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ABSTRAK 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI 

TERHADAP PRODUKTIVITAS KARYAWAN BAGIAN PRODUKSI 

PADA PT. FLORA WAHANA TIRTA RIFANSI KAMPAR 

Oleh 

LALA GUSRITA 

NIM: 11970123681 

Penelitian ini dilakukan pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi terhadap produktivitas karyawan bagian produksi pada PT. 

Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar., baik secara parsial maupun secara 

simultan. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi Kampar sebanyak 45 orang karyawan. Metode 

pengambilan sampel dalam penelitian ini metode sensus. dengan ketentuan 

analisis data dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan menggunakan metode 

regresi linear berganda dan data tersebut dianalisis dengan menggunakan 

program SPSS v.22. berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap produktivitas karyawan bagian 

produksi pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar. gaya kepemimpinan 

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan bagian produksi pada PT Flora 

Wahana Tirta Rifansi Kampar. secara simultan variabel gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap terhadap produktivitas 

karyawan bagian produksi pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar.nilai r 

square sebesar 0,806 atau 80.6% berarti variabel produktivitas karyawan 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi sementara sisanya 

19.4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan pada penelitian ini. 

 

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Produktivitas 

Karyawan 
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SWT yang telah melimpahkan rahmat, nikmat dan hidayahnya kepada penulis, 

sehingga penulis dapat menyelesaikan skripsi ini yang berjudul : “Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas 

Karyawan Bagian Produksi Pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar”. 

Skripsi ini ditulis dan diajukan dengan maksud untuk memenuhi syarat ujian 

oral comprehensive guna memperoleh gelar Sarjana Strata-1 diprogram Studi S1 

Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial, Universitas Islam Negeri Sultan 

Syarif Kasim Riau. 

Dalam penulisan skripsi ini tentunya jauh dari kesempurnaan, hal ini 

dikarenakan keterbatasan pengalaman, kemampuan dan pengetahuan yang ada 

pada diri penulis. Oleh karena itu dengan segala kerendahan hati penulis 

menerima kritikan dan saran guna memperbaiki skripsi ini. Terwujudnya skripsi 

ini tidak terlepas dari bantuan berbagai pihak yang telah membantu dan 

memotivasi penulis, untuk itu penulis mengucapkan terima kasih kepada : 

1. Bapak prof. Dr. Khairunnas Rajab, M.ag selaku rektor Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

2. Ibu Dr. Mahyarni, SE, MM selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Ilmu 

Sosial Universitas Islam Negeri Syarif Kasim Riau. Selaku Wakil Dekan 1 

Bapak Dr. Kamaruddin, S.Sos.,M.Si. selaku Wakil Dekan II Fakultas 

Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Syarif Kasim Riau dan 



 
 

iii 

 

Ibu Dr. Hj. Julina, S,E.,M.Si, selaku Wakil Dekan III Fakultas Ekonomi 

dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Syarif Kasim Riau. 

3. Ibu Astuti Meflinda, S.E.,MM. selaku ketua Program Studi S1 Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan Syarif 

Kasim Riau, serta Bapak Fakhrurrozi S.E., MM. selaku Sekretaris 

Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

4. Bapak Dr. Muhammad April, SH, M.Hum selaku Dosen Pembimbing 

skripsi yang telah banyak membantu, mengarahkan, membimbing dengan 

penuh kesabaran dan keikhlasan memberikan saran kepada penulis dalam 

menyusun skripsi ini. 

5. Bapak Riki Hanri Malau S.E MM selaku penasehat akademis yang selalu 

senantiasa memberikan nasehat dan motivasi kepada penulis selama masa 

perkuliahan. 

6. Bapak dan Ibu dan seluruh Dosen Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau yang telah meluangkan 

waktu dan kesempatan untuk memberikan ilmu  dan pengetahuan selama 

proses perkuliahan untuk menggapai cita-cita. 

7. Seluruh Staf dan Karyawan Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial, 

Universitas Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

8. Kepada Ayahanda Hasan Basri dan Ibunda Armaita, terima kasih yang tak 

terhingga atas segala kasih sayang, cinta, perhatian, dorongan semangat, 



 
 

iv 

 

bantuan baik moril maupun materil dan segala-galanya kepada Ananda 

selama ini. 

9. Terimakasih untuk teman-teman satu angkatan Manajemen Sumber Daya 

Manusia lokal B, di Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial , Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif Kasim Riau. 

 

Atas semua yang telah diberikan, penulis tidak dapat membalas jasanya. 

Semoga Allah SWT membalas semua kebaikan dengan berlipat ganda. Penulis 

menyadari dalam penulisan skripsi ini masih jauh dari sempurna. Oleh karena itu 

kritik dan saran sangat saya harapkan sebagai masukan untuk penulisan yang 

lebih baik lagi. Semoga laporan hasil penelitian ini dapat bermanfaat bagi 

pembaca dan semua pihak yang berkepentingan. 

 Pekanbaru, 05 April 2023 

                                                    Penulis 

 

 

              LALA GUSRITA 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

v 

 

DAFTAR ISI 

 

ABSTRAK ............................................................................................. i 

KATA PENGANTAR ........................................................................... ii 

DAFTAR ISI .......................................................................................... v 

DAFTAR TABEL ................................................................................. ix 

DAFTAR GAMBAR ............................................................................. xi 

BAB I PENDAHULUAN 

1.1.Latar Belakang Masalah ..........................................................  1 

1.2.Rumusan Masalah  ...................................................................  11 

1.3.Tujuan dan Manfaat Penelitian ................................................  11 

1.4. Sistematika Penulisan .............................................................  13 

BAB II TELAAH PUSTAKA 

2. Landasan Teori ..........................................................................  15 

2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia .................................  15 

 2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia ......  15 

2.2. Produktivitas Karyawan  .................................................  17 

 2.2.1. Pengertian Produktivita Karyawan .........................  17 

2.2.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas   18 

2.2.3. Indikator Produktivitas  ..........................................  21 

2.3. Gaya Kepemimpinan .......................................................  22 

2.3.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan .............................  22 

2.3.2 Jenis-Jenis Gaya Kepemimpinan  ............................  22 

2.3.3 Macam-Macm Gaya Kepemimpinan  ......................  23 



 
 

vi 

 

2.3.4 Indikator Gaya Kepemimpinan  .............................. 24 

2.4 Budaya Organisasi ............................................................ 25 

2.4.1 Pengertian Budaya Organisasi ................................. 25 

2.4.2 Fungsi Budaya Organisasi ....................................... 25 

2.4.3 Karakteristik Budaya Organisasi ............................. 26 

2.4.4. Indikator Budaya Organisasi .................................. 27 

2.5  Pengaruh Antar Variabel  ................................................ 29 

2.5.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap  

           Produktivitas Karyawan ........................................ 29 

2.5.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap  

          Produktivitas Karyawan ......................................... 29 

2.5.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Budaya  

         Organisasi Terhadap Produktivitas Karyawan ........  30 

2.6 Pandangan Islam ............................................................... 31 

2.6.1 Gaya Kepemimpinan Menurut Prespektif Islam .....  31 

2.6.2 Budaya Organisasi Menurut Prespektif Islam .........  33 

2.6.3 Pandangan Islam Tentang Produktivitas .................  35 

2.7 Penelitian Terdahulu ......................................................... 35 

2.8 Karangka Pemikiran .........................................................  39 

2.9 Hipotesis ...........................................................................  40 

2.10 Operasional Variabel ......................................................  41 

BAB III METODE PENELITIAN 

3. Metode Penelitian ......................................................................  42 



 
 

vii 

 

3.1. Lokasi Penelitian..............................................................  42 

3.2. Jenis Dan Sumber Data ....................................................  42 

3.3. Sampel Dan Populasi  ......................................................  43 

3.4 Teknik Pengumpulan Data ...............................................  44 

3.5 Analisis Data .....................................................................  46 

BAB IV GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

4.1.Sejarah Singkat Perusahaan  .............................................  52 

4.2 Profil Perusahaan  .............................................................  52 

4.3. Visi Dan Misi  ..................................................................  53 

4.4. Struktur Organisasi ..........................................................  54 

4.5 Posisi Dan Tugas Karyawan PT.FWT............................ 56 

BAB V HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

5.1. Indentitas Responden .......................................................  58 

5.1.1. Karakteristik Responden Berdasarkan  

           Tingkat Umur .......................................................  59 

5.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan  

           Jenis Kelamin ....................................................... 60 

5.1.3.  Karakteristik Responden Berdasarkan Lama  

            Bekerja ................................................................ 61 

5.1.4  Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat  

            Pendidikan ...........................................................  62 

5.2 Deskrispsi Variabel Penelitian ..........................................  63 

5.2.1 Produktivitas Kerja (Y)  .........................................  63 



 
 

viii 

 

5.2.2 Budaya Organisasi (X1)  ........................................  65 

5.2.3 Gaya Kepemimpinan (X2)  ....................................  66 

5.3 Uji  Kualitas Data 

5.3.1 Uji Validitas ...........................................................  67 

5.3.2 Hasil Uji Realibitas  ...............................................  69 

 5.4 Uji Normalitas  ...................................................................  69 

5.5 Uji Asumsi Klasik ..............................................................  70 

 5.5.1 Uji Multikolinearitas  .............................................  70 

5.5.2 Uji Heterokedastisitas  ...........................................  71 

5.5.3 Uji Autokorelasi....................................................  72 

 5.6 Analisis Data Penelitian  ....................................................  73 

5.6.1 Analisis Regresi Berganda .....................................  73 

5.6.2 Uji-T .......................................................................  76 

5.6.3 Uji Simultan-F ........................................................  77 

5.6.4 Analisis Koofisien Determinasi (R
2
)  .....................  78 

5.7 Pembahasan ........................................................................  79 

BAB VI PENUTUP 

6.1.Kesimpulan ........................................................................  82 

6.2.Saran ...................................................................................  83 

DAFTAR PUSTAKA 

LAMPIRAN 

BIOGRAFI PENULIS 

 

 



 
 

ix 

 

 

 

DAFTAR TABEL 

 

Tabel 1.1 Data Produktivitas Karyawan Bagian Produksi  Pt. Flora  

                Wahana Tirta Rifansi Kampar  Tahun 2017-2021 ..................  3 

Tabel 1.2 Tingkat Absensi Karyawan PT. Flora Wahana Tirta 

Kampar Tahun 2017-2022…………………………………………….. 5 

Tabel 1.3 Jumlah Karyawan Yang Tepat Waktu Menyelesaikan  

Tugas di PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Tahun 2017-2022…………. 7 
 

Tabel 2.1. Penelitian Terdahulu  .............................................................  35 

Tabel 3.1 Operasional Veriabel ..............................................................  41 

Tabel 3.3 Skala Likers  ............................................................................  45 

Tabel 5.1 Karakteristik  Responden Berdasarkan Umur/Usia Pada  

 Pt. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar ....................................  59 

Tabel 5.2. Karakteristik  Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Pada  

 Pt. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar .................................... 61 

Tabel 5.3. Karakteristik  Responden Berdasarkan Lama Bekerja Pada  

 Pt. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar ....................................  62 

Tabel 5.4. Karakteristik  Responden Berdasarkan Pendidikan Pada  

 Pt. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar ......................................  63 

Tabel 5.5 Rekapitulasi Jawaban Responden Tentang Produktivitas  

                 Kerja Pada Pt. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar ..............  64 

Tabel 5.6 Rekapitulasi Jawaban Responden Tentang Gaya  

                 Kepemimpinan Pada Pt. Flora Wahana Tirta  



 
 

x 

 

                  Rifansi Kampar .....................................................................  65 

 

Tabel 5.7 Rekapitulasi Jawaban Responden Tentang  Budaya 

                 Organisasi Pada Pt. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar ......  66 

Tabel 5.8 Hasil Uji Validitas Instrument Penelitian ...............................  68 

Tabel 5.9 Hasil Uji Realibitas Instrument Penelitian ..............................  69 

Tabel 5.10 Hasil Uji Normalitas  ............................................................  70 

Tabel 5.11 Hasil Uji Multikolinearitas  ..................................................  66 

Talbel 5.12 Uji alutokorelalsi………………………………………  73 

Tabel 5.13 Hasil Perhitungan Regresi Analisis Pengaruh Gaya  

                  Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi Terhadap  

                  Produktivitas Karyawan Bagian Produksi Pada Pt. Flora  

                  Wahana Tirta Rifansi Kampar ..............................................  75 

Tabel 5.14 Uji-T  .....................................................................................  76 

Tabel 5.15 Uji-F(Simultan)  ....................................................................  77 

Tabel 5.16 Hasil Perhitungan Analisis Koofisien Determinasi  

                  Sederhanan(R
2
) .....................................................................  79



 
 

xi 

 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 1.  Karangka Pemikiran ............................................................. 39 

Gamabr 4.1 Struktur Organisasi .............................................................  52 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

1 

 

BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Karyawan adalah individu yang menyediakan jasa, baik dalam bentuk 

pikiran maupun dalam bentuk tenaga dan mendapatkan kompensasi yang 

besarnya telah ditentukan. Tujuan perusahaan hanya dapat dicapai jika karyawan 

memiliki semangat bekerja dan mengerahkan kemampuannya dalam 

menyelesaikan pekerjaan untuk meraih prestasi yang optimal. Puncak keinginan 

tertinggi bagi seorang karyawan adalah membantu perusahaan untuk 

meningkatkan produktivitas kerjanya. 

