reliabilitas
Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 dengan

rumus Alpha sebagai berkut:

=

(Sugiyono, 2016)

Dengan keterangan:

ra = Reliabilitas intrsumen

>'Si = Jumlah varians skor tiap- tiap item
St = Jumlah varians butir

K = Jumlah item

3.6 Teknik Analisis Data

Adapun analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
kuantitatif yakni, menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus

dibawah ini.
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3.6.1 Regresi Linear Berganda
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabe terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
Y=0+ b1X1+ b2X2+ (S
(Sugiyono, 2016)
Dimana:
Y = Kinerja karyawan
A = Konstanta
b1-b2 = Besaran koefisien Regresi dari masing- masing variabel
X1 = Budaya organisasi
X2 = Konflik Kerja
e = Standart Eror

3.6.2 Asumsi Klasik

Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi
klasik regressi berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asumsi Kklasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberapa pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan yang baik atau tidak. Ada
beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni:

1) Normalitas

2) Multikolinearitas

3) Heterokedastistas
3.6.2.1 Uji Normalitas Data

Uji normalitas berguna untuk menentukan data yang telah dikumpulkan

berdistribusi normal atau diambil dari populasi normal. Uji normalitas ini

memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak yaitu
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melalui pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data berdistribusi normal
apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau kekanan.Pada
pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik mengikuti data
sepanjang garis diagonal (Basuki & Prawoto, 2016).
3.6.2.2 Uji Multikolonieritas

Uji multikolineritas adalah adanya hubungan linear antara peubah bebas X
dalam model regresi ganda. Jika peubah bebas X dalam model regresi ganda
adalah korelasi sempurna maka peubah-peubah tersebut berkolineritas ganda
sempurna (perfect multicollinearity). Pendeteksian multikolineritas dapat dilihat
melalui nilai Variance Inflation Factors (VIF). Kriteria pengujiannya yaitu
apabila nilai Tolerence > 0,1 dan nilai VIF < 10 maka tidak terdapat
multikolineritas diantara variabel independent, dan sebaliknya apabila nilai
Tolerence < 0,1 dan nilai VIF > 10 maka asumsi tersebut mengandung
multikolineritas (Basuki & Prawoto, 2016).
3.6.2.3 Uji Heteroskedastisitas

Model regresi yang baik adalah model regresi yang memenuhi syarat tidak
terjadinya heterokedastisitas. Ada tidaknya heteroskedasitas dapat diketahui
dengan melihat grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan
nilai residualnya (Basuki & Prawoto, 2016). Dasar analisis yang dapat digunakan
untuk menentukan heteroskedastisitas antara lain:
1) Jika ada pola tertentu seperti titik- titik yang membentuk pola tertentu yang

teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi

heteroskedastisitas.
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2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah angka
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.
3.6.3 Uji Hipotesis
3.6.3.1 Uji t (uji parsial)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen
(Ghozali, 2013). Langkah langkah pengujian hipotesis parsial dengan
menggunakan uji t adalah sebagai berikut:

Dengan menggunakan rumus:

rvn—k
V1-1?

(Sugiyono, 2016)

=

Keterangan :

t :Nilait

n :Jumlah sampel

k : Variabel independen

r  : Nilai koefisien korelasi

Bentuk pengujiannya adalah sebagai berikut:
1) Kriteria pengambilan keputusan
Ha diterima jika -tiapel > thitung > trabel, pada o = 5%, df = n-k
H, diterima dan H, ditolak jika thitung < teael atau -thitung™ -tiabel
2) Kriteria Pengujian
a) Jika thiung > traner Maka terdapat pengaruh antara variabel bebas budaya
organisasi dan konflik kerja) dengan variabel terikat (kinerja karyawan).
b) Jika thiung < twper Maka tidak pengaruh antara variabel bebas budaya

organisasi dan konflik kerja) dengan variabel terikat (kinerja karyawan).
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Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut

(Sugiyono, 2016):

rd ~

~ hat

////
:/ .
a B o Terima Hp Te— .

Tolak Ho Tolak Ho J

'thjtung ~Ttabel 0 Ttabel Thimng

Gambar 3.1. Kriteria Pengujian Uji Hipotesis t
3.6.3.2 Uji F (simultan)

Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas
atau dependent variabel (X), mempunyai pengaruh yang positif atau negatif, serta
signifikan terhadap variabel terikat atau dependent variabel (Y) (Ghozali, 2013).
Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan rumus

berikut:

B R*/k
Fh= (1-R2)/(n—-k-1)
(Sugiyono, 2016)
Dimana :

Fh : Tingkat signifikan

R?  : Koefisien korelasi berganda
k : Jumlah variabel independen
n : Jumlah sampel

1) Bentuk pengujiannya adalah :
H, ditolak apabila Fhiung™> Frapel atau -Fhitung< - Frabel
H, di terima apabila Fhitung< Fravel atau -Fhitung™> ~Frabel
2) Kriteria Pengujian
a) Jika Fniung > Franer maka terdapat pengaruh antara budaya organisasi dan

konflik kerja terhadap kinerja karyawan.
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b) Jika Friwng < Franer Mmaka tidak terdapat pengaruh antara budaya organisasi
dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan.
Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut

(Sugiyono, 2016):

Ho ditolak

/

Gambar 3.2. Kriteria Pengujian Uji Hipotesis F

Ho diterima

F tabel

3.6.4 Koefisien Determinasi (d?)
Guna menguji koefisien determinasi (d) yaitu untuk mengetahui seberapa

besar persentase yang dapat dijelaskan X dan variabel Y.

d= r’x100%

(Sugiyono, 2016)

Dimana:
d = Koefisien determinasi
r = Koefisien kolerasi variabel bebas dengan variabel terikat

100% = Persentase Kontribusi



4.1 Hasil Penelitian

BAB 4

HASIL PENELITIAN

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data

yang terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel budaya organisasi (X), 10

pernyataan untuk variabel konflik kerja (X;) dan 8 pernyataan untuk variabel

kinerja karyawan (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 76 karyawan

PT. Perkebunan Nusantara IV Medan sebagai sampel penelitian dengan

menggunakan skala likert yang berbentuk tabel ceklis.

4.1.1 Deskripsi Responden

Tabel 4.1. Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid | Laki-laki 49 64.5 64.5 64.5
Perempuan 27 35.5 35.5 100.0
Total 76 100.0 100.0

Sumber : Data diolah (2024)

Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 49

(64,5 %) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 27 (35,5%) orang. Bisa di Tarik

kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas karyawan PTPN IV Medan adalah

laki-laki. Walaupun karyawan perempuan cukup besar (35,5%), yang mana

komposisi ini sudah cukup ideal.

Tabel 4.2. Pendidikan Terakhir

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid SMA/SMK 12 15.8 15.8 15.8
Diploma 5 6.6 6.6 224
Sarjana 59 77.6 77.6 100.0
Total 76 100.0 100.0

Sumber : Data diolah (2024)
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Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terbanyak terdiri dari
karyawan yang berlatar belakang pendidikan Sarjana yaitu sebanyak 59 (77,6%)
orang, kemudian diikuti oleh karyawan yang berlatar belakang pendidikan
SMA/SMK vyaitu sebanyak 12 (15,8%) orang dan yang terakhir adalah karyawan
yang berlatar belakang pendidikan Diploma yaitu sebanyak sebanyak 5 (6,6%)
orang. Dengan demikian yang menjadi mayoritas karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan yang berlatar belakang pendidikan Sarjana. Hal ini akan
sangat berperan dalam pencapaian kinerja perusahaan.

Tabel 4.3. Masa Kerja

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid <1 Tahun 5 6.6 6.6 6.6
2-3 Tahun 17 224 224 28.9
4-5 Tahun 20 26.3 26.3 55.3
> 5 Tahun 34 44.7 44.7 100.0
Total 76 100.0 100.0

Sumber : Data diolah (2024)

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
34 (44,7%) orang karyawan yang sudah bekerja selama lebih dari 5 tahun, 20
(26,3%) orang karyawan yang sudah bekerja selama 4-5 tahun, 17 (22,4%) orang
karyawan yang sudah bekerja selama 2-3 tahun, dan 5 (6,6%) orang karyawan
yang sudah bekerja kurang dari 1 tahun. Bisa ditarik kesimpulan bahwa yang
menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang sudah bekerja selama lebih
dari 5 tahun. Dalam hal ini karyawan PTPN IV Medan sebagian besar telah cukup
berpengalaman dalam pekerjaan, sehingga dapat diharapkan mampu berkontribusi

dalam pencapaian kinerja.
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Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid | Menikah 65 85.5 85.5 85.5
Belum Menikah 11 145 145 100.0

Total 76 100.0 100.0

Sumber : Data diolah (2024)

Dari tabel 4.4 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari

65 (85,5%) orang karyawan yang sudah menikah, dan 11 (14,5%) orang karyawan

yang belum menikah. Bisa ditarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas

responden adalah karyawan yang sudah menikah. Dengan demikian dapat

diharapkan bahwa karyawan PTPN IV Medan merupakan karyawan yang

mempunyai tanggung jawab yang lebih baik.

