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ABSTRACT

Introduction: This study aimed to analyze the influence of leadership
styles and organizational culture on the performance of plantation
foremen as the first responsible person in the field with job satisfaction
as an intervening variable.

Methods: To examine these issues, a questionnaire distributed at 35
plantation foreman Semboro Sugar Factory. The collected data is then
analyzed using the technique of partial least squares analysis using
smartPLS 2.0.

Results: Indicated that leadership style is positively and significantly
affect performance. Organizational culture is also positive and significant
effect on performance. Leadership style is positively and significantly
affect performance either directly or indirectly through job satisfaction,
and organizational culture in a positive and significant effect on
performance, both directly and indirectly through job satisfaction.
Conclusion and suggestion: Managerial suggestion is to apply nurturant
leadership style and task oriented style. More is to creat and maintain the
plantation foreman involvement in the culture of the organization, in line
with the giving level of job satisfaction perceived by the plantation
foreman that will ultimately improve the performance of the plantation
foreman hopes of reaching the production of sugarcane per hectare
according to the potential of existing varieties.
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ABSTRAK

Adanya pemimpin muda baru khususnya jurusan penanaman dalam dua tahun
terakhir memberikan corak kepemimpinan yang beragam di PG Semboro. Pada saat yang
bersamaan, direksi menyusun kembali dan memperkenalkan visi, misi dan budaya
organisasi. Dalam kurun waktu tersebut pula, kinerja Dinas Penanaman Pabrik Gula
Semboro terlihat menunjukkan pencapaian tertinggi sejak diberlakukannya sistem
peleburan karbonatase dalam tonase dan rendemen tebu, namun dari segi produksi per
hektar belum mampu mencapai potensi yang semestinya. Belum tercapainya potensi
produksi per hektar merupakan masalah evaluasi bagi manajemen untuk mendapatkan
nilai tambah yang lebih. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja mandor
perkebunan sebagai penanggung jawab pertama di lapangan dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening.

Untuk meneliti hal tersebut, dilakukan penyebaran kuisioner pada 35 mandor
perkebunan Pabrik Gula Semboro. Data yang terkumpul kemudian dianalisis dengan
menggunakan teknik analisis kuadrat terkecil parsial menggunakan smartPLS 2.0. Hasil
penelitian ditemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. Budaya organisasi juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja baik
secara langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja, dan budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, baik secara langsung maupun tidak
langsung melalui kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil tersebut, saran manajerial adalah menerapkan gaya
kepemimpinan nurturant dan gaya berorientasi tugas. Lebih dari itu adalah menciptakan
dan menjaga keterlibatan mandor perkebunan dalam budaya organisasi, sejalan dengan
pemberian tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh mandor perkebunan yang pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja mandor perkebunan yang diharapkan dapat
mencapai produksi tebu per hektar. sesuai dengan potensi varietas yang ada.

INTRODUCTION

Terjadinya pergantian direksi di tahun 2011 menginisiasi perombakan susunan
sumber daya manusia di level pejabat menengah sampai puncak. PG Semboro dihuni
pemimpin-pemimpin berusia relatif muda termasuk di bagian tanaman. Adanya
pemimpin baru dengan usia muda khususnya di bagian tanaman memberi warna gaya
kepemimpinan yang berbeda dari yang sudah ada.

Budaya organisasi merupakan bagian dari lingkungan internal yang tidak
terpisahkan dari organisasi. Banyak pakar menyebutkan bahwa budaya organisasi dapat
menjadi basis adaptasi dan kunci keberhasilan organisasi sehingga banyak penelitian
dilakukan untuk mengidentifikasi nilai-nilai atau norma-norma perilaku yang bisa
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memberikan kontribusi besar bagi keberhasilan organisasi (Abdul Rashid et.al, 2003
dalam Mariam, 2009). Jajaran direksi juga mencoba menysusun dan mengenalkan
kembali di awal jabatannya seperti visi dan misi, nilai-nilai budaya perusahaan yang
dikenal dengan slogan ProAKSI (Produktif, Amanah, Kualitas, Simpatik dan Inovatif).