Sumber daya manusia memegang peranan penting dalam setiap 

penyelenggaraan kegiatan perusahaan meskipun peran dan fungsi dari tenaga 

kerja telah banyak digantikan dengan mesin-mesin industri. Tetapi pada 

kenyataannnya sampai saat ini tenaga kerja masih menjadi faktor yang penting 

dalam menentukan jalannya proses produksi. Maka dari itu setiap perusahaan 

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

Produktivitas merupakan faktor penting bagi kemajuan perusahaan untuk 

meningkatkan gerak pertumbuhan ekonomi perusahaan tersebut. Produktivitas 

adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dan partisipasi karyawan per satuan  

waktu atau jumlah barang/jasa yang dapat diproduksi oleh 

individu/kelompok/karyawan dalam jangka waktu tertentu. Sumber daya manusia 

dengan tingkat produktivitas yang tinggi sangat dibutuhkan untuk mencapai 
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tujuan perusahaan dan produktivitas juga berperan penting dalam perusahaan 

ketika mengalami kemunduran. Keberhasilan suatu perusahaan dapat dilihat dari 

tinggi rendahnya produktivitas kerja karyawannya. Oleh karena itu, perusahaan 

perlu mengelola SDM sebaik mungkin.  

Kenaikan produktivitas tenaga kerja akan memberikan manfaat yang besar 

bagi tenaga kerja, dunia usaha maupun pemerintah. Dari sisi tenaga kerja 

produktivitas yang tinggi akan menambah jumlah upah yang diterima, bagi dunia 

usaha produktivitas tenaga kerja memberikan manfaat untuk menjaga 

kelangsungan hidup perusahaan dan bagi pemerintah dapat menaikkan pendapatan 

nasional. (Tryono,2015) Produktivitas adalah perbandingan antara hasil-hasil 

yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang dipergunakan atau 

perbandingan jumlah produksi (Output) dengan sumber daya yang digunakan 

(Input).  

Setiap perusahaan memiliki rencana standar untuk pencapain suatu target 

yang telah di tentukan untuk mencapai target tersebut di perlukan pemimpin yang 

peduli dan motivasi yang tinggi dari pimpinan untuk bawahannya. Pada PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi ini ada beberapa masalah yang di hadapi dalam 

produktivitasnya, seperti kurang merancang dan implementasi dari hasil 

pengukuran yang kurang signifikan, pengukuran masih jarang dilakukan dalam 

kegiatan produksi dan juga dalam kegiatan non-produksi di dalam organisasi tidak 

terkendalinya produksi, dan juga kurang sistematisnya dalam pengendalian 

keuangan. Untuk lebih jelasnya kita dapat melihat data produktivitas pada tabel di 

bawah ini: 
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Tabel 1.1  Data Produktivitas Karyawan Bagian Produksi  PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi Kampar  Tahun 2017-2021 

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Output 

Produksi 

(Ton/Tahun) 

Input 

Produksi 

(Ton/Tahun) 

Tingkat 

Produktivitas 

Karyawan 

(Ton/Orang) 

2017 51 167.791.910  160.518.750   1.045310345 

2018 49 195.314.000   176.109.620   1.109047876 

2019 51 188.610.849   165.399.120   1.140337681 

2020 56 185.000.000   172.875.000   1.070137383 

2021 45 170.487.000  150.496.890  1.132827396 

2022 45 186.670.000   175.344.000   1.064593029 

Sumber: PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar Tahun 2022 

Pada tabel di atas kita dapat melihat produktivitas karyawan yang 

mengalami fluktuatif dan jumlah karyawannya selalu mengalami penurunan tiap 

tahunnya. Tingkat produktivitas karyawan (ton/orang) Pada tahun 2017 

produktivitas karyawan sebesar 1.045310345 dengan jumlah karyawan sebanyak 

51 orang, tingkat produktivitas karyawan (ton/orang) pada tahun 2018 

produktivitas karyawan sebesar 1.109047876 dengan jumlah karyawan 49 dan 

hasil produksi yang meningkat,  tingkat produktivitas karyawan (ton/orang)  pada 

tahun 2019 produktivitas karyawan sebesar 1.140337681 dengan jumlah 

karyawan 51 orang produksi menurun, tingkat produktivitas karyawan (ton/orang) 

pada tahun 2020 produktivitas karyawan sebesar 1.070137383 dengan jumlah 

karyawan 56 orang dan hasil produksi juga menurun, tingkat produktivitas 

karyawan (ton/orang)  pada tahun 2021 produktivitas kerja karyawan sebesar 

1.132827396 dengan jumlah karyawan 45 orang,  tingkat produktivitas karyawan 

(ton/orang) pada tahun 2022 produktivitas kerja karyawan sebesar 1.064593029 

dengan jumlah karyawan 45 orang mendapatkan hasil yang menurun. 
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Dengan melihat tabel di atas dapat di simpulkan bahwa hasil produktivitas 

kerja karyawan pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi dalam lima tahun terakhir ini 

belum maksimal. Masih mengalami penurunan dalam pencapaian hasil 

produktivitas kerja karyawan. Dengan adanya peningkatan produktivitas kerja 

yang dapat akan bisa mmbantu perkembangan perusahaan kedepannya. 

PT. Flora Wahana Tirta Rifansi merupakan perusahaan swasta yang 

bergerak dalam bidang pertanian dan perkebunan yang memproduksi minyak 

makan kelapa sawit (Cruide Palm Oil), Perusahaan ini berlokasi di Jl. Lintas 

Sumatra Pekanbaru-Teluk Kuantan KM 53 RT.005 RW.002 Kebun Durian 

Gunung Sahilan Kabupaten Kampar Riau. Usaha perkebunan kelapa sawit ini 

memiliki lahan seluas 3.211 ha, di Kecamatan Kampar Kiri Tengah Kabupaten 

Kampar.  

Suatu perusahaan yang mempunyai tujuan untuk mengembangkan 

usahanya, mempertahankan hidup, dan menghasilkan laba, maka produktivitas 

kerja karyawan sangat penting sebagai alat keberhasilan dalam menjalankan 

usaha. Keberhasilan suatu perusahaan tercermin dari hasil kerja masing-masing 

individu dalam perusahaan, hasil kerja tersebut akan berpengaruh pada 

produktivitas organisasi secara keseluruhan. Dengan semakin meningkatnya 

produktivitas kerja karyawan diharapkan dapat berdampak pada peningkatan 

kesejahteraan karyawan pada perusahaan tersebut. 

Produktivitas kerja karyawan merupakan suatu akibat dari persyaratan 

kerja yang harus dipenuhi oleh setiap karyawan.persyaratan itu adalah kesediaan 

karyawan untuk bekerja dengan penuh semangat dan tanggung jawab.Seorang 
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karyawan yang memenuhi prasyarat kerja adalah karyawan yang dianggap 

mempunyai kemampuan, jasmani yang sehat, kecerdasan, dan pendidikan tertentu 

dan telah memperoleh keterampilan untuk melaksanakan tugas yang bersangkutan 

dan memenuhi syarat yang memuaskan dari segi kualitas dan kuantitas. 

Berdasarkan data enam tahun terakhir yang didapat dari PT. Flora Wahana 

Tirta Rifansi terlihat dengan jelas data absensi karyawan. Pada tabel berikut ini 

kita dapat melihat absensi karyawan PT. Flora Wahana Tirta Rifansi yang 

mengalami penurunan setiap tahunnya. 

Tabel 1.2 : Tingkat Absensi Karyawan PT. Flora Wahana Tirta 

Kampar Tahun 2017-2022 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan  

Jumlah hari 

kerja 

karyawan 

Absensi 
Jumlah absensi 

pertahun(Orang) I S A 

2017 51 312 5 5 8 18 

2018 49 312 3 9 12 24 

2019 51 312 9 4 2 15 

2020 56 312 15 5 3 23 

2021 45 312 6 12 2 20 

2022 45 312 2 5 10 17 

Sumber: PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar Tahun 2022 

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat dilihat tingkat absensi karyawan dalam 6 

tahun terakhir mengalami fluktuasi, dengan jumlah absensi pada tahun 2017 

sebanyak 13 orang, pada tahun 2018 sebanyak 24 orang, pada tahun 2019 

sebanyak 15 orang, pada tahun 2020 sebanyak 23 orang, pada tahun 2021 

sebanyak 20 orang dan tahun 2022 sebanyak 17 orang. Tingkat absensi paling 

tinggi terjadi pada tahun 2018 sebanyak 24 orang sementara tingkat absensi paling 

sedikit terjadi pada tahun 2017 sebanyak 13 orang. 
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Umar (2013), beberapa hal penting dari sumber daya manusia yang perlu 

dievaluasi antara lain mengenai Produktivitas kerja, Motivasi kerja, Kepuasan 

Kerja, Pelatihan dan Pengembangan, serta Kepemimpinan.  

Kepemimpinan memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan. Dimana produktivitas kerja dapat ditinjau 

berdasarkan tingkatannya dengan tolak ukur masing-masing. Tolak ukur 

produktivitas kerja dapat dilihat dari kinerja atau prestasi kerja karyawan. Oleh 

karena itu diperlukan penilaian atas kinerja atau prestasi kerja karyawan untuk 

melihat dan meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Dengan kata lain, 

kepemimpinan yang baik mempunyai hubungan yang positif terhadap 

produktivitas karyawan. Situasi, kondisi dan karakter yang berbeda-beda pada 

masing-masing karyawan dalam perusahaan menyebabkan masalah 

kepemimpinan bukan sesuatu yang gampang untuk diterapkan 

(Sedarmayanti,2015)“ upaya untuk meningkatkan produktivitas tanpa suatu 

tanggung jawab yang tulus terhadap tujuan yang akan dicapai dan dukungan 

kepemimpinan akan mengalami kegagalan”.  

Beirdasarkan pada surveiy yang dilhasilkan wawancara deingan karyawan PT. 

Flora Wahana Tirta Rifansi yaitu, masih kuranganya peingawasan yang dilakukan 

pimpinan pada saat karyawan beikeirja. Hal ini dapat dilihat dari jarangnya 

pimpinan datang keiloikasi untuk meimamtau karyawan yang seidang beikeirja. 

Seihinggah ada seibagian karyawan yang tidak meingeirjakan peikeirjannya saat 

pimpinan tidak meimantau loikasi keirja. Dimana pimpinan jarang meinjalin 

koimunikasi deingan para karyawan untuk meinanyakan dan meilihat langsung 
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situasi dan koindisi yang seidang di hadapi karywan. Dimana pimpinan jarang 

meineirima masukan dari karyawan. Sehingga masih terdapat karyawan yang tidak 

tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya.Untuk lebih jelasnya kita dapat 

melihat data realisasi dibawah ini: 

Tabel 1.3 Rekapitulasi Ketetapan Waktu Karyawan dalam Merealisasikan 

Pekerjaan pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Tahun 2017-2022 

Tahun 
Jumlah 

Karyawan 

Teipat 

Waktu 

Tidak Teipat 

Waktu 

Tidak Tepat 

Waktu (%) 

2017 51 45 6 11,7 

2018 49 39 10 20,4 

2019 51 40 11 21,5 

2020 56 56 - - 

2021 45 42 3 6,6 

2022 45 38 7 15,5 

Sumber : PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Tahun 2022 

 Beirdasarkan tabeil diatas seilama enam tahun teirakhir yaitu dimulai dari 

tahun 2017 sampai 2022. Hal ini teirlihat dari jumlah karyawan yang teipat waktu 

teirjadi pada tahun 2020 deingan jumlah karyawan yang teipat waktu adalah 56 dan 

jumlah karyawan tidak teipat waktu adalah 0. Seidangkan jumlah karyawan tidak 

teipat waktu teirjadi pada tahun 2019 deingan jumlah karyawan teipat waktu adalah 

40 dan jumlah karyawan tidak teipat waktu adalah 11 karyawan. deingan deimikian 

dapat diambil keisimpulan bahwa PT. Flora Wahana Tirta Rifansi masih terdapat 

jumlah karyawan yang tidak teipat. 
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 Namun, dapat dikeitahui dari hasil jumlah karyawan yang teipat waktu dan 

tidak teipat waktu. Dimana adanya jumlah karyawan yang meingakibatkan 

peirusahaan yang meinjadi rugi. 

Dan berdasarkan hasil pra observasi yang dilakukan oleh peneliti, terdapat 

fenomena permasalahan Buruknya komunikasi dari pimpinan sering kali 

menimbulkan kesalah pahaman, tentu berkaitan erat dengan pekerjaan karyawan. 

Komunikasi yang baik sebenarnya dapat mengurangi kesenjangan antara atasan 

dengan bawahan. Berdasarkan hasil wawancara penulis lakukan terhadap 

beberapa karyawan pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar adalah 

munculnya beberapa keluhan seperti tekanan, serta kurang menyenangi 

kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan. Terdapat beberapa karyawan yang 

tidak mau menyampaikan keluhannya secara langsung kepada atasan, karyawan 

sering kali menyampaikan kepada teman sekerja dan akhirnya disampaikan 

kepada manajemen dengan tafsiran berbeda.  

Dimana pimpinan dalam perusahaan kerap kali memerintah para 

karyawannya dengan sesuka hati tanpa memperhatikan kondisi karyawan tersebut. 

Sehingga hal tersebut akan berdampak pada produktivitas karyawan yang kurang 

baik. Ketidak mampuan karyawan menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab mereka bukan disebabkan karena karyawan tersebut tidak mampu 

mengerjakan tugas tersebut dengan baik.  

Maka dari itu, hal ini dapat terjadi karena karyawan tersebut tidak bisa 

menyesuaikan gaya kepemimpinan para pemimpinnya sendiri sehingga karyawan 
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tersebut merasa kurang dihargai oleh pimpinan yang ada diperusahaan atau 

organisasi. Apabila produktivitas karyawan menurun maka hal tersebut akan 

berdampak pada tugas-tugas yang harus dikerjakan oleh karyawan yang sudah 

menjadi tanggung jawab mereka. Oleh karena itu, seorang pemimpin harus 

mengubah gaya kepemimpinan yang dapat memberikan kenyamanan bagi 

karyawan yang bekerja di dalam suatu perusahaan. 