4.1.2 Deskripsi Variabel

4.1.2.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Perkebunan

Nusantara 1V Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban tentang variabel

kinerja karyawan sebagai berikut:

Tabel 4.5. Skor Angket Untuk Variabel Kinerja karyawan

Distribusi Tanggapan

NO Item Pernyataan SSISIKSITS|STS F | %
Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai | 37 |21| 10 | 6 2 | 76 |100

1 |dengan  kualitas yang  ditetapkan
perusahaan

2 | Saya selalu bekerja sesuai dengan SOP 34117 20| 2 3 | 76 |100

3 Saya Dapat menyelesaikan pekerjaan | 32 |20] 13| 8 3 | 76 |100
sesuai dengan jumlah yang ditargetkan

4 Saya dapat mencapai target kerja secara | 35 |22| 12 | 3 4 | 76 |100
tepat waktu

5 Saya memiliki integritas yang tinggi | 40 [15| 14 | 4 3 | 76 |100
dalam melaksanakan tugas

5 Saya selalu memegang prinsip tata kelola | 34 | 23| 12 | 6 1 | 76 100
perusahaan yang baik dalam bekerja

7 | Saya selalu bekerja dengan jujur 19 131 21| 4 1 | 76 (100

8 Saya selalu berusaha meningkatkan | 36 (22| 14 | 4 0 | 76 |100

keterampilan kerja saya
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Dari tabel 4.5 di atas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel kinerja
karyawan di mana mayoritas jawaban dari responden sangat setuju dan setuju. Hal
ini menandakan bahwa kinerja karyawan di PTPN IV Medan dinilai positif oleh
mayoritas responden. Tingginya persentase jawaban yang menunjukkan
kesetujuan ini mengindikasikan bahwa para karyawan merasa puas dengan
lingkungan kerja, manajemen, serta kebijakan yang diterapkan di PTPN IV
Medan. Selain itu, hasil ini juga bisa menjadi indikasi bahwa program atau
inisiatif yang dilakukan oleh PTPN IV Medan dalam rangka meningkatkan kinerja
karyawan telah berjalan dengan efektif dan mendapatkan dukungan dari para
karyawan.
4.1.2.2 Variabel Budaya Organisasi (X1)

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban tentang variabel
budaya organisasi sebagai berikut:

Tabel 4.6. Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi

Distribusi Tanggapan

NO Item Pernyataan SSTSTKSTTS ] STS F %
1 Saya selalu bertindak secara jujur dan adil | 21 [32| 7 | 14 2 76 | 100
dalam setiap keputusan yang diambil
9 Saya memiliki integritas dan kemampuan | 27 | 13| 32 | 1 3 76 | 100
kerja yang membuat saya bisa dipercaya
Saya memiliki keterampilan dan pengetahuan | 31 | 9| 16 | 13 7 76 | 100
3 | yang cukup untuk menyelesaikan tugas-tugas
kami dengan efektif
4 Saya mampu menangani tantangan pekerjaan | 27 | 32| 10 | 0 7 76 | 100
dengan baik
5 Saya nyaman dengan atmosfer di tempat kerja | 21 | 30| 15 | 9 1 76 | 100
yang sangat mendukung dan harmonis
6 Saya mampu menjalin kerjasama yang kuat | 31 | 15| 16 | 13 1 76 | 100
dalam mencapai tujuan bersama
Saya memiliki rasa keterikatan yang kuat | 15 | 33| 13 | 11 4 76 | 100
7 | terhadap organisasi dan bangga menjadi
bagian dari tim ini
8 | Saya berkomitmen untuk memberikan yang | 36 | 27| 12 | 1 0 76 | 100
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terbaik bagi organisasi

Saya siap untuk beradaptasi dengan perubahan | 30 | 22| 10 | 11 3 76
dan tantangan yang terjadi di lingkungan kerja

100

10

Saya memiliki budaya yang mendorong | 20 | 16| 32 | 5 3 76
inovasi dan fleksibilitas, sehingga bisa
berkembang dan berubah sesuai kebutuhan

100

11

Saya aktif bekerja sama dengan rekan-rekan | 22 | 19| 13 | 18 4 76
saya untuk mencapai tujuan bersama

100

12

Saya mendorong budaya di mana ide-ide dan | 21 | 34| 14 | 1 6 76
perspektif dari berbagai anggota tim dihargai
dan digunakan untuk mencapai solusi terbaik

100

Sumber : Data diolah (2024)

Dari tabel 4.6 di atas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel budaya
organisasi di mana mayoritas jawaban dari responden sangat setuju dan setuju.
Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi di PTPN IV Medan dinilai positif
oleh mayoritas responden. Tingginya persentase jawaban yang menunjukkan
kesetujuan ini mengindikasikan bahwa nilai-nilai, norma, dan praktik yang ada
dalam organisasi diterima dan dijalankan dengan baik oleh para karyawan. Selain
itu, hal ini juga bisa menjadi tanda bahwa budaya organisasi yang ada mendukung
produktivitas, kolaborasi, dan kepuasan kerja karyawan, serta menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis
4.1.2.3 Variabel Konflik Kerja (X3)

Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Perkebunan
Nusantara 1V Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban tentang variabel
konflik kerja sebagai berikut:

Tabel 4.7. Skor Angket Untuk Variabel Konflik Kerja

Distribusi Tanggapan

NO Item Pernyataan SSTSTKS TS STS F | %

1 Saya selalu menjaga komunikasi yang | 26 |37| 5 | 6 2 | 76 |100
baik agar tidak terjadi kesalah pahaman

5 Saya selalu melaksanakan check and | 24 (35| 17 | O 0 | 76 |100
recheck atas informasi yang diterima

3 Saya berusaha menyamakan pendapat | 39 (27| 8 | O 2 | 76 |100
tentang tujuan organisasi




60

Saya selalu mengajak rekan kerja untuk
memperhatikan visi perusahaan sebagai
tujuan yang akan dicapai dalam bekerja

23

42

10

76

100

Saya berusaha menyamakan persepsi dgn
sesama rekan kerja untuk kelancaran tugas

36

29

76

100

Saya selalu menjembatani perbedaan
penilaian antar sesama rekan kerja utk
menghindari konflik

20

37

17

76

100

Saya menyadari bahwa pekerjaan saya
saling tergantung satu sama lain dgn
pekerjaan karyawan lainnya

26

37

76

100

Saya selalu menyelesaikan tugas tepat
waktu agar tidak mengganggu pekerjaan
lanjutannya oleh karyawan lainnya

24

35

17

76

100

Saya selalu menjaga suasana saling
menghargai antar sesama rekan kerja

26

40

76

100

Saya selalu berusaha menciptakan suasana

24

35

16

76

100

10 | yang nyaman dan gembira dengan rekan
kerja

Sumber : Data diolah (2024)

Dari tabel 4.7 di atas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel konflik
kerja di mana mayoritas jawaban dari responden sangat setuju dan setuju. Hal ini
menunjukkan bahwa konflik kerja merupakan isu yang signifikan di PTPN IV
Medan. Tingginya persentase jawaban yang menunjukkan kesetujuan ini
mengindikasikan bahwa banyak karyawan yang berusaha menghindari konflik
dalam lingkungan kerja mereka. Setiap karyawan berusaha menjalin komunikasi
yang baik, meningkatkan kerjasama tim, dan menyatukan pandangan di antara
karyawan. Hal ini menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan
produktif di PTPN IV Medan.

4.1.3 Uji Vaiditas dan Reliabilitas
4.1.3.1 Uji Validitas

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik
korelasi product moment (Sugiyono, 2016). Adapun langkah-langkah pengujian

validitas dengan korelasi adalah sebagai berikut :
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1) Tolak Ho jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung <
nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed < 00,05).