Dalam kurun dua tahun terakhir kinerja bagian tanaman di PG Semboro
menunjukkan hal yang positif. Hal ini dapat dilihat dari jumlah tebu yang digiling dan
rendemen yang menunjukkan angka paling tinggi sejak sistem remelt carbonatase
digunakan pada tahun 2009. Artinya terdapat penambahan luas areal sewa dan tebu
rakyat diikuti dengan penebangan yang lebih MBS (Manis, Bersih, Segar) disamping
didukung dengan iklim yang menunjang. Namun peningkatan angka tebu yang digiling
dan rendemen tersebut tidak diikuti dengan pencapaian produksi tebu per hektar yang
belum bisa menembus potensi varietas yang mestinya bisa diraih yaitu +100 ton/Ha dan
justru mengalami penurunan di tahun 2013 lalu.

Semua karyawan yang bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan tentu
sangat menginginkan kepuasan kerja yang maksimal. Untuk mencapai tingkat kepuasan
tersebut, kinerja karyawan dapat dipengaruhi beberapa faktor diantaranya adalah gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi ditempat kerja. Hal tersebut sejalan dengan hasil
penelitian  Mariam (2009) vyaitu gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
mempengaruhi secara positif kinerja melalui kepuasan kerja karyawan. Seorang mandor
kebun tentu mempersepsikan gaya kepemimpinan atasannya dan juga budaya organisasi
sedemikian rupa sehingga memberi kontribusi pada kepuasan kerja dan pada akhirnya
membentuk pola sikap dalam pekerjaan.

LITERATURE REVIEW

Menurut Yukl (2005), kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang
lain, untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana tugas
itu dilakukan secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu dan kolektif
untuk mencapai tujuan bersama. Faktor kepemimpinan mempunyai keterkaitan erat
terhadap kinerja yang dicapai oleh karyawan. Sebab di dalam organisasi apapun
bentuknya baik besar maupun kecil pasti memerlukan seorang pemimpin. Oleh karena
itu pemimpin yang baik dapat menjadi panutan atau teladan bagi bawahan dalam
bekerja dan sekaligus dapat memberikan motivasi dan semangat kerja di dalam
organisasi (Porwani, Sri dan Zunaidah, 2009).

Fuad (2004) dalam Mariam (2009) menyatakan budaya organisasi menjadi
identitas atau karakter utama organisasi yang dipelihara dan dipertahankan. Suatu
budaya yang kuat merupakan perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan
perilaku, karena membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik

Published by University of Airlangga.
This is an open access article under the CC BY license (https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/)




Jurnal Ekonomi dan Bisnis Airlangga, Vol. 28, No.2, June — November 2018

sehingga setiap karyawan pada awal karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana
budaya tersebut terimplementasikan.

Budaya organisasi dapat mempengaruhi bagaimana orang menetapkan tujuan
pribadi dan profesional, melakukan tugas-tugas dan mengelola sumber daya untuk
mencapai tujuan. Budaya organisasi mempengaruhi cara berpikir orang secara sadar,
mengambil keputusan dan melihat, merasa dan bertindak (Hansen dan Wernerfelt,
1989; Schein, 1990 dalam Lok, 2003).

Definisi kepuasan kerja dikemukakan oleh Luthans (1998) adalah suatu keadaan
emosi seseorang yang positif maupun menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian
suatu pekerjaan atau pengalaman kerja. Lima model kepuasan kerja, yang dikemukakan
oleh Kreitner & Kinichi (2005) adalah ; Pertama pemenuhan kebutuhan, model ini
menjelaskan bahwa kepuasan ditentukan oleh karakteristik dari sebuah pekerjaan yang
memungkinkan seseorang dapat memenuhi kebutuhannya. Kedua ketidakcocokan,
model ini menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari harapan yang terpenuhi. Ketiga
pencapaian nilai, model ini menjelaskan bahwa kepuasan berasal dari persepsi bahwa
suatu pekerjaan memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja yang penting dari
individu. Keempat persamaan, model ini kepuasan adalah suatu fungsi dari bagaimana
seorang individu diperlakukan ditempat kerja. Kelima watak/genetik, model ini berusaha
menjelaskan beberapa orang merasa puas dengan situasi dan kondisi kerja tertentu,
namun sebagian lagi merasa tidak puas dengan kondisi tersebut.