Kondisi tersebut membutuhkan perhatian tersendiri dari pimpinan 

organisasi, karena itu pada dasarnya individu dalam bekerja mempunyai harapan 

harapan yang ingin dipenuhinya. Ia mengharapkan ada yang memberikan 

dorongan dalam bekerja. Peranan pemimpin disini harus diperlihatkan selain 

untuk memberikan motivasi juga membuat karyawan merasa diperhatikan dalam 

bekerja.  

(Hasibuan ,2016) Kepemimpinan adalah seni seorang pemimpin 

mempengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja secara 

produktif untuk mencapai tujuan organisasi.  

Selain Kepemimpinan, Berdasarkan hasil pengamatan penulis lakukan PT. 

Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar, terlihat budaya organisasi pada perusahaan 

belum melekat pada karyawan perusahaan, dan juga persaingan antar karyawan 

juga melibatkan penurunan kinerja pada perusahaan dan sesuai dengan yang 

diharapkan oleh perusahaan tersebut, dan menjadi masalah yang menyebabkan 

produktivitas kerja menurun. 
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Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan adalah 

budaya organisasi. (Sudaryono, 2017) mengemukakan bahwa “budaya organisasi 

merupakan tata nilai yang disepakati dan dipatuhi oleh seluruh anggota organisasi 

yang sifatnya dinamis dan mampu untuk meningkatkan produktivitas organisasi”. 

Dinamika dalam budaya organisasi bukan berarti selalu berubah-ubah akan tetapi 

sesuatu yang dianggap penting dalam organisasi harus dipertahankan. Dengan 

adanya budaya organisasi yang kuat atau positif dapat mendukung pegawai dalam 

meningkatkan produktivitas karyawan, sebaliknya budaya organisasi yang lemah 

atau negatif dapat menghambat dan bertentangan dengan tujuan-tujuan organisasi 

atau perusahaan.  

Setiap organisasi memiliki budaya yang berbeda-beda sehingga 

pemimpinpun harus memahami budaya organisasi di tempatnya bekerja. Budaya 

organisasi pada konsep yang paling dasar adalah pola-pola asumsi yang dimiliki 

bersama tentang bagaimana pekerjaan diselesaikan dalam sebuah organisasi. 

Dengan adanya budaya organisasi yang baik terhadap karyawan diharapkan dapat 

meningkatkan tingkah laku yang menjunjung tinggi rasa hormat dan sopan santun 

di dalam lingkungan kerjanya dan dapat meningkatkan kinerjanya. Dengan 

adanya pembentukan budaya organisasi yang baik, diharapkan pekerjaan dapat 

dilaksanakan dengan baik dan tepat.  

Berdasarkan hasil penelitain yang saya lakukan di PT. Flora Wahana Tirta 

bahwa gaya kepemimpianan dan budaya oarganisai sangat bepengaruh terhadap 

produktivitas kerja dan menghasilkan produksi yang signifikan di perusahaan dan 

juga meberikan efek positif bagi karyawan dan perusahaan. 
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Berdasarkan uraian singkat di atas, peneliti tertarik untuk meneliti lebih 

lanjut mengenai hal tersebut yang dirangkum kedalam judul “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Karyawan 

Bagian Produksi pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar”. 

1.2. Rumusan Masalah 

Dari latar belakang yang telah dipaparkan, maka dalam prapenelitian ini 

dirumuskan permasalahan sebagai berikut: 

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap 

produktivitas karyawan bagian produksi pada PT. Flora Wahana Tirta 

Rifansi Kampar? 

2. Apakah budaya organisasi berpengaruh secara parsial terhadap 

produktivitas karyawan bagian produksi pada PT. Flora Wahana Tirta 

Rifansi Kampar? 

3. Apakah gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh secara 

simultan terhadap produktivitas karyawan bagian produksi pada PT. 

Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar? 

1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

A. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini antara lain sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan secara parsial 

terhadap produktivitas karyawan bagian produksi pada PT. Flora 

Wahana Tirta Kampar. 
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2. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi secara parsial terhadap 

produktivitas karyawan bagian produksi pada PT. Flora Wahana Tirta 

Kampar. 

3. Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi  secara simultan terhadap produktivitas karyawan bagian 

produksi pada PT. Flora Wahana Tirta Kampar. 

B. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi berupa 

manfaat bagi pihak-pihak terkait baik secara teoritis maupun praktis, 

antara lain sebagai berikut: 

a. Bagi penulis 

Dengan penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi penulis sendiri untuk 

memperluas dan memperdalam wawasan dibidang manajemen, khususnya 

masalah gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap produktivitas 

kerja karyawan. 

b. Bagi Peneliti Lain 

Dengan hasil penelitian ini diharapkan akan menjadi sumbangan 

pemikiran dan informasi bagi penetili selanjutnya. 

c. Bagi pihak perusahaan 

Hasil penelitian diharapkan  dapat menjadi informasi tentang pentingnya 

mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya organisasi terhadap 

produktivitas kerja karyawan. 
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1.4. Sitematika Penulisan 

  Untuk dapat memberikan gambaran secara umum dan memudahkan 

pembahasan proposal penelitian ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif 

dan sistematik meliputi: 

BAB I :   PENDAHULUAN 

Pada bab ini di kemukakan latar belakang masalah, perumusan 

masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika 

penulisan. 

BAB II   :   LANDASAN TEORI 

Pada bab ini merupakan uraian teori yang berhubungan dengan 

variable penelitian, kerangka penelitian serta hipotesis yang 

merupakan jawaban sementara terhadap permasalahan yang 

muncul dalam penelitian. 

BAB III      :   METODE PENELITIAN 

Pada bab ini menguraikan tahapan penelitian, waktu dan 

tempat penelitian, metode pengambilan data, metode 

pengambilan sampel, metode pengujian kuisioner, metode 

pengolahan dan metode analisis data. 
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BAB IV      :  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN  

Bab ini akan menguraikan sejarah singkat perusahaan, struktur 

perusahaan, dan aktivitas yang terdapat pada objek penelitian 

yang diteliti.  

BAB V   :   HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil dari 

penelitian yaitu yang diperoleh selama penelitian dan 

pembahasan hasil penelitian. 

BAB IV     :   PENUTUP 

Bab ini mengemukakan tentang kesimpulan dari apa yang telah 

penulis uraikan serta saran yang berhubungan dengan masalah 

yang di hadapi oleh perusahaan. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA  

2. Landasan Teori 

Penulis akan memaparkan teori-teori yang berhubungan dengan masalah-

masalah yang dihadapi, sesuai dengan permasalahan yang diangkat dalam 

penelitian ini, yaitu gaya kepemipinan dan budaya organisasi terhadap 

produktivitas  karyawan. Kajian pustaka ini akan dikemukakan mengenai teori-

teori yang relevan dengan variabel yang digunakan terhadap penelitian ini. Teori-

teori dalam penelitian ini memuat kajian ilmiah dari para ahli, (buku, jurnal) dari 

pengertian serta terfokus pada teori permasalahan yang penulis akan teliti. 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Era persaingan saat ini menuntut  perusahaan harus memiliki sumber daya 

manusia yang berkualitas karena sumber daya manusia yang berkualitas karena 

sumber daya manusia merupakan asset yang sangat penting demi 

keberlangsungan organisasi atau perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia 

harus dilakukan dengan manajemen yang profesional. Artinya harus dilakukan 

sesuai dengan fungsi-fungsi manajemen yang ada. Dengan pengelolaan Sumber 

Daya Manusia dengan benar maka perusahaan akan berjalan sebagaimana 

mestinya sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan secara optimal. 

Pengertian yang terkait dengan manajemen dan Sumber Daya Manusia. 

Manajemen berasal dari kata to manage yang artinya mangurus, mengatur, 



 
 

16 

 

melaksanakan, dan mengelola. Sedangkan Sumber Daya Manusia adalah sumber 

daya yang terdapat dalam organisasi atau perusahaan atau orang yang melakukan 

aktivitas didalam organisasi atau perusahaan tersebut. 

Daft (2017) Manajemen adalah pencapaian tujuan-tujuan organisasional 

secara efektif dan efisien melalui perencanaan, pengelolalaan, kepemimpinan, dan 

pengadilan sumber daya-sumber daya oragnisasional. Edy Sutrisno (2016) 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah “kegiatan perencanaan, pengadaan, 

pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM untuk mencapai tujuan 

baik secara individu maupun organisasi”. 

Hasibuan (2016) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah “ ilmu dan 

seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”. Kasmir 

(2016) Manajemen Sumber Daya Manusia adalah “ proses pengelolaan manusia, 

melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian 

kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial 

sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan dan 

peningkatan kesejahteraan stakeholder”. 

Bintoro dan Daryanto (2017) “Manajemen Sumber Daya Manusia, 

disingkat MSDM, adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan 

peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan 

efektif serta dapat digunakan secara maksimal seehingga tujuan bersama 

perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal”. 
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2.2 Produktivitas Karyawan 

2.2.1  Pengertian Produktivitas Karyawan 

Setiap Perusahaan selalu berusaha agar karyawan bias berprestasi dalam 

bentuk memberikan produktivitas kerja yang maksimal. Produktivitas kerja 

karyawan bagi suatu perusahaan sangatlah penting sebagai alat pengukur 

keberasilan dalam menjalankan usaha. Karena semakin tinggi produktivitas kerja 

karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan dan produktivitas akan 

meningkat. Produktivitas secara umum di artikan sebagai hubungan antara 

keluaran (barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang). 

Tohardi dalam Sutrisno (2017), produktivitas kerja merupakan sikap 

mental. Sikap mental yang selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada. 

Suatu keyakinan bahwa seseorang dapat melakukan pekerjaan lebih baik hari ini 

daripada hari kemarin dan hari esok lebih baik daripada hari ini.  

Hasibuan dalam Busro (2018), produktivitas adalah perbandingan antara 

output (hasil) dengan input (masukan). Jika produktivitas naik akan meningkatkan 

efisiensi (waktubahan-tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan adanya 

peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya.  

Kussrianto dalam Sutrisno (2017), mengemukakan bahwa produktivitas 

adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja 

persatuan waktu. Peran serta tenaga kerja disini adalah penggunaan sumber daya 

serta efektif dan efisien.  

Dari beberapa pengertian diatas disimpulkan bahwa produktivitas 

merupakan kemampuan seseorang dalam melaksanakan perkerjaannya untuk 
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memperoleh hasil yang memuaskan, baik secara kualitas maupun kuantitas. 

Perusahaan harus menetapkan peningkatan produktivitas sisetiap fungsi sebagai 

satu kesatuan dari masing-masing bidang yang ada dalam perusahaan. Oleh 

karena itu, sering dikatakan bahwa produktivitas sangat diperlukan karena 

manfaat produktivitas dapat diraskan oleh semua pihak baik pihak perusahaan 

maupun karyawan. 

2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas 

Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan, maka perusahaan perlu 

memperhatikan faktor – faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan. Terdapat banyak teori yang memuat tentang faktor – faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. Oleh karena itu peneliti akan 

mengutip beberapa teori mengenai faktor – faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja karyawan. Simanjuntak dalam Sutrisno (2017), faktor – 

faktor yang mempengaruhi produktivitas, yaitu :  

1. Pelatihan  

2. Mental dan kemampuan fisik karyawan  

3. Hubungan antara atasan dan bawahan  

Anoraga dalam Busro (2018), faktor – faktor yang mempengaruhi 

produktivitas, antara lain :  

1. Motivasi kerja karyawan  

2. Pendidikan  
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3. Disiplin kerja  

4. Keterampilan  

5. Sikap etika kerja  

6. Kemampuan kerja sama  

7. Gizi dan kesehatan  

8. Tingkat penghasilan  

9. Lingkungan kerja dan iklim kerja  

10. Kecanggihan teknologi yang digunakan  

11. Faktor – faktor produksi yang memadai  

12. Jaminan sosial  

13. Manajemen dan kepemimpinan  

14. Kesempatan berprestasi  

Ravianto dalam Sumual (2017), faktor – faktor yang mempengaruhi 

produktivitas, antara lain :  

1. Pendidikan  

2. Keterampilan  

3. Disiplin  

4. Sikap  
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5. Etika kerja  

6. Motivasi  

7. Gaji  

8. Kesehatan  

9. Teknologi  

10. Manajemen  

11. Kesempatan berprestasi  

Dari pendapat para ahli diatas mengenai faktor – faktor yang 

mempengaruhi produktivitas, dapat disimpulkan bahwa yang memiliki persamaan 

ada 10 faktor, antara lain :  

1. Mental dan kemampuan fisik karyawan  

2. Hubungan antara atasan dan bawahan / manajemen dan kepemimpinan  

3. Motivasi kerja karyawan  

4. Pendidikan  

5. Disiplin kerja  

6. Keterampilan  

7. Sikap etika kerja  

8. Gizi dan kesehatan  
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9. Tingkat penghasilan/gaji  

10. Kecanggihan teknologi yang digunakan 

2.2.3 Indikator Produktivitas 

Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi para karyawan yang 

ada di perusahaan. dengan adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan 

terlaksana secara efektif dan efisien, sehingga semua akhirnya sangat diperlukan 

dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan, untuk mengukur produktivitas 

kerja, diperlukan suatu indikator. Burhanuddin Yusuf (2015) berikut:  

1. Pengetahuan, konsep pengetahuan lebih berorientasi pada inteligensi, daya pikir 

dan penguasaan ilmu. Pengetahuan merupakan akumulasi hasil proses pendidikan 

baik yang diperoleh secara formal maupun non – formal yang memberikan 

kontribusi pada seseorang didalam pemecahan masalah, termasuk dalam 

melakukan atau menyelesaikan pekerjaan, sehingga seorang karyawan diharapkan 

mampu melakukan pekerjaan secara produktif.  