2) Terima Ho jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang dihitung
> nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed > 00,05).

Tabel 4.8. Hasil Uji Validitas

Item Pernyataan Nilai Korelasi Probabilitas | Keterangan
Y1 0,443 0.000<0,05 | Valid
Y2 0,595 0.000<0,05 | Valid
Y3 0,540 0.000<0,05 | Valid
Kinerja Karyawan | Y4 0,576 0.000 < 0,05 Valid
Y) Y5 0,676 0.000<0,05 | Valid
Y6 0,442 0.000<0,05 | Valid
Y7 0,408 0.000<0,05 | Valid
Y8 0,451 0.000<0,05 | Valid
X1 0,403 0.000<0,05 | Valid
X2 0,639 0.000<0,05 | Valid
X3 0,521 0.000<0,05 | Valid
X4 0,391 0.000<0,05 | Valid
X5 0,691 0.000<0,05 | Valid
Budaya Organisasi | X6 0,539 0.000 < 0,05 Valid
(X1) X7 0,444 0.000<0,05 | Valid
X8 0,436 0.000<0,05 | Valid
X9 0,432 0.000<0,05 | Valid
X10 0,451 0.000<0,05 | Valid
X11 0,344 0.002<0,05 | Valid
X12 0,337 0.003<0,05 | Valid
X1 0,671 0.000<0,05 | Valid
X2 0,485 0.000<0,05 | Valid
X3 0,412 0.000<0,05 | Valid
X4 0,321 0.005<0,05 | Valid
Konflik Kerja X5 0,440 0.000 < 0,05 Valid
(X2) X6 0,418 0.000<0,05 | Valid
X7 0,671 0.000<0,05 | Valid
X8 0,485 0.000<0,05 | Valid
X9 0,577 0.000<0,05 | Valid
X10 0,477 0.000<0,05 | Valid

Sumber : Data diolah (2024)
Berdasarkan data tabel di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item

yang di ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.
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4.1.3.2 Uji Reliabilitas
Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan
menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 dengan

rumus Alpha sebagai berkut:

=

(Sugiyono, 2016)

Dengan keterangan:

ra = Reliabilitas intrsumen

>'Si = Jumlah varians skor tiap- tiap item
St = Jumlah varians butir

K = Jumlah item

Tabel 4.9. Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Cronbach’s Alpha | R Tabel | Keterangan
1 | Kinerja Karyawan () 0,614 Reliabel
2 | Budaya Organisasi (X1) 0,668 0,60 Reliabel
3 | Konflik Kerja (X2) 0,670 Reliabel

Sumber : Data diolah (2024)

Dari data tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena
semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang
diteliti atau dengan kata lain instrument adalah reliabel atau terpercaya.

4.1.4 Regresi Linear Berganda

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja karyawan
sebagai variabel dependen, budaya organisasi dan konflik kerja sebagai variabel
independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari
masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen.Berikut hasil

pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 24.00.



63

Tabel 4.10. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 39.342 6.443 6.106 | .000
Budaya Organisasi .168 .075 241 | 2.240| .028
Konflik Kerja -.355 124 -.307 | -2.856| .006

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah (2024)

Dari tabel 4.11 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1) Konstanta = 39,342

2) Budaya organisasi = 0,168

3) Konflik kerja =-0,355

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :

Y =39,342 + 0,168 - 0,355

Keterangan :

1) Konstanta sebesar 39,342 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel
independen dianggap konstan maka kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara IV Medan akan meningkat sebesar 39,342.

2) PBisebesar 0,168 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa apabila
budaya organisasi mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh kenaikan
kinerja karyawan sebesar 0,168 dengan asumsi variabel independen lainnya
dianggap konstan.

3) B2 sebesar -0,355 dengan arah pengaruh negatif menunjukkan bahwa apabila

konflik kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh penurunan kinerja
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karyawan sebesar -0,355 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap
konstan.
4.1.5 Uji Asumsi Klasik
Pengujian asumsi  klasik secara sederhana bertujuan  untuk
mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak.
Hipotesis memerlukan asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai adalah
regresi berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:
4.1.5.1 Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau
tidak, Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi standar normalitas, jika data menyebar
jauh dari diagonal dan tidak mengikuti arah garis diagonal maka model regresi

tidak memenuhi asumsi normalitas.

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Gambar 4.1. Hasil Uji Normalitas
Sumber : Data diolah (2024)
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Berdasarkan gambar 4.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar
mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel
independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji
asumsi normalitas.
4.1.5.2 Uji Multikolieneritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan
ketentuan :

1) Bila Tolerence < 0,01 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat masalah
multikolinearitas yang serius.

2) Bila Tolerence > 0,01 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat masalah
multikolinearitas. (Ghozali, 2013).

Dengan SPSS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji multikolinearitas
sebagai berikut:

Tabel 4.11. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?®

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Budaya Organisasi .989 1.011
Konflik Kerja .989 1.011

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah (2024)

Berdasarkan tabel 4.11 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance
Inflation Factor (VIF) untuk variabel budaya organisasi (X1) sebesar 1,011 dan
variabel konflik kerja (X2) juga sebesar 1,011. Dari masing-masing variabel
independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. Demikian juga nilai

Tolerence pada variabel budaya organisasi (X;) sebesar 0,989 dan variabel konflik
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kerja (X2) juga sebesar 0,989. Dari masing-masing variabel nilai tolerance lebih
besar dari 0,01 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala
multikolinearitas antara variabel independen yang di indikasikan dari nilai
tolerance setiap variabel independen lebih besar dari 0,01 dan nilai VIF lebih
kecil dari 10.
4.1.5.3 Uji Heteroskedastisitas
Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi
heteroskedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan
adalah dengan metode Scatterplot. Dasar analisis yaitu sebagai berikut :
1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang teratur
maka telah terjadi heterokedastisitas.
2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur, maka
tidak terjadi heterokedastisitas.
Dengan SPPS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas
sebagai berikut :

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

o

o
)
o
®E
o
o

o
o
o

o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.2. Hasil Uji Heterokedastisitas
Sumber : Data diolah (2024)
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Bentuk gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual adalah
tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada titik-titik
atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa tidak
terjadi heteroskedastisitas.

4.1.6 Pengujian Hipotesis
4.1.6.1 Uji t (Uji Parsial)

Untuk t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan dari
masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen.
Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas secara
individual terdapat pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat.

Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

. n— 2
=r
1— 12
(Sugiyono, 2016)
Dimana :

r = Koefisien Korelasi
n = Jumlah Sampel

1) Bentuk pengujian
a) Hy : rs = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat ().
b) Ho : rs # 0, artinya terdapat pengaruh signifikan antara variabel antara
variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y).
2) Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut :
a) H, ditolak jika thitung > tiaber ataU -thitung< -travel, pada o = 5%, df = n-k

b) Ho diterima jika Jika -tiapel < thitung < travel
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3) Kriteria Pengujian
a) Jika thiung > traner Maka terdapat pengaruh antara budaya organisasi dan
konflik kerja terhadap kinerja karyawan.
b) Jika thiung < tiabet Maka tidak terdapat pengaruh antara budaya organisasi dan
konflik kerja terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 24.00 maka
diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:

Tabel 4.12. Hasil Uji t (Uji Parsial)

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 39.342 6.443 6.106 | .000
Budaya Organisasi .168 .075 241 | 2.240| .028
Konflik Kerja -.355 124 -.307| -2.856| .006

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah (2024)

1) Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 4.12 diatas diperoleh t hitung untuk variable budaya
organisasi sebesar 2,240 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-2 (76-2= 74),
di peroleh t tabel 1,992. Jika t hitung > t tabel maka terdapat pengaruh antara
budaya organisasi dengan kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika t
hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara budaya organisasi dengan
kinerja karyawan, didalam hal ini t hitung 2,240 > t tabel 1,992. Ini berarti
terdapat pengaruh yang positif antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan
pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. Selanjutnya terlihat pula nilai sig
adalah 0,0280 sedang taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05,

maka nilai sig 0,028 < 0,05, sehingga Hy di tolak ini berarti ada pengaruh positif
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yang signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan.
2) Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel 4.12 diatas diperoleh t hitung untuk variable konflik
kerja sebesar -2,856 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (76-2= 74), di
peroleh t tabel 1,992. Jika -t hitung < t tabel maka terdapat pengaruh antara
konflik kerja dengan kinerja karyawan, demikian juga sebaliknya jika -t hitung > -
t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara konflik kerja dengan Kinerja
karyawan, didalam hal ini t hitung -2,856 < t tabel 1,992. Ini berarti terdapat
pengaruh negatif antara konflik kerja dengan kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara IV Medan. Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,006
sedang taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig
0,006 < 0,05, sehingga Hy di tolak ini berarti ada pengaruh negatif yang signifikan
antara konflik kerja dengan kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV
Medan.
4.1.6.2 Uji F (Uji Simultan)