Pembahasan tentang kepuasan kerja karyawan tidak bisa dilepaskan dari
kenyataan bahwa kepuasan kerja karyawan dapat dicapai apabila semua harapannya
dapat dipenuhi dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan
refleksi dari perasaan dan sikap individu terhadap pekerjaannya, yang merupakan
interaksi antara yang bersangkutan dengan lingkungan kerjanya.

Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (job performance)
karyawan, untuk itu setiap perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja
karyawannya dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Budaya
organisasi yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu organisasi ke
arah perkembangan yang lebih baik. Di sisi lain, kemampuan pemimpin dalam
menggerakkan dan memberdayakan karyawan akan mempengarubhi kinerja.

Soeprihantono (1988) mengatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan
seorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan,
misalnya standard, target/sasaran/kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
telah disepakati bersama. Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai, 2004). Lebih lanjut Rivai
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menyatakan bahwa kinerja tidak berdiri sendiri tapi berhubungan dengan kepuasan kerja
dan kompensasi, dipengaruhi oleh ketrampilan, kemampuan dan sifat — sifat individu.
Dengan kata lain kinerja ditentukan oleh kemampuan, keinginan dan lingkungan. Oleh
karena itu agar mempunyai kinerja yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan
yang tinggi untuk mengerjakan dan mengetahui pekerjaannya serta dapat ditingkatkan
apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan.

McNeese (1993) menyimpulkan bahwa faktor-faktor kinerja yang paling sering
digunakan sebagai indikator penelitian adalah pengetahuan, kemampuan, keterampilan
kerja, sikap terhadap pekerjaan (antusiasme, komitmen, dan motivasi), kualitas kerja,
volume hasil produksi dan interaksi (komunikasi, hubungan dalam kelompok),
pembuatan perencanaan, pengendalian biaya serta pemahaman data.

Berdasarkan uraian tersebut maka kerangka pemikiran teoritis dalam penelitian ini
dapat digambarkan sebagai berikut :

Gaya H1
kepemim
pinan
H3 Kepuasan .
Kerja »  kinerja
H4 //'
Budaya — w2
Organisasi

H1 : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja.

H2 :Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja.

H3 : Gaya Kepemimpinan melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.
H4 : Budaya organisasi melalui kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja.

RESEARCH METHODS

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah Metode kuantitatif. Teknik
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan partial least square
dikarenakan peneliti ingin memprediksi hubungan antar variabel yang didapat dari hasil
survey langsung dan survey literatur. Pengujian dalam penelitian ini menggunakan
software SmartPLS versi 2.0.

Populasi dalam penelitian ini adalah mandor kebun yang berhubungan langsung
dalam ketersediaan bahan baku tebu di wilayah PG Semboro. Populasi terdiri dari 35
orang berstatus dinas. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah berasal
dari data primer dan sekunder. Untuk mendapatkan data primer digunakan alat
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pengumpul data dengan menggunakan kuisoner sebagai alat pengumpul data.
Penelitian ini menggunakan 4 (empat) variabel yang akan diuji hubungannya secara
langsung. Skor dari keempat variabel ini diperoleh dari skor total pengukuran masing-
masing indikator dari 4 (empat) variabel.

RESULT AND ANALYSIS
Deskripsi variabel gaya kepemimpinan

Variabel gaya kepemimpinan terdiri atas empat indikator yaitu gaya partisipatif, gaya
pengasuh, gaya otoriter, gaya berorientasi tugas. Berikut ini adalah deskripsi jawaban

masing-masing pertanyaan pada variabel gaya kepemimpinan:
Tabel 1
Deskripsi Jawaban Variabel gaya kepemimpinan

Indikator STS TS R S SS Mean Kategori
GK1 3 6 20 6 3.828 Tinggi
GK2 2 2 28 3 3.914 Tinggi
GK3 7 23 5 3.743 Tinggi
GK4 6 1 18 10 3.914 Tinggi

Gaya Kepemimpinan (GK) 3.850 Tinggi

Sumber : Data primer diolah, 2014
Deskripsi variabel budaya organisasi
Variabel budaya organisasi terdiri atas empat indikator yaitu komunikasi, keteraturan,
tim kerja, kreativitas. Berikut ini adalah deskripsi jawaban masing-masing pertanyaan
pada variabel budaya organisasi:

Tabel 2
Deskripsi Jawaban Variabel budaya organisasi
Indikator STS TS R S SS Mean Kategori
BO1 5 1 23 6 3.857 Tinggi
BO2 8 5 20 2 3.457 Tinggi
BO3 5 2 27 1 3.686 Tinggi
BO4 1 7 4 16 7 3.600 Tinggi
Budaya Organisasi (BO) 3.650 Tinggi

Sumber : Data primer diolah, 2014
Deskripsi variabel kepuasan kerja
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Variabel kepuasan kerja terdiri atas tiga indikator yaitu kepuasan kerja terhadap
kompensasi yang diterima karyawan, kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap
supervisor. Berikut ini adalah deskripsi jawaban masing-masing pertanyaan pada variable

kepuasan kerja:

Tabel 3

Deskripsi Jawaban Variabel kepuasan kerja

Indikator STS TS R S SS Mean Kategori
KK1 4 1 19 11 4.057 Tinggi
KK3 4 2 22 3.914 Tinggi
KK5 4 2 28 1 3.743 Tinggi

Kepuasan Kerja (KK) 3.905 Tinggi

Sumber : Data primer diolah, 2014
Deskripsi jawaban variabel kinerja

Variabel kinerja terdiri atas enam indikator yaitu kualitas, penyelesaian tugas tepat
waktu, bekerja tanpa pengawasan, perencanaan kerja, pengendalian biaya, memahami
data — data dan informasi. Berikut ini adalah deskripsi jawaban masing-masing
pertanyaan pada variabel kinerja:

Tabel 4

Deskripsi Jawaban Variabel kinerja

Indikator STS TS R S SS Mean Kategori
K1 4 18 12 4.086 Tinggi
K2 7 22 4 3.657 Tinggi
K3 4 16 10 3.914 Tinggi
K4 6 28 3.686 Tinggi
K5 3 26 6 4.086 Tinggi
K6 5 3 23 4 3.743 Tinggi
Kinerja (K) 3.862 Tinggi
Sumber : Data primer diolah, 2014
Evaluasi Inner Model
Tabel 5
Hasil R-Square
Variabel R Square
Gaya Kepemimpinan
Budaya Organisasi
Kepuasan Kerja 0,632
Kinerja 0,926

Sumber: Data Primer Diolah, 2014
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Berdasarkan tabel 5. diketahui bahwa nilai R* untuk variabel kepuasan kerja adalah
sebesar 0,632. Nilai ini menunjukan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan dan budaya organisasi sebesar 63,2 %, sisanya sebesar 36,8 %
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak terdapat dalam model.

Penilaian Goodness of fit pada model PLS dapat diketahui dari nilai Q% Nilai @
memiliki arti yang sama dengan koefisien determinasi (R-square/R?) dalam analisis
regresi. Semakin tinggi Q°, maka model dapat dikatakan semakin fit dengan data. Dari
tabel diatas, dapat diketahui nilai Q* adalah sebagai berikut:

Nilai Q*= 1 - ((1 - 0,926) X (1 - 0,632))

=0,973=97,3%

Pada model dalam penelitian ini nilai dari Q-square total yang dihasilkan adalah
sebesar 97,3 %, yang berarti besarnya presentase data yang dapat dijelaskan oleh model
adalah sebesar 97,3 % sedangkan sisanya 2,7 % merupakan pengaruh dari variabel lain
yang tidak terdapat dalam model.

Tabel 6
Hasil Inner Weight
Standard
Original Sample (O)  Sample Mean (M)  Deviation (STDEV) T Statistics (|O/STERR])
GK -> K 0,582 0,566 0,083 7,054
GK -> KK 0,366 0,378 0,105 3,490
BO ->K 0,355 0,340 0,062 5,751
BO -> KK 0,579 0,568 0,097 5,983
KK -> K 0,215 0,227 0,083 2,586

Sumber: Data Primer Diolah, 2014
Berdasarkan tabel 6 maka dapat terlihat hubungan antar variabel sebagai berikut:

a. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja. Koefisien parameter yang dapat
dilihat dari nilai Original Sample Estimate dari pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kinerja sebesar 0,582. Dengan nilai T-statistik sebesar 7,054 yang lebih besar dari
1,96. Hal ini berarti, terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja. Pengaruh positif yang dihasilkan memiliki arti
semakin tinggi peran pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja.

b. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Koefisien parameter yang
dapat dilihat dari nilai Original Sample Estimate dari pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja sebesar 0,366. Dengan nilai T-statistik sebesar 3,490 yang lebih besar
dari 1,96. Hal ini berarti, terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh positif yang dihasilkan memiliki
arti semakin tinggi peran pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja.

c. Pengaruh Budaya organisasi terhadap kinerja. Koefisien parameter yang dapat dilihat
dari nilai Original Sample Estimate dari pengaruh Pengaruh Budaya organisasi dengan
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kinerja sebesar 0,355. Dengan nilai T-statistik sebesar 5,751 yang lebih besar dari
1,96. Hal ini berarti, terdapat pengaruh positif dan signifikan dari pengaruh budaya
organisasi dengan kinerja. Pengaruh positif yang dihasilkan memiliki arti semakin
tinggi peran pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja.

d. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja. Koefisien parameter yang
dapat dilihat dari nilai Original Sample Estimate dari pengaruh Pengaruh Budaya
organisasi dengan kepuasan kerja sebesar 0,579. Dengan nilai T-statistik sebesar
5,983 yang lebih besar dari 1,96. Hal ini berarti, terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari pengaruh budaya organisasi dengan kepuasan kerja. Pengaruh positif
yang dihasilkan memiliki arti semakin tinggi peran pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja.

e. Pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja. Koefisien parameter yang dapat dilihat
dari nilai Original Sample Estimate dari pengaruh kepuasan kerja dengan kinerja
sebesar 0,215. Dengan nilai T-statistik sebesar 2,586 yang lebih besar dari 1,96. Hal ini
berarti, terdapat pengaruh positif dan signifikan dari kepuasan kerja terhadap kinerja.
Pengaruh positif yang dihasilkan memiliki arti semakin tinggi peran kepuasan kerja
maka kinerja akan semakin tinggi.

Uji hipotesis 1

Hipotesis 1 pada penelitian ini adalah gaya kepemimpinan berpengaruh positif
terhadap kinerja. Berdasarkan hasil analisis, besarnya nilai t-statistik adalah 7,054 dan

signifikan pada a=0,05. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis H1 diterima karena nilai t-

statistik tersebut berada di atas nilai kritis + 1.96. Sehingga dapat dijelaskan bahwa

terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja.

Uji hipotesis 2

Hipotesis 2 pada penelitian ini adalah budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja. Berdasarkan hasil analisis, besarnya nilai t-statistik adalah 5,751 dan

signifikan pada a=0,05. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis H2 diterima karena nilai t-

statistik tersebut berada di atas nilai kritis + 1.96. Sehingga dapat dijelaskan bahwa

terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel budaya organisasi terhadap kinerja.

Uji hipotesis 3

Untuk menjawab hipotesis 3 dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening, dapat dilakukan dengan menghitung nilai path coefficient (koefisien
jalur) pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Apabila nilai path coefficient
pengaruh tidak langsung lebih besar dari nilai path coefficient pengaruh langsungnya
maka dapat dikatakan ada variabel intervening (Kusumawati, 2008). Hasil pengujian
pengaruh langsung dan tidak langsung dapat dilihat pada tabel di bawah ini.
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Tabel 7
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Variabel
— |
b 5 5 2 2:5
O o “8 2 ‘73 %) w A
= > c 4 B ~ € =
= v B ~ 3 = S 2R @ GK = KK >K
) c ~ @ =
=g X > o o
) o @ O o) ) $ dan
E Q
= @ v v = BO - KK >K
> A B C D E F
F1=(A)+(CXE)
F1=(B)+(DXE)
1 |GK - KK =K 0,582 0,366 0,215 0,661
2 |BO - KK K 0,355 0,579 0,215 0,479

Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai koefisien jalur pengaruh langsung
gaya kepemimpinan terhadap kinerja adalah sebesar 0,582 sedangkan koefisien jalur
pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
adalah 0,661. Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa koefisien pengaruh tidak
langsung lebih besar dari pengaruh langsungnya maka dapat dikatakan hubungan gaya
kepemimpinan terhadap kinerja dimediasi variabel kepuasan kerja sebagai variabel
intervening. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis H3 diterima. Sehingga dapat dijelaskan
bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel gaya kepemimpinan terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja.