2. Keterampilan, yaitu kemampuan dan penguasaan teknis operasional mengenai 

bidang tertentu yang bersifat kekaryaan. Keterampilan berkaitan dengan 

kemampuan seseorang untuk melakukan atau menyelesaikan pekerjaan yang 

bersifat teknis. Dengan kemampuan yang dimiliki seorang karyawan diharapkan 

mampu menyelesaikan pekerjaan secara produktif. 

3. Kemampuan, konsep ini jauh lebih luas karena dapat mencakup sejumlah 

kompetensi. Pengetahuan dan keterampilan termasuk faktor pembentuk kemauan.  

4. Sikap, merupakan suatu kebiasaan yang dimiliki pola. Pola tersebut memiliki 

implikasi positif dalam hubungan dengan perilaku kerja seseorang. Perilaku 
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manusia ditentukan oleh sikap – sikap yang telah tertanam dalam diri karyawan 

sehingga dapat mendukung kerja yang efektif 

2.3 Gaya Kepemimpinan 

2.3.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Dimyanti (2014) gaya kepemimpinan adalah cara yang digunakan dalam 

proses kepemimpinan yang diimplementasikan dalam perilaku kepemimpinan 

seseorang memengaruhi orang lain untuk bertindak sesuai dengan apa yang dia 

inginkan.  

Rivai (2014) gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi sebagai 

hasil kombinasi dan beberapa pemahaman yang identik dengan adanya macam-

macam karakteristik yang menjadikan gaya kepemimpinan beracuan pada 

prioritas atau sebagai keutamaan dalam memimpin. 

Berdasarkan beberapa pengertian di atas dapat di simpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan adalah norma perilaku, sifat, kebiasaan, watak, dan strategi yang 

membedakan seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan orang lain. 

2.3.2 Jenis-jenis Gaya Kepemimpinan 

Dengan karakter yang dimiliki, maka setiap pemimpin cenderung 

memiliki gaya atau cara yang tersendiri dalam memimpin perusahaannya. 

Tohardi (2013) menyatakan bahwa jenis gaya kepemimpinan antara lain: 

1) Gaya Persuasif 

Gaya persuasif yaitu gaya memimpin dengan menggunakan pendekatan 

yang mengubah perasaan, pikiran atau dengan kata lain melakukan ajakan 

atau bujukan. 
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2) Gaya Refresif 

Gaya refresif yaitu gaya kepemimpinan dengan cara memberikan tekanan-

tekanan, anvaman-ancaman, sehingga bawahan merasa ketakutan. 

3) Gaya Partisipatif 

Gaya partisipatif yaitu gaya kepemimpinan dengan cara memberikan 

kesempatan kepada bawahan untuk itu secara aktif baik menata, spiritual, 

fisik maupun material dalam kiprahnya dalam perusahaan. 

4) Gaya Inovatif 

Gaya inovatif yaitu pemimpin yang selalu berusaha dengan keras untuk 

mewujudkan usaha-usaha pembaruan didalam segala bidang, baik bidang 

politik, ekonomi, sosial, budaya atau setiap produk terkait dengan 

kebutuhan manusia. 

2.3.3 Macam-macam Gaya Kepemimpinan 

Sudaryono (2014) mengemukakan dua macam tentang gaya 

kepemimpinan sebagai berikut: 

1) Gaya Kepemimpinan Task Oriented (berorentasi pada tugas) 

Adalah gaya pemimpin yang memusatkan perhatiannya pada tugas, yaitu 

penetapan dan menstruktur tugas. Dalam hal ini termasuk pembagian 

kerja, penjadwalan, sistem prosedur (sisdur), petunjuk pelaksanaan 

(juklak), dan sebagainya yang kesemuanya mencakup penekanan aspek 

teknis atau penyelesaian tugas pekerjaan. 

2) Gaya Kepemimpinan People Oriented (berorentasi pada orang) 
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Adalah gaya pemimpin yang memusatkan perhatiannya pada orang, yaitu 

hubungan antar pribadi. Dalam hal ini mencakup saling percaya, 

menghargai gagasan bawahan, membangun kerjasama, peka terhadap 

kebutuhan dan kesejahteraan bawahan. 

 

2.3.4  Indikator Gaya Kepemimpinan 

Veitzhal Rivai (2018) mengemukan bahwa seorang pemimpin dalam 

mengimplementasikan kepemimpinannya harus mampu secara dewasa 

melaksanakan terhadap instansi atau organisasinya, kepemimpinan dibagi 

kedalam tiga dimensi, yaitu: 

1. Kemampuan kerjasama dan hubungan yang baik 

a. Membina kerjasama dengan bawahan 

b. Menjalin hubungan yang baik dengan bawahan dalam pelaksanaan 

tugas 

yang menjadi tanggung jawab masing-masing 

2. Kemampuan yang efektivitas 

a. Mampu menyelesaikan tugas diluar kemampuan 

b. Menyelesaikan tugas tepat waktu 

3. Kepemimpinan yang partisipatif 

a. Pengambilan keputusan secara musyawarah 
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b. Mampu dalam meneliti masalah yang terjadi pada pekerjaan  

2.4 Budaya Organisasi 

2.4.1 Pengertian Budaya Organisasi 

(Syahyuni, 2018) mengemukakan bahwa “budaya organisasi adalah 

seperangkat asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota 

organisasi, kemudian dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi masalah-

masalah adaptasi”. Budaya organisasi juga disebut budaya perusahaan, yaitu 

seperangkat nilai-nilai atau norma-norma yang telah ralif lama berlakunya, dianut 

bersama dengan para anggota organisasi (karyawan) sebagai norma perilaku 

dalam menyelesaikan masalah-masalah organisasi (peruasahaan). 

Budaya Organisasi diberikan batasan yang komprensif sebagai asumsi 

dasar yang dipelajari baik sebagai hasil dalam pemecahan masalah yang timbul 

dalam proses penyusuaian dengan lingkungannya, maupun sebagai untuk 

mmecahkan masalah yang timbul dari dalam organisasi yang bersifat terpadu. 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi adalah sebuah sistem kepercayaan dan sikap bersama yang berkembang 

dan dianut oleh sekelompok orang demi tujuan memajukan sebuah organisasinya. 

2.4.2 Fungsi Budaya Organisasi 

Mulyadi dkk (2013) menyatakan bahwa budaya melakukan sejumlah 

fungsi didalam organisasi yaitu: 

1) Budaya mempunyai suatu peran yang menetapkan tanpa batas, artinya 

budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisai dengan 

organisasi lain. 
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2) Budaya memberikan identitas bagi anggota organisasi 

3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dan pada 

kepentingan individu  

4) Budaya itu meningkatkan pemantapan sistem sosial 

5) Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu 

serta membentuk sikap dan perilaku karyawan 

Budaya kerja diukur melalui profesionalisme, kerja sama, integritas, 

pelayaan prima, inovasi, dan keteladanan. Budaya organisasi digunakan unuk 

pengukuran bagi setiap individu yang menjalankan penguasan dapat tercermin 

dari pengembangan, perencanaan, produksi, atau pelayanan suatu produk yang 

secara optimal dapat memuaskan. Budaya organisasi juga menjelaskan cara-cara 

berfikir pada pola-pola tertentu yang ada dalam organisasi. 

2.4.3 Karakteristik Budaya Organisasi 

Budaya juga memberikan rasa identitas kepada anggota-anggota 

organisasi yang lain. Budaya juga memberikan rasa identitas kepada anggota-

anggota organiasi yang mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang 

lebih luas daripada kepintangan pribadi seseorang. Dermawan (2013) 

mengungkapkan karateristik budaya organisasi sebagai berikut: 

1) Inovasi dan keberanian mengambil resiko (innovation and risk taking) 

2) Perhatian terhadap detail (attention to detail) 

3) Berorientasi kepada hasil (outcome orientation) 

4) Berorientasi kepada manusia (people orientation) 

5) Berorientasi pada tim (team orientation) 
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6) Agresivitas (aggressiveness) 

7) Stabilitas (stability) 

Untuk mengenal dan mengetahui budaya etis organisasi diperlukan adanya 

sosialisasi bagi karyawan. Budaya organisasi juga yang meliputi peranan penting 

dari kinerja individu untuk menghasilkan peningkatan kerja, agar keterukunan 

dalam budaya organisai dapat dipertanggung jawabankan. Pegawai juga 

diharapkan dapat melakukan analisa serta perhatian hingga hal-hal kecil, 

penghargaan terhadap hasil kerja serta adanya orientasi yang berlandaskan 

kepentingan tim dari individual. 

2.4.4 Indikator Budaya Organisasi  

 Ada beberapa dimensi indikato budaya organisasi yang dapat dijelaskan 

Fadli (2013): 

1) Keterlibatan, yaitu faktor kunci dalam budaya organisasi yang melibatkan 

manajemen, dan tadisi, yaitu faktor kunci dala budaya organisasi, suatu 

organisasi struktur organisasi, biaya transaksi, serta nilai-niai dan tradisi 

organisasi untuk membahas gagasan dari fungsi dan tingkat yang 

menimbulkan komitmen melalui beberapa indikator meliputi pemberdayaan, 

orientasi dan pengembangan kapabilitas  

2) Konsistensi yaitu faktor yang menyangkut metode, prilaku dan tindakan-

tindakan yang mempengaruhi beberapa pihak akibat dari konsisten atas 

pencapaian kesepakatan walaupun pihak-pihak tertentu memiliki sudut 

pandang yang berbeda, namun tindakan-tindakan yang terkoordinasi 
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memiliki dampak positif yang diukur melalui koordinasi, persetujuan, nilai-

nilai, dan adabtilitas. 

3) Misi, yaitu pemberian tujuan jangka pendek terhadap funsi organisasi yang 

menentukan manfaat dan makna terhadap peran institusi serta memberikan 

kejelasan arah atau aturan bagi organisasi atau anggotanya untuk 

mencerminkan organisasi atau anggotanya untuk mencerminkan organisasi 

dimasa depan. Pengukurannya dapat diketahui melalui arah strategi, tujuan 

an objektifitas dalam jangka panjang. 

4) Visi yaitu uraian dari misi organisasi yang mengukur tentang sejauh mana 

keputusan-keputusan pimpinan mempertimbangkan efek hasil pada anggota 

organisasi melalui pengukuran komunikasi, motivasi dan kepemimpinan.  

Seluruh pengukuran yang dapat menghadirkan budaya organisasi akan 

mendorong prilaku positif dan memicu faktor-faktor yang dapat mengembangkan 

lingkungan yang produktif bagi anggota organisasi terhadap kinerja individu. 

Budaya organisasi juga merupakan konsep sebagai perspektif untuk memahami 

perilaku individu dan kelompok dalam suatu organisasi. Isu dan kekuatan suatu 

budaya mempengaruhi suasana etis sebuah organisasi dan perilaku anggotanya. 

Budaya sebuah organisasi mempunyai kemungkinan untuk membentuk 

standar yang toleransinya terhadap resiko dan fokus pada sasaran yang dituju. 

Fungsi utama dari budaya organisasi adalah menetapkan batas. Hal ini berarti 

budaya menciptakan perbedaan yang jelas antara suatu organisasi dengan 

organisasi yang lain.  
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2.5 Pengaruh Antar Variabel 

2.5.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Produktivitas Karyawan 

Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai kinerja yang baik 

sangat ditentukan oleh seorang pemimpin. Suatu perusahaan dalam melakukan 

aktivitasnya diisyaratkan memiliki pemimpin handal yang mampu mengantisipasi 

masa depan organisasi dan mengambil peluang dari perubahan yang ada sehingga 

dapat mengarahkan organisasi untuk sampai pada tujuannya. menganggap inovasi 

sebagai upaya dari perusahaan melalui penggunaan teknologi dan informasi untuk 

mengembangkan, memproduksi dan memasarkan produk yang baru untuk 

industri.  

Penelitian Satyawati dan Suartana (2014) mengatakan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Hal ini sejalan 

dengan asumsi dari peneliti yang mengatakan hal serupa yaitu ada pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap produktivitas karyawan. Maka, semakin bagus atau 

tingginya tingkat gaya kepemimpinan seorang pemimpin perusahaan maka akan 

semakin meningkat pula dengan kinerja karyawan yang dimilikinya.  

2.5.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Karyawan 

Perusahaan dalam meningkatkan produktivitas karyawan perlu mnciptakan 

budaya organisasi yang baik agar perusahaan dapat mencapai tujuan yang 

diinginkan. Adanya hubungan antara budaya organisasi dan produktivitas 

karyawan terdapat pada penelitian Mohamed & Abubakar (2013) yaitu 

menemukan korelasi moderat yang positif antara budaya organisasi dan 

produktivitas karyawan dan juga hasil penelitian Sulistiawan, Riadi, & Maria 
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(2017) yang menyatakan bahwa budaya organisasi terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap variabel produktivitas karyawan pada taraf signifikansi 5%, 

dengan besar pengaruh 55,03%. 

Budaya organisasi yang kuat akan mendukung perkembangan kinerja 

karyawan serta memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan bersama. Pada 

akhirnya akan membentuk perilaku karyawan ke arah tertentu sesuai yang 

diinginkan oleh organisasi. Selanjutnya, jenis budaya organisasi yang dibuat 

dalam suatu organisasi akan menentukan dampak terhadap kinerja karyawan. 