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat
kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu budaya organisasi dan konflik
kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat
yaitu kinerja karyawan.

a) Bila Fpitung > Fraper atau -Fripyng < -Fraper » Maka Ho ditolak karena adanya
korelasi yang signifikan antara variabel X; dan X, dengan Y.

b) Bila Fritung < Fraber ataU -Fpityng = -Fraper » Maka Ho diterima karena tidak

adanya korelasi yang signifikan antara variabel X, dan X, dengan Y.
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Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24.00,
maka diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.13. Hasil Uji F (Uji Simultan)

ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 244.606 2 122.303 7.339 .001"
Residual 1216.499 73 16.664
Total 1461.105 75

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Budaya Organisasi

Sumber : Data diolah (2024)

Dari data tabel 4.13 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 7,339,
kemudian nilai sig nya adalah 0,000. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%,
uji dua pihak dan dk = n-2-1. Berdasarkan tabel 4.12 diatas diperoleh F hitung
untuk variabel budaya organisasi dan konflik kerja sebesar 7,339 untuk kesalahan
5% uji 2 pihak dan dk = n-2-1 (76-2-1=73), di peroleh F tabel 3,12. Jika F hitung
> F tabel maka didapat pengaruh yang antara budaya organisasi dan konflik kerja
terhadap kinerja karyawan, didalam hal ini F hitung 7,339 > F tabel 3,12. Ini
berarti terdapat pengaruh antara budaya organisasi dan konflik kerja secara
simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,001 sedang taraf signifikan a
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,001 < 0,05, sehingga Ho
di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi dan
konflik kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan

Nusantara IV Medan.
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4.1.7 Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan
mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien
determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana
kontribusi atau persentase budaya organisasi dan konflik kerja terhadap kinerja
karyawan maka dapat diketahui melalui koefisien determinasi dengan melihat
nilai R-Square pada tabel di bawah ini.

Tabel 4.14. Hasil Koefisien Determinasi
Model Summary”

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .409% 167 .145 4.08220

a. Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah (2024)

Dari tabel 4.14 diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,409 atau 40,9%
yang berarti bahwa hubungan keeratan antara kinerja karyawan dengan variabel
bebasnya, yaitu budaya organisasi dan konflik kerja adalah rendah. Pada nilai R-
Square dalam penelitan ini sebesar 0,167 yang berarti 16,7% variasi dari Kinerja
karyawan dijelaskan oleh variabel bebas yaitu budaya organisasi dan konflik
kerja. Sedangkan sisanya 83,3% dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari
nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah
sebesar 4,08220 dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik

dalam memprediksi kinerja karyawan.
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4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. diperoleh thitung
2,240 > tiane 1,992 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,028 < 0,05 berarti
secara parsial ada pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

Budaya organisasi berdampak pada kinerja jangka panjang organisasi,
bahkan mungkin merupakan faktor penting dalam menentukan keberhasilan atau
kegagalan organisasi (Nawawi, 2013). Meskipun tidak mudah untuk berubah,
budaya organisasi dapat meningkatkan produktivitas sehingga kinerja organisasi
meningkat. Organisai dengan budaya yang kuat dan positif akan memungkinkan
orang merasa termotivasi untuk berkembang belajar dan memperbaiki diri. Hal ini
juga didukung oleh penelitian (Jamaluddin, Salam, Yunus, & Akib, 2017) yang
berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada Dinas
Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan”, yang menyimpulkan bahwa budaya
organisasi memilik pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan.

Berdasarkan penelitian (Ainanur & Tirtayasa, 2018), membuktikan bahwa
budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Selain itu hal ini juga di
dukung oleh penlitian (Nasution & Lesmana, 2019), (M. R. Muis et al., 2018),
(Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, & Nasution, 2018), (Jufrizen, Lumbanraja, Salim,
& Gultom, 2017), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Jufrizen, 2017), (Gultom,

2014), (Jufrizen, 2017), (Jufrizen, Mukmin, Nurmala, & Jasin, 2021), dan
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(Indajang, Jufrizen, & Juliandi, 2020) yang menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh budaya organisasi terhadap variabel Kkinerja karyawan.
4.2.2 Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara konflik kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan. diperoleh -thitung -2,856 <
taver 1,992 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,006 < 0,05 berarti secara
parsial ada pengaruh negatif dan signifikan antara konflik kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

Pengaruh konflik antar karyawan tidak dapat dicegah dan hal ini dapat
terjadi pada hampir semua organisasi. Oleh karena itu konflik yang terjadi
sebaiknya diselesaikan agar karyawan dapat bekerja dengan baik tanpa ada
tekanan. (Robbins, 2015) menyebutkan dalam menyelesaikan konflik antar
pribadi yang terjadi dalam organisasi ada beberapa pendekatan yang dapat
dilakukan, antara lain: kerjasama, bersaing, menghindar, akomodasi dan
kompromi”. Pemilihan salah satu cara dalam penyelesaian konflik tergantung
pada situasi yang sedang dihadapi. Penyelesaian konflik yang terjadi dengan
menggunakan salah satu cara diatas dapat mempengaruhi stres kerja dan kinerja
karyawan. Bila karyawan puas terhadap cara penyelesaian yang digunakan,
karyawan tersebut akan bekerja dengan semangat kerja yang tinggi sehingga
kinerja karyawan akan meningkat seperti yang diharapkan organisasi.

Sebaliknya bila karyawan merasa tidak puas terhadap penyelesaian konflik
yang ada hal ini akan berdampak buruk, karyawan dalam bekerja tidak lagi
bersemangat bahkan ada kemungkinan akan timbul konflik baru, akibatnya adalah

menyebabkan stress kerja terhadap karyawan. Kinerja karyawan yang rendah akan
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ditunjukkan dengan gejala tingkat absensi yang tinggi, tingkat kedisiplinan
karyawan menurun, karyawan mejadi malas dalam bekerja, dan labour turnover
yang meningkat, hal ini tentunya akan merugikan pihak organisai. Hal ini sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Kurniawati, Waloyo, & Utomo,
2018); (Dwianto, Purnamasari, & Pirmansyah, 2019) dan (Julvia, 2016)
menyimpulkan bahwa penyelesaian konflik berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

4.2.3 Pengaruh Budaya Organisasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh budaya
organisasi dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara 1V Medan. Dari uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada tabel diatas
didapt Fniwng Sebesar 7,339 sedangkan Fnel diketahui sebesar 3,12. Berdasarkan
hasil tersebut dapat diketahui bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05.
Dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi dan konflik Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara 1V Medan.

Budaya organisasi yang kuat dan positif memiliki korelasi positif dengan
kinerja karyawan. Budaya yang mendorong nilai-nilai seperti kolaborasi, inovasi,
dan kepercayaan memberikan fondasi yang kuat untuk motivasi dan keterlibatan
karyawan. Lingkungan yang mendukung inovasi dan memberikan ruang bagi
karyawan untuk berkembang secara profesional cenderung meningkatkan
produktivitas. Adaptabilitas budaya juga memainkan peran penting. Perusahaan

dengan budaya yang responsif terhadap perubahan mampu menghadapi tantangan
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bisnis dengan lebih efektif. Karyawan yang merasa organisasi memberikan
dukungan terhadap perubahan akan lebih termotivasi untuk berkontribusi pada
pencapaian tujuan perusahaan (Robbins & Judge, 2015).

