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ABSTRACT  

 

Penelitian ini bertujuan untuk menentukan dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, 

dan teknologi informasi terhadap kinerja karyawan pada karyawan Pabrik Gula Krebet di Kabupaten Malang. Jenis 

penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Populasi penelitian adalah karyawan Pabrik Gula Krebet dengan sampel 

sebanyak 80 responden, dan menerapkan metode pengambilan sampel jenuh. Sumber data yang diperoleh berasal dari 

penyebaran kuesioner dan pengolahan data menggunakan media analisis SPSS versi 25.0. Hasil analisis dan pengujian 

menunjukkan secara simultan dan parsial bahwa Kepemimpinan Transformasional (X1), Budaya Organisasi (X2), dan 

Teknologi Informasi (X3) memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan (Y). 
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PE NDAHUL UAN  

Dalam organisasi, SDM memiliki peran utama sebagai pengendali, pengontrol, dan perancang 

yang menentukan arah organisasi. Ketahanan dan keberlanjutan sebuah organisasi atau perusahaan 

tidak hanya bergantung pada pemimpinnya, tetapi juga pada kontribusi karyawannya. Oleh karena itu, 

pengelolaan SDM yang baik sangat penting untuk menciptakan tenaga kerja yang unggul dan mampu 

mendorong kemajuan organisasi. (Hamali, 2018:2). 

 Organisasi yang memiliki kinerja karyawan tinggi umumnya lebih unggul dalam persaingan, 

karena kinerja tersebut memberikan keunggulan kompetitif yang kuat. Hal ini membuat organisasi 

mampu bertahan dan berkembang di tengah persaingan yang semakin ketat. Seperti yang dikemukakan 

oleh (Wirawan, 2019:5), "Kinerja karyawan menjadi perhatian utama bagi organisasi karena 

berhubungan erat dengan efektivitas dan efisiensi dalam memanfaatkan sumber daya manusia untuk 

mencapai tujuan yang telah ditentukan." Setiap organisasi tentunya menginginkan karyawannya 

memiliki kemampuan kerja yang berkualitas untuk menghasilkan kinerja yang maksimal. Kinerja tidak 

hanya sekadar hasil kerja, tetapi juga mencerminkan kemampuan, dedikasi, dan produktivitas individu. 

Oleh karena itu, kinerja menjadi salah satu elemen utama yang mencerminkan keberhasilan individu 
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dalam pekerjaannya dan menentukan kualitas serta kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan 

organisasi secara keseluruhan. Di dunia kerja, terdapat beragam faktor yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan dalam melaksanakan tanggung jawabnya. Faktor-faktor tersebut bisa berasal dari dalam 

perusahaan, seperti kebijakan, budaya organisasi, dan manajemen, maupun dari luar perusahaan, seperti 

kondisi ekonomi atau persaingan industri. Selain itu, faktor internal yang berasal dari diri karyawan 

sendiri, seperti motivasi, kemampuan, dan kesehatan, serta lingkungan di sekitar tempat kerja juga 

berperan penting dalam menentukan tingkat kinerja seseorang. Beberapa ahli berpendapat bahwa 

terdapat berbagai faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Menurut (Simanjuntak, 2020:54), kinerja 

dipengaruhi oleh kualitas dan kemampuan karyawan, fasilitas pendukung yang tersedia, serta 

pengalaman kerja yang dimiliki oleh karyawan tersebut 

. Menurut (Runa, 2020) kinerja karyawan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dan motivasi 

kerja. Menurut (Burhan et al. 2022), terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

antara lain: Komunikasi yang efektif, Disiplin kerja, dan Lingkungan kerja. Sedangkan menurut 