Oleh karena itu perusahaan sebaiknya menciptakan budaya organisasi yang sesuai 

dengan lingkungan perusahaan agar produktivitas karyawan meningkat sehingga 

menguntungkan perusahaan.  

2.5.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap 

Produktivitas Karyawan 

Produktivitas karyawan berfungsi untuk mengukur sejauh mana karyawan 

mampu menyelesaikan pekerjaannya secara efektif dan efisien.Produktivitas 

karyawan Mangkunegara (2013) bahwa produktivitas karyawan adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi dari seorang individu 

terhadap orang lain untuk mencapai sebuah tujuan bersama (Kreitner & Kinicki, 

2018). Kepemimpinan dapat diartikan sebagai penggunaan kekuasaan dan 

pengaruh untuk mengarahkan aktivitas-aktivitas pengikut ke arah pencapaian 

tujuan (Colquitt, et al, 2019). Berdasarkan dari definisi-definisi yang telah 

dikemukakan diatas, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
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adalah kemampuan mempengaruhi orang lain agar mau bekerjasama dalam 

mencapai tujuan yang ditetapkan. 

(Samsuddin, 2018) mengemukakan bahwa “budaya organisasi merupakan 

sistem makna atau nilai yang dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi”. 

(Fred Luthans, 2016) Budaya organisasi adalah pola asumsi dasar diciptakan 

atau dikembangkan oleh kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri 

dengan masalah-masalah eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup 

baik serta dianggap berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai 

cara yang benar untuk menyadari, berpikir dan merasakan hubungan dengan 

masalah tersebut  

2.6 Pandangan Islam 

Berikut ini akan dijabarkan mengenai masing-masing variabel berdasarkan 

sudut pandang islam, antara lain sebagai berikut : 

2.6.1 Gaya Kepemimpinan Menurut Perspektif Islam  

Islam kepemimpinan identik dengan istilah khalifah yang berarti wakil. 

Pemakaian kata khalifah setelah Rasulullah SAW sama artinya yang terkandung 

dalam perkataan “amir” atau pengusaha. Oleh karena itu kedua istilah dalam 

bahasa Indonesia disebut sebagai pemimpin formal. Selain kata khalifaf disebut 

juga Ulil Amri yang satu akar dengan kata amir sebagaimana di atas. Kata Ulil 

Amri berarti pemimpin tertinggi dalam masyarakat Islam. Sebagaimana firman 

Allah SWT dalam Surat An-Nisa ayat 59 yang berbunyi: 

ٰٓايَُّهاَ َِ  ي  ا اىَّزِيْ ْىُْٰٓ ٍَ َ  اطَِيْعُىا ا 
سُىْهَ  وَاطَِيْعُىا اّلل  شِ  وَاوُىىِ اىشَّ ٍْ ٌْ   الَْْ ْْنُ ٍِ  ُْ ٌْ  فاَِ وُْٓ  شَيْء   فيِْ  جَْاَصَعْحُ ِ  اىِىَ فشَُدُّ

 اّلل 

سُىْهِ  ُْ  وَاىشَّ ٌْ  اِ ْْحُ َُ  مُ ْىُْ ٍِ ِ  جؤُْ
ًِ  باِلّل  خِشِ   وَاىْيىَْ ىلَِ  الْْ  ُِ  خَيْش   ر  احَْسَ ࣖ جأَْوِيْلً  وَّ   
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Artinya: Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah Rasul 

(Nya), dan ulil amri di antara kamu. kemudian jika kamu berlainan Pendapat 

tentang sesuatu, Maka kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul 

(sunnahnya), jika kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. 

yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya. 

Setiap kepemimpinan selalu menggunakan power atau kekuatan. Kekuatan 

yang dimaksud dalam hal ini adalah kemampuan seseorang dalam mempengaruhi 

orang lain (Anoraga, 2014). Kemampuan pemimpin untuk membina hubungan 

baik, komunikasi dan interaksi dengan para bawahan dan seluruh elemen 

perusahaan. Kemampuan adalah persyaratan mutlak bagi seorang pemimpin 

dalam membina komunikasi untuk menjalankan perusahaan sehingga akan terjadi 

kesatuan pemahaman. 

Dalam Islam sendiri di dalam sejarah mengalami pasang surut pada sistem 

kepemimpinannya. Hal ini dikarenakan kurangnya pemahaman pemimpinannya 

terhadap masa depan mengenai bagaimana mengatur strategi dalam 

memanfaatkan potensi yang dimiliki oleh umat dalam segala posisi kehidupan 

untuk menentukan langkah sejarah. Untuk itu kepemimpinan sangatlah 

mempengaruhi bagi kesejahteraan umat, apakah akan mencapai suatu kejayaan 

atau bahkan suatu kemunduran. Karena bukan rahasia umum lagi bahwa Islam 

pernah mencapai suatu masa kejayaan ketika abad-abad perkembangan awal 

Islam. 
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2.6.2 Budaya Organisasi Menurut Perspektif Islam  

Budaya organisasi Islam yang dibangun dari nilai-nilai atau pesan Allah 

Swt. dan RasulNya Muhammad Saw. Pandangan Islam memberikan suatu 

kewajiban moral bagi setiap warga masyarakat muslim untuk berusaha 

semaksimal mungkin melaksanakan semua syari‟ah (aturan) Islam di segala aspek 

kehidupan, termasuk dalam pencaharian kehidupan (ekonomi) dan lebih khusus 

pada urusan etika kerja dalam. Dalam etika atau budaya organsasi yang 

merupakan bagian ekonomi Islam, tidak lepas dari konsep-konsep Islam (syari‟ah) 

yang harus dilaksanakan dalam bidang tersebut. 

Karakteristik budaya organisasi Islam yang dapat meningkatkan kinerja 

organisasi adalah sebagai berikut: Pertama, bekerja merupakan salah satu 

pelaksanaan fungsi manusia sebagai khalifah Seorang muslim harus menyadari 

bahwa diciptakan manusia termasuk dirinya adalah sebagai khalifah fil ardi 

(pemimpin dibumi) yang harus mampu mengarahkan amal perbuatan manusia 

yang mampu menciptakan kebaikan dan kemaslahatan dimuka bumi ini. Seorang 

muslim meyakini apapun yang diciptakan Allah dibumi untuk kebaikan, dan 

apapun yang Allah berikan kepada manusia sebagai sarana untuk 

menyadarkanatas fungsinya sebagai pengelola bumi (khalifah). 

Seorang muslim juga menyadari bahwa Allah Swt mengirimkan umat 

Islam didunia adalah pembawa misi rahmatan lil „alamiin (rahmat untuk seluruh 

„alam). Sebagaimana firman Allah Swt. dalam surat Al Baqarah ayat 30:  

ى ِنَةِ  سَبُّلَ  قاَهَ  وَارِْ 
ي ٰۤ ََ ا ۗ   خَييِْفةًَ  الْْسَْضِ  فىِ جَاعِو   اِِّّيْ  ىيِْ ِْ  فيِْهاَ اجَجَْعَوُ  قاَىىُْٰٓ ءَ   وَيسَْفلُِ  فيِْهاَ يُّفْسِذُ  ٍَ اٰۤ ٍَ ُِ  اىذِّ  وَّحَْ

ذِكَ بحَِ  ّسَُبِّحُ  ٌُ  اِِّّيْٰٓ  قاَهَ  ۗ   ىلََ  وَّقُذَِّسُ  َْ ا اعَْيَ َُ  لَْ  ٍَ ىْ َُ جعَْيَ  
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Artinya: “Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: 

“Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka bumi.” Mereka 

berkata: “Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang 

akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami 

senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?” Tuhan 

berfirman: “Sesungguhnya aku mengetahui apa yang tidak kamu ketahui.” 

Maka dalam rangka fungsi sebagai khalifah fil ardhi (pemimpin dibumi) 

dan membawa rahmat untuk seluruh alam salah satu usahanya adalah mengelola 

bumi ini untuk memenuhi keperluan hidupnya. Demikian juga seorang muslim 

menyadari bahwa berbagai macam sumber daya merupakan pemberian Allah Swt. 

Pemberian tersebut merupakan kepercayaan Allah terhadap umatnya, agar mereka 

dapat memanfaatkan secara efisien dalam rangka memenuhi kesejahteraannya. 

Sebagaimana firman Allah Swt. dalam surat Al-Jāsiyah:13 yang berbunyi sebagai 

berikut: 

شَ  ٌْ  وَسَخَّ ا ىنَُ تِ  فىِ ٍَّ ى   َ ا اىسَّ ٍَ يْعًا الْْسَْضِ  فىِ وَ َِ ُْْٔ  جَ ٍِّ  َُّ اِ ىلَِ  فيِْ  ۗ  ث   ر  ي  ً   لَْ  َُ  ىِّقىَْ شُوْ يَّحفَنََّ  

Artinya: “Dan dia menundukan untukmu apa yang ada dilangit dan apa yang ada 

dibumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. Seungguhnya pada yang 

demikian itu benar-benar terdapat tandatanda (kekuasaan Allah) bagi kaum yang 

berfikir”. 

Budaya organisasi mewakili persepsi umum yang dimiliki oleh anggota 

organisasi. Keadaan ini tebentuk secara jelas bila kita mendefinisikan budaya 

sebagai suatu sitem pengertian bersama.  
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2.6.3 Pandangan Islam Tentang Produktivitas 

ً  يحَفَنََّ  ث  ىِّقىَْ ىلَِ هَءَايَ 
َُّ فىِ رَ  ُْْٔ   إِ ٍِّ يعًا  َِ ا فىِ ٱلْْسَْضِ جَ ٍَ تِ وَ ىَ   ََ ا فىِ ٱىسَّ ٍَّ شَ ىنٌَُ  َُ وَسَخَّ شُو  

Artinya: Dan Dia telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan apa 

yang di bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. Sesungguhnya pada 

yang demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kekuasaan Allah) bagi 

kaum yang berfikir. 

2.7 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Nama (Tahun) Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian 

1 Mulyadi, Sih 

Minarsih Hartati 

dan Siswoyo 

Haryono (2019) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap 

Produktivitas Agen 

PT. Persero 

Asuransi Jakarta: 

Peran Motivasi 

Kerja 

X = gaya 

kepemimpinan dan 

budaya organisasi 

 

Y = produktivitas 

kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan: (1) 

terdapat pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap 

motivasi kerja, (2) 

terdapat pengaruh 

budaya organisasi 

terhadap motivasi kerja, 

(3) terdapat pengaruh 

gaya kepemimpinan 

terhadap 

produktivitas, (4) tidak 

terdapat pengaruh 

budaya organisasi 

terhadap produktivitas, 

(5) terdapat pengaruh 

motivasi kerja terhadap 

produktivitas. Dalam 

penelitian ini 

disimpulkan juga bahwa 

budaya organisasi dapat 

mempengaruhi 

produktivitas dengan 

melalui motivasi kerja. 

Dengan demikian 

motivasi kerja 

merupakan variabel 
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intervening yang baik 

untuk variabel budaya 

organisasi dalam 

mempengaruhi 

produktivitas. 

Perbedaan : Penelitian ini menggunakan 2 variabel dependen, terdapat perbedaan pada lokasi 

yang diteliti hingga teknik analisis data yang digunakan 

 

2 Cucu Sugiarti 

(2021) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan 

X = gaya 

kepemimpinan dan 

budaya organisasi 

 

Y = produktivitas 

kerja 

Dari hasil pengujian 

secara parsial tersebut 

dapat disimpulkan bahwa 

faktor Budaya Organisasi 

memiliki pengaruh 

terhadap Produktivitas 

Karyawan pada Perum 

Bulog terbukti 

kebenarannya karena 

variabel Budaya 

Organisasi memiliki 

thitung sebesar 1,689. 

Setelah melakukan 

penelitian maka dapat 

ditarik kesimpulan 

bahwa hanya Budaya 

Organisasi yang 

berpengaruh terhadap 

Poduktivitas Karyawan 

pada Perum Bulog. 

Perbedaan : Penelitian ini menggunakan 2 variabel dependen, terdapat perbedaan pada lokasi 

yang diteliti hingga teknik analisis data yang digunakan 

 

3 Wirae Gunawan, 

Ferdinand, dan 

Achmad 

Syamsudin 

(2022) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan 

Gaya 

Kepemimpinan 

Terhadap 

produktivitas kerja 

Pegawai melalui 

Motivasi Kerja 

DLKHP Kabupaten 

Gunung Mas 

Budaya organisasi 

(X1), gaya 

kepemimpinan 

(X2), produ (Y1), 

motivasi kerja (Y2) 

Budaya organisasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai 

 

Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

 

Budaya organisasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja 

 

Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif 
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signifikan terhadap 

motivasi kerja 

Perbedaan : Penelitian ini menggunakan 2 variabel dependen, terdapat perbedaan pada lokasi 

yang diteliti hingga teknik analisis data yang digunakan 

4 Maylinhart 

Aritonang dan 

Anik 

Herminingsih 

(2020) 

Pengaruh Budaya 

Organisasi, Gaya 

Kepempinan dan 

Job Insecurity 

Terhadap 

Produktivitas 

Karyawan (Studi 

Kasus pada Non 

Government 

Organization 

Yapari) 

Budaya organisasi 

(X1), gaya 

kepemimpinan 

(X2), job insecurity 

(X3) dan 

produktivitas 

karyawan (Y) 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan 

tidak berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. Secara parsial 

budaya organisasi dan 

job insecurity 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Hasil matrik korelasi 

antar dimensi bisa 

diketahui bahwa variabel 

budaya 

organisasi yang paling 

kuat hubungannya adalah 

orientasi orang terhadap 

kuantitas. 