Budaya organisasi yang mendorong penyelesaian konflik melalui dialog,
negosiasi, dan kerjasama menciptakan lingkungan di mana karyawan merasa
dihargai dan dapat berkontribusi secara maksimal. Toleransi terhadap kesalahan
juga merupakan aspek krusial dari budaya organisasi. Perusahaan yang melihat
kesalahan sebagai peluang pembelajaran mendorong karyawan untuk mengambil
risiko yang konstruktif demi perbaikan terus-menerus. Budaya ini menciptakan
lingkungan di mana kreativitas diberdayakan dan karyawan merasa memiliki

peran yang penting dalam kesuksesan organisasi (Rahim, 2023).



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh

budaya organisasi dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.

Perkebunan Nusantara IV Medan.

1.

Secara parsial budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

. Secara parsial konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

. Secara simultan budaya organisasi dan konflik kerja memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara IV

Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat

menyarankan hal-hal sebagai berikut :

1. Manajemen perlu melakukan upaya peningkatan implementasi budaya kerja

agar lebih baik, terutama dengan meningkatkan integritas dan kemampuan
kerja karyawan. Hal ini dilakukan agar dapat membantu meningkatkan
pemahaman dan kesadaran karyawan mengenai budaya yang ada di

perusahaan.

76
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2. Memfasilitasi kegiatan tim dan kolaboratif dapat membantu memperkuat
hubungan antar-karyawan dan meminimalkan potensi konflik kerja yang terjadi
di perusahaan. Kegiatan seperti retret tim, seminar, atau sesi diskusi kelompok.
Hal ini dilakukan untuk dapat memperkuat ikatan tim dan memperbaiki
komunikasi.

3. Jelaskan nilai-nilai inti perusahaan dan integrasikan nilai-nilai tersebut ke
dalam semua aspek operasional dan keputusan strategis. Nilai-nilai ini harus
mencerminkan komitmen perusahaan terhadap integritas, kerjasama, dan
penghargaan terhadap karyawan serta berikan pelatihan manajemen konflik
kepada manajer dan karyawan untuk meningkatkan kemampuan mereka dalam

mengidentifikasi, menangani, dan menyelesaikan konflik di tempat kerja.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pengalaman peneliti dalam proses penelitian ini, ada beberapa
keterbatasan yang dapat menjadi faktor untuk lebih diperhatikan bagi penelitian
yang akan datang guna menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini tentu
memiliki kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian
kedepannya. Beberapa keterbatasan dalam penelitian tersebut, antara lain:

1. Keterbatasan waktu dan pengetahuan dari penulis sehingga sampel yang diteliti
pada penelitian ini hanya 76 karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

2. Dalam faktor mempengaruhi kinerja karyawan hanya menggunakan faktor
budaya organisasi dan konflik kerja sedangkan masih banyak faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan.

3. Dalam proses pengambian data, informasi yang diberikan responden melalui

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya,
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hal ini terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman
yang berbeda tiap responden, juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya.
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LAMPIRAN



KUESIONER PENELITIAN

Responden yang terhormat,

Bersama ini saya Muhammad Raja Aliefuddin (2005160136) memohon
kesediaan Bapak / Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi
yang diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada
program Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan
judul “Pengaruh Budaya Organisasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PTPN IV Medan”.

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian
data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih.

A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/l1bu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda
checklist (\) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut
Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju . dengan Skor 4
c. KS : Kurang Setuju : dengan Skor 3
d. TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS . Sangat Tidak Setuju - dengan Skor 1
B. Identitas Responden
No. Responden ... . (Di isi oleh peneliti)
Jenis Kelamin ;[ ] Laki-laki [ ] Perempuan

Pendidikan Terakhir ~: | |SMA/SMK [ |Diploma[ |Sarjana

Masa Kerja : [ ]<1Tahun [ ]2-3tahun

[ ]4-5Tahun [ |>5 Tahun

Status Pernikahan : [ ]Menikah [ ]Belum Menikah



Kinerja Karyawan ()

No Pernyataan SS KS |TS |STS
Kualitas Kerja
1 Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai
dengan kualitas yang ditetapkan perusahaan
2 | Saya selalu bekerja sesuai dengan SOP
Kuantitas Kerja
3 Saya Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan jumlah yang ditargetkan
4 Saya dapat mencapai target kerja secara tepat
waktu
Kehandalan
5 Saya memiliki integritas yang tinggi dalam
melaksanakan tugas
5 Saya selalu memegang prinsip tata kelola
perusahaan yang baik dalam bekerja
Sikap
7 | Saya selalu bekerja dengan jujur
8 Saya  selalu  berusaha  meningkatkan

keterampilan kerja saya




Budaya Organisasi (X3

No Pernyataan SS KS | TS | STS
Amanah
1 | Saya selalu bertindak secara jujur dan adil
dalam setiap keputusan yang diambil
2 | Saya memiliki integritas dan kemampuan
kerja yang membuat saya bisa dipercaya
Kompeten
3 | Saya memiliki keterampilan dan pengetahuan
yang cukup untuk menyelesaikan tugas-tugas
kami dengan efektif
4 | Saya mampu menangani tantangan pekerjaan
dengan baik
Harmonis
5 | Saya nyaman dengan atmosfer di tempat kerja
yang sangat mendukung dan harmonis
6 | Saya mampu menjalin kerjasama yang kuat
dalam mencapai tujuan bersama
Loyal
7 | Saya memiliki rasa keterikatan yang kuat
terhadap organisasi dan bangga menjadi
bagian dari tim ini
8 | Saya berkomitmen untuk memberikan yang
terbaik bagi organisasi
Adaptif
9 |Saya siap untuk beradaptasi dengan
perubahan dan tantangan yang terjadi di
lingkungan kerja
10 | Saya memiliki budaya yang mendorong
inovasi dan fleksibilitas, sehingga bisa
berkembang dan berubah sesuai kebutuhan
Kolaboratif
11 | Saya aktif bekerja sama dengan rekan-rekan
saya untuk mencapai tujuan bersama
12 | Saya mendorong budaya di mana ide-ide dan

perspektif dari berbagai anggota tim dihargai

dan digunakan untuk mencapai solusi terbaik




Konflik Kerja (X2)

No Pernyataan SS KS| TS| STS
Kesalahan Komunikasi
1 | Saya selalu menjaga komunikasi yang baik

agar tidak terjadi kesalah pahaman

Saya selalu melaksanakan check and
recheck atas informasi yang diterima

Perbedaan Tujuan

Saya berusaha menyamakan pendapat
tentang tujuan organisasi

Saya selalu mengajak rekan kerja untuk
memperhatikan visi perusahaan sebagai
tujuan yang akan dicapai dalam bekerja

Perbedaan Persepsi

Saya berusaha menyamakan persepsi dgn
sesama rekan kerja untuk kelancaran tugas

Saya selalu menjembatani perbedaan
penilaian antar sesama rekan kerja utk
menghindari konflik

Interdependensi Aktivitas Kerja

Saya menyadari bahwa pekerjaan saya
saling tergantung satu sama lain dgn
pekerjaan karyawan lainnya

Saya selalu menyelesaikan tugas tepat
waktu agar tidak mengganggu pekerjaan
lanjutannya oleh karyawan lainnya

Kesalahan Dalam Afeksi

Saya selalu menjaga suasana saling
menghargai antar sesama rekan kerja

10

Saya selalu berusaha menciptakan suasana
yang nyaman dan gembira dengan rekan
kerja
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71 4| 5| 5| 4| 5| 5| 4] 5 37
72| 5] 5| 4] 5| 5| 4] 5] 5 38
73| 5| 4| 4| 4| 4] 5| 3| 4 33
741 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 4 38
75| 4| 5| 5] 4] 5| 5] 4] 5 37
76| 5| 5| 4] 5| 5| 4| 5| 5 38
Model Summary”
Std. Error Change Statistics
Mod R Adjusted R of the R Square F Sig. F Durbin-
el R Square Square Estimate Change | Change dfl df2 Change Watson
1 .409% 167 .145 4.08220 167 7.339 2 73 .001 1.371
a. Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Coefficients?®
Standardi
zed
Unstandardized | Coefficie 95,0% Confidence Collinearity
Coefficients nts Interval for B Correlations Statistics
Std. Lower Upper Zero- | Partia Tolera
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound order | Part nce VIF
1 (Constant) 39.342 6.443 6.106| .000 26.501 52.183
Budaya .168 .075 241 | 2.240| .028 .018 317 273 | .254| .239 .989| 1.011
Organisasi
Konflik Kerja -.355 124 -.307 -| .006 -.602 -.107 -332| -.317| -.305 .989| 1.011
2.856
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 244.606 2 122.303 7.339 .001"
Residual 1216.499 73 16.664
Total 1461.105 75