(Mulyono et al. 2021) kinerja karyawan dapat dinilai dari budaya organisasi, komunikasi yang terbuka, 

serta pengakuan atas prestasi. Berdasarkan berbagai pendapat ahli, menggambarkan bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh sejumlah faktor yang berasal dari internal dan eksternal perusahaan serta 

individu itu sendiri. Faktor-faktor internal perusahaan, seperti kebijakan, budaya organisasi, manajemen, 

komunikasi yang efektif, dan lingkungan kerja, memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sementara itu, faktor eksternal, seperti kondisi ekonomi dan persaingan industri, juga turut 

mempengaruhi. Dari sisi individu, kualitas, kemampuan, motivasi, kesehatan, dan pengalaman kerja 

sangat berperan dalam menentukan kinerja. Selain itu, gaya kepemimpinan yang diterapkan dalam 

organisasi, disiplin kerja, serta pengakuan terhadap prestasi karyawan juga turut berkontribusi dalam 

meningkatkan kinerja. Dengan demikian, kinerja karyawan merupakan hasil interaksi dari berbagai 

faktor yang saling memengaruhi di tingkat individu, organisasi, dan lingkungan sekitar.  Berdasarkan 

observasi yang telah dilakukan pada Pabrik Gula Krebet Kabupaten Malang ditemukannya beberapa 

fenomena dimana seiring dengan perkembangan industri gula di Indonesia, Pabrik Gula Krebet 

menghadapi tantangan besar dalam meningkatkan kinerja karyawan untuk bersaing di pasar yang 

semakin ketat. Salah satu fenomena yang muncul adalah tingginya tingkat turnover karyawan, yang 

mempengaruhi stabilitas operasional pabrik. Hal ini menunjukkan adanya masalah dalam hal motivasi, 

kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan, yang bisa jadi disebabkan oleh kurangnya penerapan 

kepemimpinan yang efektif dan budaya organisasi yang belum optimal. Di sisi lain, meskipun teknologi 

informasi semakin berkembang, pemanfaatannya di Pabrik Gula Krebet masih terbatas. Penerapan 

sistem manajemen informasi yang kurang efisien berdampak pada lambatnya proses pengambilan 

keputusan dan peningkatan kualitas kerja. 
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Fenomena ini diperparah dengan kurangnya kepemimpinan yang mampu memberikan inspirasi 

dan motivasi kepada karyawan. Kepemimpinan yang transaksional, yang cenderung fokus pada 

pemberian insentif dan hukuman, dinilai kurang efektif dalam menciptakan iklim kerja yang inovatif 

dan produktif. Sebaliknya, kepemimpinan transformasional yang lebih mengedepankan pemberdayaan, 

visi bersama, dan hubungan emosional yang lebih kuat dengan karyawan diharapkan dapat 

memperbaiki kinerja karyawan secara signifikan 

Fenomena ini menunjukkan adanya kebutuhan untuk menyelidiki lebih dalam mengenai 

bagaimana kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan teknologi informasi dapat 

berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

gambaran yang jelas tentang bagaimana ketiga variabel tersebut saling berinteraksi dan mempengaruhi 

kinerja karyawan di Pabrik Gula Krebet, serta memberikan solusi bagi manajemen untuk memperbaiki 

kondisi yang ada. Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka peneliti tertarik untuk 

meneliti lebih mendalam mengenai kinerja karyawan di Pabrik Gula Wonolangan Kabupaten 

Probolinggo. Oleh karena itu peneliti mengangkat judul penelitian dengan judul “Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, dan Teknologi Informasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Pabrik Gula Krebet Kabupaten Malang.” 

 

ME TODE  PENE L ITIAN  

Jenis dan Pendekatan Penelitian  

Berdasarkan tujuan dari pada penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah 

penelitian kuantitatif. (Sugiyono, 2019) menyatakan bahwa Penelitian kuantitatif merupakan metode 

penelitian yang didasarkan pada filsafat positivisme dan bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

dirumuskan. Metode ini diterapkan pada populasi dan sampel tertentu, dengan pengumpulan data yang 

menggunakan instrumen penelitian. Selanjutnya, data yang diperoleh dianalisis secara kuantitatif dengan 

pendekatan statistik. 

L okasi dan Waktu Penelitian  

 Penelitian ini dilakukan pada karyawan divisi produksi Pabrik Gula Krebet yang bertempat di 

Jalan Raya Krebet No. 10 kabupaten Malang Penelitian ini akan berlangsung selama bulan Oktober 

sampai dengan bulan Desember 2025 

Populasi dan Sampel Penelitian  

 (Sugiyono, 2019:126) memaparkan populasi sebagai sekumpulan objek atau subjek dengan 

karakteristik dan kualitas tertentu yang diteliti oleh peneliti untuk dianalisis dan disimpulkan. Populasi 

dalam penelitian adalah karyawan Pabrik Gula Krebet Kabupaten Malang dengan jumlah 80 karyawan. 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode Sampel Jenuh, di mana seluruh 

populasi dijadikan sebagai sampel. Menurut (Sugiyono, 2019:124), "Sampling jenuh merupakan teknik 
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pemilihan sampel yang melibatkan seluruh anggota populasi sebagai sampel penelitian." Sampel pada 

penelitian ini berjumlah 80 sampel.  

Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data  

Sumber data yang digunakan Pada penelitian ini, data primer diperoleh dari penyebaran 

kuisioner terhadap responden guna mendapatkan jawaban yang relevan terhadap topik penelitian. 

Sumber data pada penelitian ini adalah karyawan Pabrik Gula Krebet Kabupaten Malang. (Sari & Zefri, 

2019) memaparkan bahwa data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung melalui 

perantara. Data ini dapat diakses dari berbagai sumber seperti bukti, catatan, buku, jurnal, atau laporan 

historis yang telah terdokumentasi dalam arsip atau dokumen lainnya. Teknik pengumpulan data pada 

penelitian ini menggunakan skala likert. (Sugiyono, 2019), skala Likert digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat, dan persepsi individu maupun kelompok terhadap suatu fenomena sosial. Dalam 

penerapannya, variabel yang diteliti diuraikan ke dalam sejumlah indikator, yang kemudian menjadi 

dasar dalam penyusunan instrumen penelitian berupa pernyataan atau pertanyaan. 

 

Tabel 1. Skor Skala Likert 

No. Keterangan Abjad Skor 

1.  Sangat Setuju SS 5 

2.  Setuju S 4 

3.  Netral N 3 

4.  Tidak Setuju TS 2 

5.  Sangat Tidak Setuju STS 1 

Sumber: Sugiono, 2019 

 

HASIL  DAN  PE MBAHASAN   

Karakteristik dan Demografi Responden 

Pada penelitian ini, seluruh karyawan devisi produksi Pabrik Gula Krebet Kabupaten Malang 

adalah laki-laki, mengingat mayoritas pekerja buruh devisi produksi pada pabrik gula rata-rata 

mempekerjakan laki-laki. Maka hal ini mencerminkan komposisi tenaga kerja pada devisi tersebut 

adalah laki-laki, sehingga dapat memberikan prespektif dan mendorong lebih optimal dalam proses 

produksi gula. Dari 80 responden yang berhasil dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner secara fisik, 

mayoritas berasal dari kelompok usia >35 tahun sebanyak 49 orang atau 61,25%. Kondisi tersebut 

berkaitan dengan karakteristik pekerjaan pada divisi produksi di Pabrik Gula Krebet Kabupaten Malang 

yang menuntut tingkat pengalaman serta ketahanan kerja yang tinggi. Selain itu, responden dengan usia 

≤ 25 berjumlah 6 orang atau 7,5% dan > 25-25 tahun berjumlah 25 orang atau 31,25%. Dari segi dapar 

dianalisis lama berkerja karyawan di Pabrik Gula Krebet Kabupaten Malang devisi produksi yakni 

karyawan dengan lama bekerja kurang dari 1 tahun berjumlah 55 orang dengan persentase 68,75%, 

karyawan yang lama bekerja 1-3 tahun berjumlah 25 karyawan dengan persentase 31,25%, karyawan 

dengan lama bekerja 4-6 tahun sejumlah 0 dengan persentase 0%, dan karyawan yang bekerja lebih dari 
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6 tahun sejumlah 0 dengan persentase 0%. Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar 

karyawan di divisi produksi berada pada tahap adaptasi dan stabilisasi dalam lingkungan kerja. Masa 

kerja di bawah satu tahun merupakan fase krusial bagi mereka dalam mengenali dan menyesuaikan diri 

dengan gaya kepemimpinan, budaya organisasi, serta pemanfaatan teknologi informasi yang diterapkan 

di perusahaan. 