Perbedaan : Penelitian ini menggunakan 2 variabel dependen, terdapat perbedaan pada lokasi 

yang diteliti hingga teknik analisis data yang digunakan 

5 Andi Setyawan 

Suyitno dan 

Hardi Utomo 

(2019) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transofrmasional, 

Kompensasi dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap 

Produktivitas Kerja 

Karyawan BMT 

Indonesia di 

Kabupaten 

Semarang 

X = gaya 

kepemimpinan 

tranformasional, 

kompensasi, dan 

budaya organisasi 

 

Y = produktivitas 

kerja 

Terdapat pengaruh yang 

signifikan antara 

variabel kepemimpinan 

transformasional(X1), 

kompensasi(X2)dan 

budaya organisasi(X3) 

terhadap produktivitas 

kerja  karyawan(Y). 

Sehingga hipotesis yang 

menyatakan ada 

pengaruh antara 

variabel independen 

terhadap variabel 

dependen adalah 

terbukti. Hasil uji 

koefisien determinasi 

didapatkan nilai 

Adjusted R2 = 0,319 

yang menunjukkan 
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bahwa 31,9% variabel 

produktivitas kerja pada 

perhimpunan 

BMT Indonesia di 

Kabupaten Semarang 

dipengaruhi oleh ketiga 

variabel 

(kepemimpinan 

transformasional, 

kompensasi, dan budaya 

organisasi), sedangkan 

sisanya sebesar 100% - 

31,9% = 68,1% 

dipengaruhi oleh 

variabel independen 

lainnya diluar 

penelitian. 

Perbedaan : Penelitian ini menggunakan 2 variabel dependen, terdapat perbedaan pada lokasi 

yang diteliti hingga teknik analisis data yang digunakan 

Sumber: Olahan Data Penelitian, 2022. 
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2.8 Kerangka Pemikiran 

Berikut ini akan dijabarkan mengenai kerangka pemikiran dalam 

penelitian ini yang digambarkan pada skema berikut: 

Galmbalr 2.1 : Keralngkal Pemikiraln Teoritis 

Pengalruh Gaya Kepemimpinan(X1) daln Budaya Organisasi 

(X2) Terha lda lp Produktivitas Karyawan (Y) 

 

                                                     

                                       Hall1 

 

        Hall2 

          

         

     Hall3 

Sumber : Sugiyono 2018 

Keterangan : 

  : berpengaruh secara parsial 

  : berpengaruh secara simultan 

Y   : produktivitas karyawan 

X1   : gaya kepemimpinan 

X2   : budaya organisasi 

 

 

Gaya Kepemimpinan 

(X1) 

Budaya Organisasi  

(X2) 
 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 
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2.9 Hipotesis 

Berdasarkan pemaparan teoritis yang telah dijabarkan di atas, maka dapat 

disusun hipotesis pada penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

H1   : Diduga Gaya Kepemimpinan berpengaruh secara persial terhadap 

produktivitas karyawan 

   Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Mulyadi, Sih Minarsih 

Hartati dan Siswoyo Haryono (2019) yang berjudul Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan Budaya Organisasi Terhadap Produktivitas Agen 

PT. Persero Asuransi Jakarta: Peran Motivasi Kerja terdapat pengaruh 

gaya kepemimpinan terhadap produktivitas karyawan. 

H2   : Diduga Budaya organisasi berpengaruh secara persial terhadap 

produktivitas karyawan 

   Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Cucu Sugiarti (2021) 

yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya Organisasi 

Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Budaya Organisasi memiliki 

pengaruh terhadap Produktivitas Karyawan pada Perum Bulog. 

H3 :  Diduga Gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berpengaruh 

secara simultan terhadap produktivitas karyawan 

 Berdasarkan penelitian sebelumnya oleh Wirae Gunawan, 

Ferdinand, dan Achmad Syamsudin (2022) yang berjudul Pengaruh 

Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan Terhadap produktivitas 

kerja Pegawai melalui Motivasi Kerja DLKHP Kabupaten Gunung 

Mas Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
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pegawai Gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap 

kinerja pegawai Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

motivasi kerja Gaya kepemimpinan berpengaruh positif signifikan 

terhadap motivasi kerja. 

2.10 Operasional Variabel 

  Untuk lebih jelas mengenai operasional variabel, maka dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 2.1 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Produktiv

itas kerja 

(Y) 

Produktivitas adalah perbandingan 

antara output (hasil) dengan input 

(masukan). Jika produktivitas naik 

akan meningkatkan efisiensi 

(waktubahan-tenaga) dan sistem 

kerja, teknik produksi dan adanya 

peningkatan keterampilan dari 

tenaga kerjanya. 

Hasibuan dalam Busro(2018) 

1. Pengetahuan 

2. Keterampilan 

3. Kemampuan 

4. Sikap  

Burhanuddin 

Yusuf (2015) 

Likert 

2. Gaya 

Kepemim

pinan 

(X1) 

Gaya kepemimpinan adalah cara 

yang digunakan dalam proses 

kepemimpinan yang 

diimplementasikan dalam perilaku 

kepemimpinan seseorang 

memengaruhi orang lain untuk 

bertindak sesuai dengan apa yang 

dia inginkan.  

Dimyanti (2014) 

1.Kemampuan 

kerjasama dan 

hubungan yang 

baik 

2.Kemampuan 

yang efektivitas 

3.Kepemimpinan 

yang partisipatif 

 

Veitzhal Rivai 

(2018) 

Likert 

3. Budaya 

Organisa

si (X2) 

Budaya Organisasi diberikan 

batasan yang komprensif sebagai 

asumsi dasar yang dipelajari baik 

sebagai hasil dalam pemecahan 

masalah yang timbul dalam proses 

penyusuaian dengan lingkungannya. 

Fadli (2013) 

1. Keterlibatan 

2. Konsistensi 

3. Misi 

4. Visi 

Fadli (2013) 

Likert 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3. Metode Penelitian 

Metode penelitian digunakan untuk menentukan tercapainya atau tidak 

tercapainya tujuan dari penelitian yang akan dilakukan. Raco (2018) bahwa 

metode penelitian kuantitatif adalah pendekatan atau penelusuran untuk 

mengeksplorasi dan memahami suatu gejala sentral yang memperlakukan 

partisipan benar-benar sebagai subjek dan bukan objek. Artinya penelitian ini 

memberikan peluang seluas-luasnya kepada partisipan untuk mengungkapkan 

pikiran dan pendapatnya tanpa batasan yang biasa ditemukan dalam penelitian 

kuantitatif.mengemukakan bahwas pendekatan kuantitatif adalah metode 

penelitian yang berdasarkan populasi atau sampel tertentu dalam pengumpulan 

data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau 

statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

3.1 Lokasi Penelitian  

Penelitian ini akan dilaksanakan di PT. Flora Wahana Tirta Rifansi 

Kampar. Penelitian ini akan dilaksanakan dengan estimasi waktu terhitung dari 

Desember 2022 hingga selesai atau tergantung dengan cepat atau lambatnya data 

pada penelitian ini terkumpul. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

a. Jenis Data 
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Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif. 

Data dalam penelitian ini bersumber dari angket atau kuesioner yang diperoleh 

dari responden pada penelitian ini. 

b.Sumber Data 

 1) Data Primer 

Bungin (2018) data primer adalah data yang diperoleh dari sumber data 

pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian.  Data primer diperoleh dari 

hasil menyebarkan kuisioner kepada karyawan dan melakukan wawancara 

langsung kepada karyawan pada PT. Flora Wahana Tirta Rifansi. 

  2)  Data Sekunder 

Husein Umar (2013) Data sekunder merupakan data primer yang telah 

diolah lebih lanjut dan disajikan baik oleh pihak pengumpul data primer atau oleh 

pihak lain misalnya dalam bentuk tabel-tabel atau diagram- diagram. Data 

sekunder penelitian ini adalah data tabel jumlah karyawan dari tahun 2017-2021, 

data tabel jumlah karyawan perbidang pada tahun 2021, dan profil PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi kampar yang diperoleh dari pimpinan. 

3.3 Populasi dan Sampel 

a.Populasi 

Handayani (2020)  populasi adalah totalitas dari setiap elemen yang akan 

diteliti yang memiliki ciri sama, bisa berupa individu dari suatu kelompok, 

peristiwa, atau sesuatu yang akan diteliti yaitu seluruh karyawan PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi yang berjumlah 45 karyawan. 
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b.Sampel 

Siyoto & Sodik (2015) sampel adalah sebagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, ataupun bagian kecil dari 

anggota populasi yang diambil menurut prosedur tertentu sehingga dapat 

mewakili populasinya. Tenaga dan waktu, maka peneliti akan mengambil sampel 

dari populasi itu. Apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan 

diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus 

betul-betul representatif.  

Adapun teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan 

pendekatan nonpropability sampling dengan teknik sampling jenuh/sensus. Hal 

ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil atau penelitian yang ingin 

membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Jadi sampel dalam 

penelitian ini adalah karyawan bagian produksi pada PT. Flora Wahana Tirta yang 

berjumlah 45 karyawan. 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Sugiyono (2018) teknik pengumpulan data dapat dilakukan dengan 

beberapa cara yaitu observasi, interview (wawancara), dan kuisioner (angka). 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

metode kuisioner dan interview. 

a. Observasi 

Bungin (2018) observasi atau pengamatan adalah kegiatan keseharian 

manusia dengan menggunakan panca indra mata sebagai alat bantu utamanya 
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selain panca indra lainnya seperti telinga, penciuman, mulut, dan kulit. Observasi 

juga tidak terbatas pada orang tetapi juga objek-objek alam yang lain. 

b. Wawancara 

Sugiyono (2019) wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu 

yang dilakukan oleh dua pihak yaitu pewawancara (interview) yang mengajukan 

pertanyaan dan yang diwawancara (interview) untuk memberikan jawaban atas 

pertanyaan yang diberikan. 

c. Kuesioner 

 Noer (2015) Kusioner yaitu suatu teknik pengumpulan data dengan 

memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden dengan 

harapan memberikan respon atas dasar pertanyaan tersebut. Dalam kusioner ini 

digunakan skala likert yang terdiri dari sangat setuju, setuju, cukup setuju, dan 

sangat tidak setuju. Skala likert adalah skala yang dirancang untuk 

memungkinkan responden menjawab berbagai tingkat pada setiap objek yang 

akan diukur. 

Tabel 3.1 Skala Likert 

No Keterangan Skor Nilai 

1. Sangat Setuju 5 

2. Setuju 4 

3. Ragu-ragu 3 

4. Tidak Setuju 2 

5. Sangat Tidak Setuju 1 

          (Sumber: Noer (2015) 

Dalam skala likert ditetapkan lima kategori jawaban yaitu SS untuk sangat 

setuju, S untuk setuju, KS untuk kurang setuju, TS untuk tidak setuju, STS untuk 

sangat tidak setuju. Ketika pernyataan bersifat positif sesuai dengan indikator 
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maka kriterianya adalah Favorable (mendukung) penilaian tertinggi yaitu SS 

bernilai 5 poin, jika pernyataan bersifat negatif maka kriterianya Unfavorable 

(kurang mendukung) penilaian terendah yaitu STS bernilai 1 poin. 

3.5 Analisis Data 

Sugiyono (2019) analisis data merupakan kegiatan setelah data dari 

seluruh responden terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah 

mengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis responden, menstabulasi data 

berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang 

diteliti, melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang diajukan. 

Analisis data yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis deskriptif dan analisis asosiatif. Analisis data merupakan penyederhanaan 

data kedalam bentuk yang mudah dipahami, dibaca, dan diiterpretasikan. Data 

yang terhimpun dari hasil penelitian akan penulis bandingkan antara data yang 

ada di lapangan dengan data kepustakaan, yang kemudian dilakukan analisis 

untuk menarik kesimpulan. Dalam melakukan analisis terhadap data yang 

dikumpulkan untuk mencapai suatu kesimpulan, penulis melakukan perhitungan, 

pengolahan dan penganalisaan dengan bantuan program SPSS (Satistical Product 

and Service Solution) untuk meregresikan model yang telah dirumuskan. 

a. Uji Kualitas Data 

 1) Uji Validitas 

  Arikunto dalam Taniredja dan Mustafidah (2014) validitas merupakan 

suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan dan kesahihan suatu 

instrument. Suatu instrument dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang 
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diinginkan, dimana instrument tersebut dapat mengukur data secara tepat dari 

variabel yang diteliti. Pengujian validitas dilakukan guna menguji apakah jawaban 

dari kuisioner yang diisi oleh responden benar cocok untuk digunakan dalam 

penelitian ini atau tidak. Syarat pengambilan keputusan uji validitas yang harus 

dipenuhi yaitu harus memiliki kriteria sebagai berikut : 

1. Jika koefisien korelasi r Jika koefisien korelasi r ≥ 0,30 maka item 

tersebut dinyatakan valid. 

2. Jika koefisien korelasi r ≤ 0,30 maka item tersebut dinyatakan tidak 

valid. 