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Budaya Organisasi
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

"
=
=
wn
o
— 2] °© 5°
n
o °
|
o - ° o ®o % o
-
s o %o %o0g
o o o 0 -
[ ] o o
3 0 ° Oooc‘;" o 900° 0g°
O o} o
N % %0
E o (8] (o]
o o ©
3 o0
& © o © o © o
i o
o
.G _2-
n
4
by
o -3 o
T T T T
-2 0 1 2 3
Regression Standardized Predicted Value
Correlations
Budaya
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 | X11 | X12 | Organisa
Si
Pearson " . x
] 1| .096| .389 | -.163| .461 .043| .194| -.003| .098| -.002| .043| .038 .403
Correlation
X1
Sig. (2-tailed) 409| .001| .158| .000| .714| .093| .978| .399| .988| .710| .743 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . - . - - -
] .096 1| .381 | .378 | .424 | .367 .025]| .439 A71| .167| .056| .172 .639
Correlation
X2
Sig. (2-tailed) | .409 .001| .001| .000| .001| .830| .000| .139| .148| .630| .137 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson - . * « o
.389 | .381 1| -.047| .201| .145]| .325 .283 .042| -.027| -.018| .116 521
Correlation
X3
Sig. (2-tailed) | .001| .001 .689| .081| .212| .004| .013| .718| .817| .878| .316 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson - - ” - -
) -.163| .378 -.047 1| .376 | .344 | -.007| .299 195 .079| -.091| -.049 .391
Correlation
X4
Sig. (2-tailed) | .158| .001| .689 .001| .002| .952| .009| .091| .495| .436| .673 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76




Pearson . . . . . . .
) 461 | 424 .201| .376 1| .631 171 157 .269 | .242 | -.058| .076 .691
Correlation
X5
Sig. (2-tailed) | .000| .000| .081] .001 .000| .140( .177| .019| .035| .618| .512 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson " - - e
] .043| .367 .145| .344 | 631 1| .161| .102| .205| .181| -.160| .037 .539
Correlation
X6
Sig. (2-tailed) | .714| .001| .212| .002| .000 .164| .382| .076| .117| .168| .752 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . -
] 194 .025| .325 | -.007| .171| .161 1| .141| .013| .066| .209| .146 444
Correlation
X7
Sig. (2-tailed) | .093| .830| .004| .952| .140| .164 .224| .908| .572| .069| .208 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . . - - -
] -.003| .439 .283 | .299 157 102 141 1| .045| -.080| -.009| .338 436
Correlation
X8
Sig. (2-tailed) | .978| .000| .013| .009| .177| .382| .224 .699| .492| .935| .003 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . - -
] .098| .171| .042| .195| .269 .205( .013| .045 1| .108| .339 | -.159 432
° Correlation
X
Sig. (2-tailed) | .399| .139| .718| .091| .019| .076| .908| .699 .352| .003| .169 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . - - .
) -.002| .167| -.027| .079| .242 .181| .066| -.080| .108 1| .476 | .302 451
Correlation
X10
Sig. (2-tailed) | .988| .148| .817| .495| .035| .117| .572| .492| .352 .000| .008 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson - - o
] .043| .056| -.018| -.091| -.058| -.160| .209| -.009| .339 | .476 1| .013 .344
Correlation
X11
Sig. (2-tailed) | .710| .630| .878| .436| .618| .168| .069| .935| .003| .000 914 .002
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson - - -
) .038| .172| .116| -.049| .076| .037| .146| .338 | -.159| .302 .013 1 .337
Correlation
X12
Sig. (2-tailed) | .743| .137| .316| .673| .512| .752| .208| .003| .169| .008| .914 .003
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson - - - - - - . - - - . .
] 403 | 639 | 521 | .391 | .691 | 539 | .444 | 436 | .432 | .451 | .344 | .337 1
Budaya Correlation
Organisasi | Sig. (2-tailed) | .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .002| .003
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76

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

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




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.668
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Correlations

Konflik
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 ]
Kerja
Pearson - e .
] 1 -.208 .016 .011 221 -.052 | 1.000 -.208 .939 -.212 671
Correlation
X1
Sig. (2-tailed) .071 .893 .924 .055 .657 .000 .071 .000 .066 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . - N o .
) -.208 1 .015 .264 162 .002 -.208| 1.000 -.292 .988 .485
Correlation
X2
Sig. (2-tailed) .071 .901 .021 .162 .985 .071 .000 .011 .000 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson
) .016 .015 1 -.103 -.097 .145 .016 .015 -.094 .029 412
3 Correlation
X
Sig. (2-tailed) .893 .901 .376 405 211 .893 .901 419 .803 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . « * -
) .011 .264 -.103 1 133 -.147 .011 .264 .018 .264 321
Correlation
X4
Sig. (2-tailed) 924 .021 .376 .254 .206 .924 .021 .879 .021 .005
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson N .
) 221 162 -.097 133 1| -.253 221 162 .188 .120 440
Correlation
X5
Sig. (2-tailed) .055 162 405 .254 .027 .055 .162 .104 .300 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson .
) -.052 .002 .145 -.147| -.253 1 -.052 .002 -.036 .026 418
Correlation
X6
Sig. (2-tailed) .657 .985 211 .206 .027 .657 .985 .760 .821 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson ” - -
) 1.000 -.208 .016 .011 221 -.052 1 -.208 .939 -.212 671
Correlation
X7
Sig. (2-tailed) .000 .071 .893 .924 .055 .657 .071 .000 .066 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson " . . . .
) -.208 | 1.000 .015 .264 162 .002 -.208 1| -.292 .988 485
Correlation
X8
Sig. (2-tailed) .071 .000 .901 .021 .162 .985 .071 011 .000 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76




Pearson . . - . " .
) .939 -.292 -.094 .018 .188 -036| .939 -.292 1| -.298 577
Correlation
X9
Sig. (2-tailed) .000 .011 419 .879 .104 .760 .000 .011 .009 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson - . - e .
] -212| .988 .029 .264 .120 .026 -.212| .988 -.298 1 477
Correlation
X10 ] ]
Sig. (2-tailed) .066 .000 .803 .021 .300 .821 .066 .000 .009 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson - - . - . - ok .
] 671 485 412 .321 440 418 | .671 .485 577 477 1
Konflik Correlation
Kerja Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .005 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of ltems
.670 10
Correlations
Kinerja
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8
Karyawan
Pearson - . -
) 1 -.069 416 .092 .086 -.034 .290 .031 443
Correlation
Y1
Sig. (2-tailed) .553 .000 429 458 .770 .011 .788 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . - -
) -.069 1 .261 .206 .681 191 -.091 211 .595
Correlation
Y2
Sig. (2-tailed) .553 .023 .074 .000 .099 432 .068 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson o . -
] 416 .261 1 -.026 .158 .139 .186 .014 .540
Correlation
Y3
Sig. (2-tailed) .000 .023 .821 174 .230 .108 .907 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . - .
] .092 .206 -.026 1 277 .180 .076 .608 .576
Correlation
Y4
Sig. (2-tailed) 429 .074 .821 .015 119 514 .000 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson " . . -
Y5 ] .086 .681 .158 277 1 .394 .084 .043 .676
Correlation




Sig. (2-tailed) 458 .000 174 .015 .000 469 .713 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson " "
Correlation -.034 191 .139 .180 .394 1 .074 -.132 442
ve Sig. (2-tailed) 770 .099 .230 119 .000 .525 .256 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . -
Correlation .290 -.091 .186 .076 .084 .074 1 212 .408
v Sig. (2-tailed) .011 432 .108 514 469 .525 .066 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson - -
Correlation .031 211 .014 .608 .043 -132 212 1 451
Y8 Sig. (2-tailed) .788 .068 .907 .000 713 .256 .066 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Pearson . - a - . . " -
Kinerja Correlation 443 .595 .540 .576 .676 442 .408 451 1
Karyawan Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 76 76 76 76 76 76 76 76 76
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.614 8
KINERJA KARYAWAN
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8
N Valid 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Y1l
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 2.6 2.6 2.6
Tidak setuju 6 7.9 7.9 10.5
Kurang setuju 10 13.2 13.2 23.7
Setuju 21 27.6 27.6 51.3
Sangat setuju 37 48.7 48.7 100.0
Total 76 100.0 100.0