Uji hipotesis 4

Untuk menjawab hipotesis 4 dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
sebagai variabel intervening, dapat dilakukan dengan menghitung nilai path coefficient
(koefisien jalur) pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Apabila nilai path
coefficient pengaruh tidak langsung lebih besar dari nilai path coefficient pengaruh
langsungnya maka dapat dikatakan ada variabel intervening (Kusumawati, 2008).

Dari tabel 5.19 dapat dilihat bahwa nilai koefisien jalur pengaruh langsung
budaya organisasi terhadap kinerja adalah sebesar 0,355, sedangkan koefisien jalur
pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
adalah sebesar 0,479. Hasil perhitungan tersebut menunjukkan bahwa koefisien
pengaruh tidak langsung lebih besar dari pengaruh langsungnya maka dapat dikatakan
hubungan budaya organisasi terhadap kinerja dimediasi variabel kepuasan kerja sebagai
variabel intervening. Dapat disimpulkan bahwa hipotesis H4 diterima. Sehingga dapat
dijelaskan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel budaya organisasi
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

Pembahasan Hasil Penelitian
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Penelitian ini menguji apakah terdapat pengaruh langsung gaya kepemimpinan
dan budaya organisasi terhadap kinerja. Penelitian ini juga menguji apakah terdapat
pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap kinerja
melalui mediasi kepuasan kerja karyawan sebagai variabel intervening.

Penerimaan hipotesis 1 mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan seorang
KKW mempengaruhi kinerja seorang mandor kebun dan signifikan, yang berarti dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi penilaian gaya kepemimpinan
KKW oleh seorang mandor kebun cenderung akan meningkatkan kinerjanya. Hal ini
sejalan dengan penelitian sebelumnya, yakni penelitian Shea (1999) yang mengatakan
bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja.

Artinya, ketika seorang mandor kebun menerima gaya kepemimpinan KKW-nya
maka mereka dapat bekerja dengan baik. Tekanan terhadap mandor kebun baik berupa
kualitas pekerjaan, biaya maupun produksi apabila mampu diterjemahkan dan
disampaikan dengan baik oleh seorang KKW dengan bahasa kepemimpinan yang dapat
diterima oleh mandor kebun akan mmbuat situasi kerja mandor kebun seperti tidak
dalam tekanan sehingga mereka dapat bekerja dengan optimal dengan mengeluarkan
segala daya kemampuannya untuk pekerjaannya.

Penerimaan hipotesis 2 mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang ada
mempengaruhi kinerja seorang mandor kebun dan signifikan, yang berarti dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi terhadap budaya organisasi
oleh seorang mandor kebun cenderung akan meningkatkan kinerjanya. Hal ini sejalan
dengan penelitian Mariam (2009) bahwa ada pengaruh yang searah antara budaya
organisasi dengan kinerja karyawan.

Komunikasi yang intensif antara KKW dan mandor kebun, adanya tim kerja yang
kompak membuat perintah dan arahan KKW diterima dan dilaksanakan dengan baik dan
benar oleh mandor kebun. Adanya keteraturan dan ide-ide baru dari mandor kebun
memberi warna tersendiri terhadap perintah dan arahan sehingga output pekerjaan
kebun menjadi semakin baik.

Penerimaan hipotesis 3 mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan seorang
KKW melalui kepuasan kerja mempengaruhi kinerja seorang mandor kebun dan
signifikan, yang berarti dalam penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi
penilaian gaya kepemimpinan oleh seorang mandor kebun akan meningkatkan kepuasan
kerja dan cenderung akan meningkatkan kinerjanya. Hal ini sesuai dengan hasil
penelitian Sudarmadi (2007) bahwa gaya kepemimpinan seorang melalui kepuasan kerja
mempengaruhi kinerja.