 2) Uji Reabilitas 

Ghozali (2018) reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner 

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan 

reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

atau  stabil dari waktu ke waktu. Dalam penelitian ini penulis menggunakan 

spss 22 for windows. 

b. Analisis Deskriptif 

Nuryaman dan Veronika (2015), analisis deskriptif adalah: deskripsi 

mengenai karakteristik variable penelitian yang sedang diamati serta data 

demografi responden. Dalam hal ini, analisis deskriptif memberikan penjelasan 

bagaimana perilaku individu (responden atau subjek) dalam kelompok. 

c. Analisis Regresi Linear Berganda 

Ghozali (2018) analisis regresi linear berganda menjelaskan hubungan dan 

seberapa besar pengaruh variabel-variabel bebas (independen) terhadap variabel 



 
 

48 

 

terikat (dependen). Pengolahan data dalam penelitian ini dibantu menggunakan 

Statistic For Product And Service Solution (SPSS) versi 22.  Dari kesimpulan 

diatas, maka dapat disimpulkan bahwa analisis regresi linier berganda akan 

dilakukan bila jumlah variabel independennya minimal dua. Analisis regresi linier 

berganda dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh antara dua atau 

lebih variabel independen dengan variabel dependen. Persamaan estimasi regresi 

linier berganda sebagai berikut : 

                 + e 

Keterangan :  

Y   = produktivitas karyawan 

 

a   = Nilai Konstanta 

        = Koefisien regresi masing-masing variabel independen 

     = gaya kepemimpinan 

                      = budaya organisasi 

  e   = error 

d. Uji Asumsi Klasik  

Pengujian ini dilakukan untuk menguji kualitas data sehingga data 

diketahui keabsahannya dan menghindari terjadinya estimasi bias. Pengujian 

asumsi klasik ini menggunakan empat uji, yaitu uji normalitas, uji 

multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi. 

1. Analisis Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan dengan menggunakan Test Normality 

Kolmogorov-Smirnov, Singgih Santosa (2013) dasar pengambilan 
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keputusan dilakukan berdasarkan probabilitas (Asymtotic Significanted), 

yaitu: 

a) Jika probabilitas > 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah 

normal. 

b) Jika probabilitas < 0,05 maka distribusi dari model regresi adalah 

tidak normal. 

2. Analisis Multikolinearitas  

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model 

regresi adalah sebagai berikut: 

a) Jika R2 yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris 

sangat tinggi, tetapi secara individual variabel-variabel independen 

banyak yang tidak signifikan mempengaruhi variabel dependen. 

b) Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika 

antar variabel independen ada korelasi yang cukup tinggi 

(umumnya diatas 0,90), maka hal ini mengindikasikan adanya 

multikolinearitas. Tidak adanya korelasi yang tinggi antar variabel 

independen tidak berarti bebas dari multikolinearitas. 

Multikolinearitas dapat disebabkan karena adanya efek kombinasi 

dua atau lebih variabel independen. 

3. Analisis Heteroskedastisidas  

Homoskedastisitas terjadi jika pada scatterplot titik-titik hasil pengolahan 

data antara ZPRED dan SRESID menyebar dibawah maupun di atas titik 

origin (angka 0) pada sumbu Y dan tidak mempunyai pola yang teratur. 
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4. Analisis Autokorelasi  

Sunyoto (2016) salah satu ukuran dalam menetukan ada tidaknya masalah 

autokorelasi dengan uji Durbin-Watson (DW) dengan ketentuan sebagai 

berikut:  

a) Terjadi autokorelasi positif, jika nilai DW dibawah -2 

b) Tidak terjadi autokorelasi, jika nilai DW berada di antara -2 dan +2 

atau -2 < DW < +2. 3) Terjadi autokorelasi negatif jika DW di atas 

+2 atau DW > +2. 

e. Uji F 

Uji F bertujuan untuk menunjukkan apakah semua variabel independen 

mempunyai pengaruh secara bersama–sama terhadap variabel dependen yang 

diuji pada tingkat signifikansi 0,05. 

1) Apabila nilai signifikan F > 0,05, artinya terdapat pengaruh tidak 

signifikan antara semua variabel independen terhadap variabel dependen. 

2) Apabila nilai F < 0,05, artinya variabel independen mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen. 

f.  Uji Hipotesis (Uji t) 

Pengujian hipotesis dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya 

pengaruh yang signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen. 

Dengan pengujian hipotesis ini peneliti menetapkan dengan menggunakan uji 

signifikan, dengan penetapan hipotesis nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha). 

Hipotesis nol (Ho) adalah hipotesis yang menyatakan bahwa tidak ada pengaruh 

yang signifikan antara variabel independen terhadap variabel dependen, 
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sedangkan hipotesis alternatif (Ha) adalah hipotesis yang menyatakan bahwa 

variabel-variabel independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 

dependen.  

Sunyoto (2016) tujuan uji hipotesis sebagai berikut tujuan uji beda atau uji 

hipotesis ini adalah menguji harga-harga statistik, mean dan proporsi dari satu 

atau dua sampel yang diteliti. Pengujian ini dinyatakan hipotesis yang saling 

berlawanan yaitu apakah hipotesis awal (nihil) diterima atau ditolak. Dilakukan 

pengujian harga statistik dari suatu sampel karena hipotesis tersebut bisa 

merupakan pernyataan benar atau pernyataan salah.   

g. Uji Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi (R²) mengukur seberapa jauh kemampuan model 

yang dibentuk dalam menerangkan variasi variabel independen. Nilai koefisien 

determinasi (R²) yaitu antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil mengindikasikan 

variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

dilakukannya prediksi terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018). Berdasarkan 

penghitungan koefisien korelasi, maka dapat dihitung koefisien determinasi yaitu 

untuk melihat persentase pengaruh antar variabel dengan rumus determinasi 

sebagai berikut:  

KD = r
2
 x 100% 

Keterangan: 

KD = Koefisien Determinasi 

r = Koefisien Korelasi 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1. Sejarah Singkat Perusahaan 

Perusahaan PT Flora Wahana Tirta merupakan Perusahaan yang bergerak 

di bidang perkebunan dan pengolahan (produksi) kelapa sawit hasil produksi 

perusahaan ini adalah Crude Palm Oil (CPO) yaitu minyak kelapa sawit kasar atau 

minyak yang masih setengah jadi. yang beralamat di Desai Sungai Lipai, 

Kecamatan Kampar Kiri Tengah dan Kecamatan Gunung Sahilan, Kabupaten 

Kampar, Provinsi Riau. Perusahaan ini berdiri sejak tanggal 28 Januari 1987. 

Pabrik kelapa sawit PT. Flora Wahana Tirta berada pada naungan perkebunan PT. 

Bukit Barisan Indah Prima yang merupakan perkebunan kelapa sawit yang 

menghasilkan sawit untuk di olah ke pabrik PT. Flora Wahana Tirta. 

PT. Flora Wahana Tirta Memiliki Perkebunan kelapa sawit yang tidak 

jauh dari pabrik nya yang berjarak sekitar ± 33 KM atau setengah jam perjalanan 

dengan menggunakan transportasi darat. 

4.2 Profil Perusahaan 

Perusahaan PT Flora Wahana Tirta (PT. FWT) sebagai unit pengolahan 

(produksi) perkebunan kelapa sawit .  

Nama Perusahaan  : PT FLORA WAHANA TIRTA Jenis  

Badan Hukum  : Perseroan Terbatas  
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Lokasi Pabrik   : Kecamatan Gunung Sahilan, Kampar, Riau  

Lokasi Perkebunan  : Kecamatan Kampar Kiri, Kampar, Riau 

Luas Kebun    : 3.208 Ha (HGU) Akta  

Pendirian Perusahaan  : Tanggal 28 Januari 1987  

Sistem Pemodalan  : PMDN (Penanaman Modal Dalam Negeri) 

4.3 Visi Misi Perusahaan  

A. Visi  

“Untuk menjadi salah satu Perusahaan Industri Perkebunan Kelapa Sawit yang 

mempunyai tanggung jawab sosial dan ramah lingkungan” 

B. Misi  

1. Memberikan keuntungan kepada pemegang saham dan meningkatkan 

kesejahteraan karyawan dengan memberikan nilai positif kepada seluruh 

pemangku kepentingan.  

2. Menerapkan sistem Best Management Practice yang terintegrasi dan 

berkesinambungan.  

3. Menjalankan bisnis perusahaan dengann menjujung tinggi integrasi motivasi, 

dan kompetensi kerja. 
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4.4 Struktur Organisasi PT. FLORA WAHANA TIRTA  

Struktur organisasi adalah suatu gambar yang menggambarkan tipe 

organisasi, pendepartemenan organisasi kedudukan dan jenis wewenang pejabat, 

bidang dan hubungan pekerjaan, garis perintah dan tanggungjawab, rentang 

kendali dan sistem pimpinan organisasi. Adapun struktur organisasi PT Flora 

Wahana Tirta Bagian Produksi dapat dilihat pada gambar berikut: 
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STRUKTUR ORGANISASI PT FLORA WAHANA TIRTA BAGIAN 

PRODUKSI 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: PT.FLORA WAHANA TIRTA 2022 

COO 

WONG MOK SUI 

MILL 

MANAGER 

ASISTEN 

WORKSHOP 
ASISTEN  
1 DAN 2 

ASISTEN 

LABORATORIUM 
KTU 

OP.WATER 

TREATMENT 
Mandor OP. BOILER 

OPERATOR 

OP. WHELL 
LOADER 

OP.KAMAR 
MESIN 

MGR. 

SECURITY 

HUMAS 

SECURITY 

MANDOR 

LABOR 

 SARTASI 

SAMPEL 

BOY 

KARANI 

PENGIRIM 

OP.REBUSAN 
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4.5 Posisi dan Tugas Karyawan PT.FLORA WAHANA TIRTA 

1. Asisten Kepala 

Asisten Kepala, sebuah pekerjaan yg membutuhkan pengalaman dan juga ijasah 

yg mumpuni agar bisa mendapatkan posisi ini. Tugas mereka adalah mengawasi 

kinerja staaf mereka pada sebuah perkebunan kelapa sawit. 

2. Staff  

Staff adalah orang yg mengawasi secara langsung dan memerintahkan mandor 

untuk melakukan pekerjaan.  

3. Mandor  

Mandor mungkin sudah umum bagi kita, mandor di perkebunan kelapa sawit 

adalah untuk memberikan perintah dari staaf 

4. Humas  

pelaksanaan tanggung jawab sosial perusahaan  

5. Security 

menyelenggarakan keamanan dan ketertiban di tempat kerja dan lingkungannya 

yang meliputi aspek pengamanan fisik, personel, informasi dan pengamanan 

teknis lainnya; dan melindungi dan mengayomi terhadap warga di tempat kerja 

dan lingkungannya. 
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6. Kerani 

Kerani adalah pekerjaan yg dulu saya jalani, kerani dalam perkebunan kelapa 

sawit ada banyak macamnya. 

7. KTU 

Menyusun program kerja Tata Usaha, Mengkoordinir tugas-tugas tata usaha, 

Membina dan mengembangkan tugas-tugas ketatausahaan, Mengatur pengurusan 

kepegawaian. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1. Kesimpulan 

Berdasarkan analisis data peneliti, maka kesimpulan yang dapat diambil 

dari penelitian dan analisis tentang pengaruh gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi terhadap produktivitas karyawan bagian produksi pada PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi Kampar. Sebagai berikit : 

1. Diketalhui nilali tHitung Berdalsalrkaln halsil penelitialn telalh dilalksalnalkaln, 

diketalhui nilali thitung (9.609) > tTalbel (2.019) daln nilali signifikalnsi ya lng 

dihalsilkaln 0.025 malsih beraldal dibalwalh 0.05, malkal hipotesis dallalm 

penelitialn ini diterimal. Sehinggal gaya kepemimpinan berpengalruh 

terhaldalp produktivitas kerja di PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar. 

Dalri halsil olalhaln SPSS 22 gaya kepemimpinan berpenga lruhi positif 

terhaldalp produktivitas kerja, halsil olalhaln ini sejallaln dengaln wa lwalncalra l 

dengaln pimpinan paldal PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar. 

2. Diketalhui nilali Berda lsalrkaln halsil penelitia ln yalng telalh dilalksalnalkaln, 

diketalhui nilali thitung (2.421) > tta lbel  (2.019) daln nilali signifika lnsi sebesalr 

0.025 malsih beraldal dibalwalh 0.05, malkal hipotesis dallalm penelitia ln ini 

diterimal. Ha ll ini beralrti budaya organisasi berpengalruhi terhalda lp 

produktivitas kerja di PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar. Da lri halsil 

olalhaln SPSS 22 budaya organisasi berpengalruh positif terha ldalp  budaya 
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organisasi, sejallaln dengaln halsil walwalncalral dengaln pimpinan PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi Kampar  

3. Berdalsalrkaln penelitialn yalng telalh dilalkukaln diketalhui ba lhwal nilali F 

hitung (87.108) > F talbel ( 4.07 ) dengaln Sig. (0.000) < 0.05 ya lng alrtinya l 

secalral simultaln altalu bersa lmalaln gaya kepemimpinan daln budaya 

organisasi memiliki penga lruh terhaldap produktivitas kerja  bagian 

produksi paldal PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar. Nila li R sebesalr 

0.898 altalu 89,8% ya lng beralrti terda lpalt hubungaln alntalral gaya 

kepemimpinan daln budaya organisasi terhaldalp produktivitas kerja bagian 

produksi  paldal PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar. Nila li A ldjusted R 

Squalre sebesalr 0.796 altalu 79.6% gaya kepemimpinan daln budaya 

organisasi dalpalt mempengalruhi produktivitas kerja bagian produksi palda l 

PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar. Sementalral sisa lnyal 19.4% 

dipengalruhi oleh valrialbel lalinnyal yalng tidalk digunalkaln dallalm penelitia ln 

ini. Da lri olalhaln SPSS 22 halsil daltal dalpalt disimpulka ln gaya kepemimpinan 

daln budaya organisasi berpengalruh positif terhaldalp produktivitas kerja 

bagian produksi, ini seja llaln dengaln halsil wa lwalncalral peneliti denga ln 

beberalpal kalrya lwaln dan pimpinan yalng beraldal paldal PT. Flora Wahana 

Tirta Rifansi Kampar. 