Y2

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 3.9 3.9 3.9
Tidak setuju 2 2.6 2.6 6.6
Kurang setuju 20 26.3 26.3 32.9
Setuju 17 22.4 22.4 55.3
Sangat setuju 34 44.7 44.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 3.9 3.9 3.9
Tidak setuju 8 10.5 10.5 14.5
Kurang setuju 13 17.1 17.1 31.6
Setuju 20 26.3 26.3 57.9
Sangat setuju 32 42.1 42.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 4 5.3 5.3 5.3
Tidak setuju 3 3.9 3.9 9.2
Kurang setuju 12 15.8 15.8 25.0
Setuju 22 28.9 28.9 53.9
Sangat setuju 35 46.1 46.1 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 3.9 3.9 3.9
Tidak setuju 4 5.3 5.3 9.2
Kurang setuju 14 18.4 18.4 27.6
Setuju 15 19.7 19.7 47.4
Sangat setuju 40 52.6 52.6 100.0
Total 76 100.0 100.0




Y6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 1.3 1.3 1.3
Tidak setuju 6 7.9 7.9 9.2
Kurang setuju 12 15.8 15.8 25.0
Setuju 23 30.3 30.3 55.3
Sangat setuju 34 44.7 44.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 1.3 1.3 1.3
Tidak setuju 4 5.3 5.3 6.6
Kurang setuju 21 27.6 27.6 34.2
Setuju 31 40.8 40.8 75.0
Sangat setuju 19 25.0 25.0 100.0
Total 76 100.0 100.0
Y8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 4 5.3 5.3 5.3
Kurang setuju 14 184 184 23.7
Setuju 22 28.9 28.9 52.6
Sangat setuju 36 47.4 47.4 100.0
Total 76 100.0 100.0

BUDAYA ORGANISASI

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12
Valid 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

X1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 2.6 2.6 2.6

Tidak setuju 14 18.4 18.4 21.1

Kurang setuju 7 9.2 9.2 30.3

Setuju 32 42.1 42.1 72.4

Sangat setuju 21 27.6 27.6 100.0

Total 76 100.0 100.0




X2

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 3.9 3.9 3.9
Tidak setuju 1 1.3 1.3 5.3
Kurang setuju 32 42.1 42.1 47.4
Setuju 13 17.1 17.1 64.5
Sangat setuju 27 35.5 35.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
X3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 7 9.2 9.2 9.2
Tidak setuju 13 17.1 17.1 26.3
Kurang setuju 16 21.1 21.1 47.4
Setuju 9 11.8 11.8 59.2
Sangat setuju 31 40.8 40.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
X4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 7 9.2 9.2 9.2
Kurang setuju 10 13.2 13.2 22.4
Setuju 32 42.1 42.1 64.5
Sangat setuju 27 35.5 355 100.0
Total 76 100.0 100.0
X5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 1.3 13 1.3
Tidak setuju 9 11.8 11.8 13.2
Kurang setuju 15 19.7 19.7 32.9
Setuju 30 39.5 39.5 72.4
Sangat setuju 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0




X6

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 13 1.3 1.3
Tidak setuju 13 17.1 17.1 18.4
Kurang setuju 16 21.1 21.1 39.5
Setuju 15 19.7 19.7 59.2
Sangat setuju 31 40.8 40.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
X7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 4 5.3 5.3 5.3
Tidak setuju 11 14.5 14.5 19.7
Kurang setuju 13 17.1 17.1 36.8
Setuju 33 43.4 43.4 80.3
Sangat setuju 15 19.7 19.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
X8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 1 13 1.3 1.3
Kurang setuju 12 15.8 15.8 17.1
Setuju 27 35.5 35.5 52.6
Sangat setuju 36 47.4 47.4 100.0
Total 76 100.0 100.0
X9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 3.9 3.9 3.9
Tidak setuju 11 14.5 14.5 18.4
Kurang setuju 10 13.2 13.2 31.6
Setuju 22 28.9 28.9 60.5
Sangat setuju 30 39.5 39.5 100.0
Total 76 100.0 100.0




X10

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 3 3.9 3.9 3.9
Tidak setuju 5 6.6 6.6 105
Kurang setuju 32 42.1 42.1 52.6
Setuju 16 21.1 21.1 73.7
Sangat setuju 20 26.3 26.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
X11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 4 5.3 5.3 5.3
Tidak setuju 18 23.7 23.7 28.9
Kurang setuju 13 17.1 17.1 46.1
Setuju 19 25.0 25.0 71.1
Sangat setuju 22 28.9 28.9 100.0
Total 76 100.0 100.0
X12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 6 7.9 7.9 7.9
Tidak setuju 1 1.3 13 9.2
Kurang setuju 14 18.4 18.4 27.6
Setuju 34 44.7 44.7 72.4
Sangat setuju 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
BUDAYA ORGANISASI
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10
Valid 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
X1
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 2.6 2.6 2.6
Tidak setuju 6 7.9 7.9 10.5
Kurang setuju 5 6.6 6.6 17.1
Setuju 37 48.7 48.7 65.8




Sangat setuju 26 34.2 34.2 100.0
Total 76 100.0 100.0
X2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 17 22.4 22.4 22.4
Setuju 35 46.1 46.1 68.4
Sangat setuju 24 31.6 31.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
X3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 2.6 2.6 2.6
Kurang setuju 8 10.5 10.5 13.2
Setuju 27 35.5 35.5 48.7
Sangat setuju 39 51.3 51.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
X4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 1 1.3 1.3 13
Kurang setuju 10 13.2 13.2 145
Setuju 42 55.3 55.3 69.7
Sangat setuju 23 30.3 30.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
X5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 1 1.3 1.3 1.3
Tidak setuju 5 6.6 6.6 7.9
Kurang setuju 5 6.6 6.6 14.5
Setuju 29 38.2 38.2 52.6
Sangat setuju 36 47.4 47.4 100.0
Total 76 100.0 100.0
X6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak setuju 2 2.6 2.6 2.6
Kurang setuju 17 224 224 25.0




Setuju 37 48.7 48.7 73.7
Sangat setuju 20 26.3 26.3 100.0
Total 76 100.0 100.0
X7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 2 2.6 2.6 2.6
Tidak setuju 6 7.9 7.9 10.5
Kurang setuju 5 6.6 6.6 17.1
Setuju 37 48.7 48.7 65.8
Sangat setuju 26 34.2 34.2 100.0
Total 76 100.0 100.0
X8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 17 22.4 22.4 22.4
Setuju 35 46.1 46.1 68.4
Sangat setuju 24 31.6 31.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
X9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sangat tidak setuju 2.6 2.6 2.6
Tidak setuju 5.3 5.3 7.9
Kurang setuju 4 5.3 5.3 13.2
Setuju 40 52.6 52.6 65.8
Sangat setuju 26 34.2 34.2 100.0
Total 76 100.0 100.0
X10
Freguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kurang setuju 16 21.1 21.1 21.1
Setuju 36 47.4 47.4 68.4
Sangat setuju 24 31.6 31.6 100.0
Total 76 100.0 100.0




Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Laki-laki 49 64.5 64.5 64.5
Perempuan 27 35.5 35.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid SMA/SMK 12 15.8 15.8 15.8
Diploma 5 6.6 6.6 224
Sarjana 59 77.6 77.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Masa Kerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid <1 Tahun 5 6.6 6.6 6.6
2-3 Tahun 17 22.4 22.4 28.9
4-5 Tahun 20 26.3 26.3 55.3
> 5 Tahun 34 44.7 44.7 100.0
Total 76 100.0 100.0
Status
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Menikah 65 85.5 85.5 85.5
Belum Menikah 11 14.5 14.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
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Nomor 1 210 /1L3-AU/UMSU-05/ F / 2024 Medan, 19 Rajab 1445 H
Lampiran : 31 Januari 2024 M
Perihal : IZIN RISET PENDAHULUAN
Kepada Yth.
Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Perkebunan Nusantara IV Medan
JIn.Letjend Suprapto No.2 Medan
Di tempat

Assalamu’alatkum Warahmatullahi Wabarakatuh

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

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

Nama : Muhammad Raja Aliefuddin

Npm : 2005160136

Jurusan : Manajemen

Semester : VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Budaya Organisasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan.