Persepsi yang tinggi mandor kebun terhadap gaya kepemimpinan partisipatif,
gaya pengasuh, gaya otoriter dan gaya berorientasi pada tugas yang ada di PG Semboro,
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difasilitasi oleh kepuasan mandor kebun itu sendiri atas kompensasi yang diterima,
hubungan dengan rekan kerja dan supervisi KKW-nya dapat mempengaruhi kinerja
mandor kebun itu sendiri secara positif.
Penerimaan hipotesis 4 mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang ada,
melalui kepuasan kerja mempengaruhi kinerja seorang mandor kebun dan signifikan,
yang berarti dalam penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi persepsi terhadap
budaya organisasi oleh seorang mandor kebun akan meningkatkan kepuasan kerja dan
cenderung akan meningkatkan kinerjanya. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian
Sudarmadi (2007) bahwa budaya organisasi melalui kepuasan kerja mempengaruhi
kinerja.
Persepsi yang tinggi mandor kebun terhadap komunikasi dengan rekan,
keteraturan organisasi, tim kerja dan adanya kreativitas yang ada di PG Semboro,
difasilitasi oleh kepuasan mandor kebun itu sendiri atas kompensasi yang diterima,
hubungan dengan rekan kerja dan supervisi KKW-nya dapat mempengaruhi kinerja
mandor kebun itu sendiri secara positif dan signifikan.
CONCLUSION

Penelitian ini berusaha menguji pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi
terhadap kinerja mandor kebun PG Semboro PTPN XI (persero) dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening dari pengembangan literatur sebelumnya. Dari hasil pengujian partial least
square dengan menggunakan bantuan software statistik SmartPLS, disimpulkan bahwa Gaya
Kepemimpinan (GK) berpengaruh positif terhadap kinerja. Penerimaan hipotesis 1
mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan seorang KKW mempengaruhi kinerja seorang
mandor kebun dan signifikan. Budaya Organisasi (BO) berpengaruh positif terhadap kinerja.
Penerimaan hipotesis 2 mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang ada mempengaruhi
kinerja seorang mandor kebun dan signifikan. Gaya Kepemimpinan (GK) berpengaruh positif
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan. Penerimaan hipotesis 3 mengindikasikan
bahwa gaya kepemimpinan seorang KKW melalui kepuasan kerja mempengaruhi kinerja
seorang mandor kebun dan signifikan Budaya Organisasi (BO) berpengaruh positif terhadap
kinerja melalui kepuasan kerja karyawan. Penerimaan hipotesis 4 mengindikasikan bahwa
budaya organisasi yang ada, melalui kepuasan kerja mempengaruhi kinerja seorang mandor
kebun dan signifikan Hasil uji pengaruh langsung dan tidak langsung terbukti bahwa konstruk
kepuasan kerja (KK) memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan (GK) terhadap kinerja (K)
dan memediasi hubungan antara budaya organisasi (BO) terhadap kinerja (K). Hal ini sesuai
dengan hasil penelitian Sudarmadi (2007) bahwa bahwa gaya kepemimpinan, budaya organisasi
melalui kepuasan kerja mempengarubhi kinerja.

Kinerja mandor kebun dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya gaya kepemimpinan
dan budaya organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung melalui kepuasan kerja.
Pengelolaan sumber daya manusia di level ini dirasa penting mengingat mandor kebun adalah

139



Prakasa Hernanta

ujung tombak di lapangan bagian on farm sebuah pabrik gula. Kebijakan yang tepat akan
meningkatkan kinerja mandor kebun dengan harapan untuk meningkatkan produktifitas tebu
per hektar. Hal tersebut dapat disusun dengan memperhatikan hasil penelitian ini yaitu dengan
mengoptimalkan nilai-nilai atau indikator yang dapat meningkatkan kinerja mandor kebun.

Kebijakan yang dapat diambil diantaranya memberikan in house training kepada KKW
akan pentingnya mengembangkan gaya kepemimpinan pengasuh dan gaya kepemimpinan
berorientasi tugas serta meningkatkan komunikasi kepada mandor kebun yang menjadi nilai
kunci untuk meningkatkan kinerja mandor kebun di PG Semboro. Dalam hal recruitment dapat
mempetimbangkan untuk merekrut sumber daya manusia yang tidak hanya cakap dalam hal
teknis tetapi juga cakap dalam hal berkomunikasi dengan rekan kerja dan lingkungannya.
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