6.2 Saran  

Penelitian ini mengenai analisis tentang gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi terhadap produktivitas karyawan bagian produksi pada PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi Kampar, yang telah penulis laksankan, adapun ingin 
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rasanya penulis sedikit memberikan saran-saran berdasarkan fakta yang terjadi 

dilapangan. Adapun saran – sarannya sebagai berikut : 

1.  Gaya  kepemipinan yang baik, dalam memimpin perusahaan merupakan peran 

yang sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan  pada PT. Flora 

Wahana Tirta Rifansi Kampar 

2.  Dari hasil penelitian produktivitas kerja karyawan pada PT. Flora Wahana 

Tirta Rifansi Kampar lebih ditingkatkan untuk meningkatkan hasil dan tujuan 

dari perusahaan. 

3.  Dalam meningkatkan hasil produksi PT. Flora Wahana Tirta Rifansi Kampar, 

harus  mengontrol kinerja para karyawan agar mendapakan keluhan dan juga 

permasalahan di lapangan. 
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Lampiran 1 : Kuesioner 

KUESIONER 

SURAT PEMOHONAN RESPONDEN 

Kepada : 

Yth.Bapak/Ibu/Saudara/i 

Karyawan PT. FLORA WAHANA TIRTA RIFANSI KAMPAR  

Dengan Hormat. 

 Berkaitan dengan penelitian yang saya lakukan dalam rangka penyusunan 

tugas akhir (Skripsi) sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar serjana 

(S1) program studi manajemen fakultas ekonomi dan ilmu sosial Universitas 

Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau, adapun identitas saya adalah sebagai 

berikut:  

Nama   : LALA GUSRITA 

NIM  : 11970123681 

Jurusan  : Manajemen 

Saya mohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan waktu 

menjawab pertanyaan dalam kusioner penelitian ini secara jujur dan objektif. 

Penelitian ini berjudul “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN 

BUDAYA ORGANISASI TERHADAP PRODUKTIVITAS KARYAWAN 

BAGIAN PRODUKSI PADA PT. FLORA WAHANA TIRTA RIFANSI 

KAMPAR”. Jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan saya jamin 

kerahasiaannya dan hanya digunakan untuk kepentingan ilmiah dalam penelitian 

ini. 

 Demikian atas bantuan dan kerjasama Bapak/Ibu/Saudara/i dalam 

meluangkan waktu untuk mengisikuesioner penelitian ini, saya ucapkan 

terimakasih. 

     Hormat saya, 

   

LALA GUSRITA 

NIM: 11970123681 

 



 
 

 

 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN BUDAYA ORGANISASI 

TERHADAP PRODUKTIVITAS KARYAWAN BAGIAN PRODUKSI 

PADA PT. FLORA WAHANA TIRTA RIFANSI KAMPAR. 

 

A. Identitas Responden 

Nama    : 

Jenis Kelamin   : □Laki-laki □Perempuan 

Usia Responden Saat Ini : Tahun 

Pendidikan Terakhir  :□SMP □SMA/SMK □S1 □S2 □S3 

Lama Bekerja   :□≤5Th□≥5-10 Th□˃11 Th 

Status     : □Karyawan tetap □ Karyawan kontrak 

B. Petunjuk pengisian 

a. Bacalah dan pahami setiap pertanyaan dalam kusioner ini sebelum 

memberikan jawaban. 

b. Pilihlah jawaban dengan tanda (√) pada salah satu jawaban yang 

paling sesuai menurut Bapak/Ibu/Saudara/i. 

Keterangan : 

SS  : Sangat Setuju 

S  : Setuju 

CS  : Cukup Setuju 

TS  : Tidak Setuju  

STS  : Sangat Tidak Setuju 

 

 



 
 

 

 

C. Daftar Pernyataan 

1. Variabel Produktivitas kerja   (Y) 

NO Pernyataan Pilihan Jawaban 

Variabel Produktivitas kerja  SS S CS TS STS 

1. Saya menguasai dan mengetahui 

pekerjaan yang sudah di berikan 

oleh pihak perusahaan. 

     

2. Saya menguasai keterampilan 

yang sangat baik dalam 

melaksanakan pekerjaan yang 

ditugaskan oleh pihak 

perusahaan. 

     

3. Jumlah dari hasil pekerjaan yang 

saya tangani selalu memenuhi 

target yang telah ditetapkan. 

     

4. Saya selalu bersikap baik 

kesemua karyawan dan juga 

atasan. 

     

 

   2.  Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

NO Pernyataan Pilihan Jawaban 

Variabel Gaya Kepemimpinan SS S CS TS STS 

1.  Saya menjalin hubungan dan 

komunikasi yang baik dengan 

sesama rekan kerja di 

perusahaan. 

     

2.  Saya dan rekan kerja 

memecahkan setiap masalah 

dalam pekerjaan. 

     

3. Pemimpin ditempat saya 

bekerja mengkoordinasikan 

kegiatan bekerja serta 

pembuatan jadwal tugas 

pekerjaan untuk satu tahun. 

     



 
 

 

 

3. Variabel Budaya Organisasi (X2) 

NO Pernyataan Pilihan Jawaban 

Variabel Budaya Organisasi SS S CS TS STS 

1. Saya tidak keberatan jika 

diberikan tugas baru diluar 

tugas rutin biasanya. 

     

2. Tugas yang diberikan akan saya 

selesaikan tepat waktu. 

     

3.  Perusahaan meningkatkan misi 

untuk kemanjuan produksi dari 

perusahaan. 

     

    4. Perusahaan memajukan visi 

agar suapaya perusahan 

semakin maju dan berkembang. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

D. Operasional Variabel Penelitian 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Produktiv

itas kerja 

(Y) 

Produktivitas adalah perbandingan 

antara output (hasil) dengan input 

(masukan). Jika produktivitas naik 

akan meningkatkan efisiensi 

(waktubahan-tenaga) dan sistem 

kerja, teknik produksi dan adanya 

peningkatan keterampilan dari 

tenaga kerjanya. 

Hasibuan dalam Busro(2018) 

5. Pengetahuan 

6. Keterampilan 

7. Kemampuan 

8. Sikap  

Burhanuddin 

Yusuf (2015) 

Likert 

2. Gaya 

Kepemim

pinan 

(X1) 

Gaya kepemimpinan adalah cara 

yang digunakan dalam proses 

kepemimpinan yang 

diimplementasikan dalam perilaku 

kepemimpinan seseorang 

memengaruhi orang lain untuk 

bertindak sesuai dengan apa yang 

dia inginkan.  

Dimyanti (2014) 

1.Kemampuan 

kerjasama dan 

hubungan yang 

baik 

2.Kemampuan 

yang efektivitas 

3.Kepemimpinan 

yang partisipatif 

 

Veitzhal Rivai 

(2018) 

Likert 

3. Budaya 

Organisa

si (X2) 

Budaya Organisasi diberikan 

batasan yang komprensif sebagai 

asumsi dasar yang dipelajari baik 

sebagai hasil dalam pemecahan 

masalah yang timbul dalam proses 

penyusuaian dengan lingkungannya. 

Fadli (2013) 

5. Keterlibatan 

6. Konsistensi 

7. Misi 

8. Visi 

Fadli (2013) 

Likert 

Sumber: Olahan Data Penelitian, 2022. 

 

 

 

 



 
 

 

 

Lampiran 2 : Tabulasi data  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Lampiran 3 : Hasil olahan data SPSS 

1. Variabel gaya kepemimpinan  

 

Y1 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 15 33.3 33.3 33.3 

SS 30 66.7 66.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

Y2 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid CS 3 6.7 6.7 6.7 

S 16 35.6 35.6 42.2 

SS 26 57.8 57.8 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

Y3 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 Valid CS 2 4.4 4.4 4.4 

S 13 28.9 28.9 33.3 

SS 30 66.7 66.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

Y4 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid CS 2 4.4 4.4 4.4 

S 11 24.4 24.4 28.9 

SS 32 71.1 71.1 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

2. Variabel budaya organisasi  

X1.1 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid CS 1 2.2 2.2 2.2 

S 15 33.3 33.3 35.6 

SS 29 64.4 64.4 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

 

X1.2 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid CS 2 4.4 4.4 4.4 

S 15 33.3 33.3 37.8 

SS 28 62.2 62.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

 

X1.3 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 Valid CS 1 2.2 2.2 4.4 

S 13 28.9 28.9 33.3 

SS 30 66.7 66.7 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

 

3. Variabel produktivitas  

 

X2.1 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 17 37.8 37.8 37.8 

SS 28 62.2 62.2 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

 

 

 



 
 

 

 

X2.2 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid CS 1 2.2 2.2 2.2 

S 10 22.2 22.2 24.4 

SS 34 75.6 75.6 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

X2.3 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid CS 1 2.2 2.2 2.2 

S 10 22.2 22.2 24.4 

SS 34 75.6 75.6 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

 

X2.4 

 Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

 Valid CS 1 2.2 2.2 4.4 

S 12 26.7 26.7 31.1 

SS 31 68.9 68.9 100.0 

Total 45 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Lampiran 4 : Uji Validitas dan Realibitas 

1. PRODUKTIVITAS KERJA (Y) 

 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 

PRODUKTIVITAS 

KERJA (Y) 

Y1 Pearson 

Correlation 
1 .355

*
 .292 .423

**
 .716

**
 

Sig. (2-

tailed) 
 .017 .052 .004 .000 

N 45 45 45 45 45 

Y2 Pearson 

Correlation 
.355

*
 1 .289 .172 .686

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.017  .054 .260 .000 

N 45 45 45 45 45 

Y3 Pearson 

Correlation 
.292 .289 1 .185 .684

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.052 .054  .224 .000 

N 45 45 45 45 45 

Y4 Pearson 

Correlation 
.423

**
 .172 .185 1 .631

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.004 .260 .224  .000 

N 45 45 45 45 45 

PRODUK

TIVITAS 

KERJA 

(Y) 

Pearson 

Correlation 
.716

**
 .686

**
 .684

**
 .631

**
 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000  

N 45 45 45 45 45 

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

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.766 4 



 
 

 

 

 

2. GAYA KEPEMIMPINAN (X1) 

 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 

GAYA 

KEPEMIMPINAN 

(X1) 

X1.1 Pearson 

Correlation 
1 .278 .338

*
 .676

**
 

Sig. (2-tailed)  .064 .023 .000 

N 45 45 45 45 

X1.2 Pearson 

Correlation 
.278 1 .501

**
 .780

**
 

Sig. (2-tailed) .064  .000 .000 

N 45 45 45 45 

X1.3 Pearson 

Correlation 
.338

*
 .501

**
 1 .829

**
 

Sig. (2-tailed) .023 .000  .000 

N 45 45 45 45 

GAYA 

KEPEMIM

PINAN 

(X1) 

Pearson 

Correlation 
.676

**
 .780

**
 .829

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 45 45 45 45 

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

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.810 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

3. BUDAYA ORGANISASI (X2) 

 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 

BUDAYA 

ORGANISASI(X2) 

X2.1 Pearson 

Correlation 
1 .324

*
 .324

*
 -.173 .624

**
 

Sig. (2-tailed)  .030 .030 .256 .000 

N 45 45 45 45 45 

X2.2 Pearson 

Correlation 
.324

*
 1 .259 -.179 .595

**
 

Sig. (2-tailed) .030  .085 .240 .000 

N 45 45 45 45 45 

X2.3 Pearson 

Correlation 
.324

*
 .259 1 -.179 .595

**
 

Sig. (2-tailed) .030 .085  .240 .000 

N 45 45 45 45 45 

X2.4 Pearson 

Correlation 
-.173 -.179 -.179 1 .346

*
 

Sig. (2-tailed) .256 .240 .240  .020 

N 45 45 45 45 45 

BUDAYA 

ORGANIS

ASI(X2) 

Pearson 

Correlation 
.624

**
 .595

**
 .595

**
 .346

*
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .020  

N 45 45 45 45 45 

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

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

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.650 4 

 

 

 

 



 
 

 

 

Lampiran 5: Uji Asumsi Klasik (Uji Normalitas,Uji Multikoleniaritas, Uji 

Heterokedasitas) 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 45 

Normal Parameters
a,b

 Mean .0000000 

Std. Deviation .69405638 

Most Extreme Differences Absolute .255 

Positive .145 

Negative -.255 

Test Statistic .255 

Asymp. Sig. (2-tailed) .450
c
 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1.000 1.000 

1.000 1.000 

1.000 1.000 

 

 

 

 



 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Lampiran 6 :Uji Regrsi berganda(Uji f, Uji T, Uji R2) 

1. Uji f 

Anova
a
 

Model 

Sum Of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 87.916 2 43.958 87.105 .000
b
 

Residual 21.195 42 .505   

Total 109.111 44    

A. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y) 

B. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi(X2), Gaya Kepemimpinan (X1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

2. Uji t 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.151 1.792  3.201 .000 

Gaya Kepemimpinan 

(X1) 
.950 .099 .819 9.609 .000 

Budaya Organisasi(X2) .170 .120 .121 2.421 .000 

A. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

3. Uji R2 

Model Summalry
b
 

Model R R Squalre 

Aldjusted R 

Squalre 

Std. Error of 

the Estimalte 

Durbin-

Waltson 

1 .898
al
 .806 .796 710 1.749 

A. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi(X2), Gaya Kepemimpinan (X1) 

B. Dependent Variable: Produktivitas Kerja (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Lampiran 7: Foto Obsevasi Lapangan 

  

  



 
 

 

 

Foto Karyawan Isi Kuesioner 
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