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

Wassalamu “alaikum Wr.Wb

SE.MM

NIDN:0109086502

Tembusan :
1.Pertinggal

BAN-PT
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PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

NOMOR : 210 /TGS /IL3-AU/UMSU-05/F /2024
Assalamu alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan 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 : Muhammad Raja Aliefuddin

NPM : 2005160136

Semester : VIII (Delapan)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Budaya Organisasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

Dosen Pembimbing : Prof. Dr. Ir. Hj. R. Sabrina, M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 31 Januari 2025

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

Wassalamu 'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

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

kan

r.H. JANURL SE. ML
NIDN:0109086502
Tembusan :

1. Pertinggal.

BAN-PT




PIPNS

Nomor : 2SDM/X/ |33 /11/2024 Medan, 2o Februani 2024
Lamp. : -
Hal : [Izin Penelitian

Kepada Yth:

Dekan

lakultas Ckonomi & Disnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
di—-

Tempat

Schubungan dengan surat saudara momor : 210/11.3-AU/UMSU-05/F/2024 tanggal
31 Januari 2024 perihal Izin Riset, bersama ini kami sampaikan bahwa mahasiswa/i atas

nama dibawah ini :
NAMA NIM PRODI
Muhammad Raja Aliefuddin 2005160136 Manajemen
Diizinkan untuk melaksanakan Penelitian/Riset di lingkungan kerja Regional II - PTPN IV
dengan rincian sebagai berikut :
Unit Kerja : Region Office
Bagian/Bidang : SDM & Sistem Manajemen

Sesuai dengan ketentuan yang berlaku di perusahaan sebagai berikut

1. Berperilaku sopan dan mengikuti dan mematuhi seluruh aturan yang berlaku di

Perusahaan, sclama proses Magang/Riset berlangsung.

2. Menjaga kerahasiaan data dan nama baik perusahaan serta semua data yang digunakan

hanya untuk kepentingan ilmizh pendidikan.

3. Seluruh biaya yang timbul atas pelaksanaan Magang/Riset ini menjadi tanggung jawab

pribadi peserta.

4. Apabila melanggar peraturan yang berlaku, maka Regional 11 - PTPN 1V berhak untuk

membatalkan proses Magang/Riset dan tidak mengeluarkan surat keterangan.

GM/Manajer/Kepala Bagian yang menerima tembusan surat ini agar dapat membantu segala

pe
Demikian disampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya diucapkan terima kasih.
PT PERKEBUNAN NUSANTARA IV

Kasubag Personalia & Mannjemcn Kinerja SDM

sesuatunya yang berkaitan dengan keperluan tersebut diatas, serta menjaga kerahasiaan data
rusahaan.

Tembusan :
- Arsip
AKHIAK - A h, Komp H. is, Loyal, Adaptif
Head Office: Gedung Agro Plara Lt 8 oy e sl TR
agageier o Tdp  :+6261415466
Email  :ptpovsantara$ T ptpod co id
Email : ptpesantarad 7 ppod coid >
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€ hitp:/ifeb.umsu.ac.id ™ feb@umsu.ac.id  {] ) d o d
Nomor : 1035 /ML.3-AU/UMSU-05/F/2024 Medan, 13 Syawal 1445 H
Lamp. in 22 April 2024 M
Hal : MENYELESAIKAN RISET
Kepada Yth.
Bapak / Ibu Pimpinan
PT.Perkebunan Nusantara IV Medan
Di
Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Tbu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Tbu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
IV — V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai
Riset dari Perusahaan yang Bapak/lbu 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 : Muhammad Raja Aliefuddin
NPM : 2005160136

Semester : VIII (Delapan)

Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Budaya Organisasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada PT. Perkebunan Nusantara IV Medan

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

Wassalamu “alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dr.H. JANURL SE., MM., M.Si., CMA
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal

BAN-PT



(¢

PTPN4
Nomor : 2SDM/eX/131/V/2024 Medan, 06 Mei 2024
Lampiran: Ada
Hal : Pelaksanaan Penelitian
Kepada Yth:

Dekan Fakultas Ekonomi & Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
di-

Tempat

Sehubungan dengan surat nomor 2SDM/X/133/11/2024 tanggal 20 Februari 2024 perihal
Izin Penelitian, bersama ini kami sampaikan bahwa mahasiswa/i atas nama dibawah
ini, telah menyelesaikan Penelitian di PT. Perkebunan Nusantara IV Regional II dengan

rincian sebagai berikut:
Lokasi Penelitian
Nama NIM
Bagian Unit Kerja
Muhammad Raja SDM & Sistem .
Aliefuddin 2005160136 Manajemen Region Office

Demikian surat ini dibuat sebenar-benarnya, atas perhatian dan kerjasamanya
diucapkan terima kasih.

REGIONAL IT
BAGIAN SDM DAN SISTEM
MANAJEMEN

Dokumen ini ditandatangani secara
elektronik oleh:

* HWIN DWI PUTERA
M NIK : 40068677
TPN4  Jabatan : KEPALA BAGIAN SOM DAN SISTEM
MANAJEMEN

Email @ hwin.dwidiptpnd.co.id

Tembusan :

- Arsip

Berdasarkan Pasal 11 UUITE Tahun 2018, sertifikat tandatangan elektronik yang diterbitkan oleh BSrE-BSSN, memiliki kekuatan dan akibat hukum yang sah.

AKHLAK - Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, Kolaboratif.



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JL Kapt. Mukhtar Basri No3 Telp. (061) 6623301 Fax. (061) 6625474

B S 1

BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL

Nama Lengkap : MUHAMMAD RAJA ALIEFUDDIN

NPM : 2005160136
Program Studi  : MANAJEMEN
Konsentrasi : MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

Judul Penelitian  : PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KONFLIK
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PTPN IV

MEDAN

Tanggal Hasil Evaluasi Tanggal | Paraf Dosen

= Ugai by bnine Prern Fesfedng, - Jen
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Daftar | APg Apatede, 041,293 "7/ -y
Pustaka 2

Persetujuan ” . ‘\P [
Seminar Lehois Lndnty w2~ poyef
Proposal {“7‘\/ %‘7
P Medan, 19 Februari 2024
Diketahui oleh: Disetujui oleh:
Ketug Program Studi Dosen Bembimbing

i Wl

'JASMAN SARIPUDDIN II.S—B, S.E., M.Si

SABRINA, M.Si

PROF. DR. IR IL).



MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI. Kapt. Muchtar Basri No.3 B (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Selasa, 19 Maret 2024 telah disclenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
menerangkan bahwa :

Nama : Muhammad Raja Aliefuddin
N.P.M. : 2005160136
Tempat / Tgl.Lahir  : Medan, 24 Juni 2002
Alamat Rumah : JL. Aswad Gg. Idi No.3 LK XI1
Judul Proposal : Pengaruh Budaya Organisasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT Perkeb Nusantara IV Med
Disetujui / tidak disetujui *)
Item Komentar
Judul

&f,;&o —pw PVt b.M?'u 9 M/«:b-sém'f);\. e, Fert” MR firdmy

Babl

Babll

Bab il

Lai Cek AP/ foshdcn |, Dompr Pomnenl 30, 528 Gk

Kesimpulan [ Lulus
O Tidak Lulus

Medan, Selasa, 19 Maret 2024
TIM SEMINAR

Ketua

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

Pembimbing %
I’rof.Dr.lr.?l j.n.z“mn. M.Si Assoc. Prof. H.Mg
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(;°; UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

o FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
UMSuU JL Kapt Mukhtar Basti No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext: 304 Medan 220238

gt | Gt | Ty

PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada hari Selasa,

19 Maret 2024 menerangkan bahwa:

Nama : Muhammad Raja Aliefuddin

N.P.M. : 2005160136

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 24 Juni 2002

Alamat Rumah : JI. Aswad Gg. Idi No.3 LK XII

Judul Proposal :Pengaruh Budaya Organisasi Dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT Perkeb N tara IV Med.

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi dengan

pembimbing : Prof.Dr.Ir.Hj.R.Sabrina M.Si

Medan, Selasa, 19 Maret 2024

TIM SEMINAR

tua

W o

-

Jasman Saripuddin,SE., M.Si.

Pembjmbin,

Prof.Dr.Ir.Hj.R(Sabrina M.Si

Diketahui / Disetujtyi qﬁ
A.n. Dekan
Wakil Dekan -

NIDN:010508760