 

Uji Validitas 

Pengujian validitas instrumen dalam penelitian ini dilakukan dengan bantuan aplikasi statistik 

SPSS, yaitu dengan membandingkan nilai rhitung terhadap rtabel pada tingkat signifikansi 5%. Pada 

penelitian ini, instrument diuji dengan menggunakan total 80 responden. Sehingga nilai rtabel yang 

digunakan adalah 0,2227. terlihat bahwa seluruh instrumen memiliki nilai rhitung yang melebihi nilai 

rtabel yang ditentukan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen dianggap valid. 

Tabel 2. Uji Validitas 

No Variabel Item rhitung rtabel(5%) Keterangan 

 

 

1 

 

 

Kepemimpinan Transformasional 

X1.1 0,673 0,2 Valid 

X1.2 0,479 0,2 Valid 

X1.3 0,842 0,2 Valid 

X1.4 0,788 0,2 Valid 

X1.5 0,842 0,2 Valid 

X1.6 0,479 0,2 Valid 

X1.7 0,573 0,2 Valid 

X1.8 0,788 0,2 Valid 

 

 

2 

 

 

Budaya Organisasi 

X2.1 0,847 0,2 Valid 

X2.2 0,872 0,2 Valid 

X2.3 0,799 0,2 Valid 

X2.4 0,839 0,2 Valid 

X2.5 0,696 0,2 Valid 

 

 

3 

 

 

 

Teknologi Informasi 

X3.1 0,813 0,2 Valid 

X3.2 0,717 0,2 Valid 

X3.3 0,703 0,2 Valid 

X3.4 0,689 0,2 Valid 

X3.5 0,698 0,2 Valid 

X3.6 0,819 0,2 Valid 

 

4 

 

 

Kinerja Karyawan 

Y.1 0,823 0,2 Valid 

Y.2 0,833 0,2 Valid 

Y.3 0,760 0,2 Valid 

Y.4 0,844 0,2 Valid 

Y.5 0,788 0,2 Valid 

Sumber: Data diolah SPSS, 2025 

 

Uji Reliabilitas 

Pengujian ini dilakukan untuk menilai tingkat ketepatan dan konsistensi alat ukur dengan 

melihat koefisien yang diperoleh dari pengukuran yang dilakukan secara berulang. Suatu variabel 
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dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s A lpha melebihi angka 0,60. Dari tabel ini dapat dilihat bahwa 

seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Oleh karena itu, semua instrumen dalam 

penelitian ini dinyatakan reliabel. 

Tabel 3.Uji Reliabilitas 

 

Variabel 

 

Instrumen Cronbach’s Alpha 

Taraf  Cronbach’s 

Alpha 

 

Keterangan 

X1 

Kepemimpinan 

Ttansformasional 0,840 0,60 Reliabel 

X2 Budaya Organisasi 0,870 0,60 Reliabel 

X3 
Teknologi Informasi 

0,843 0,60 Reliabel 

Y Kinerja Karyawan 0,868 0,60 Reliabel 

 

Sumber: Data diolah SPSS 2025 

Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengevaluasi apakah data dalam penelitian ini terdistribusi 

secara normal. Pengujian menggunakan pendekatan Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikansi (sig.) 

lebih besar dari 0,05, maka data dapat dianggap mengikuti distribusi normal. Sebaliknya, jika nilai sig. 

berada di bawah 0,05, data dinyatakan tidak berdistribusi normal. Berdasarkan tabel sebelumnya, 

diperoleh nilai sig. (2-tailed) sebesar 0,200 yang lebih besar dari 0,05. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa residual pada penelitian ini terdistribusi normal. 

Tabel 4. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 80 

Normal Parameters
a,b

 Mean ,0000000 

Std. Deviation 1,48873000 

Most Extreme Differences Absolute ,087 

Positive ,044 

Negative -,087 

Test Statistic ,087 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data diolah SPSS, 2025 

 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengevaluasi adanya hubungan linear antar variabel 

independen dalam model regresi. Suatu model dikatakan terbebas dari gejala multikolinearitas apabila 
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nilai Tolerance > 0,1 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10. Sebaliknya, jika Tolerance < 0,1 

dan VIF > 10, maka model terindikasi mengalami multikolinearitas. Berdasarkan Tabel 4.13, diketahui 

bahwa variabel independen memiliki nilai Tolerance di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10. Maka dapat 

disimpulkan, tidak terdapat indikasi multikolinearitas 

Tabel 5. Uji Multikolinearitas 

Variabel N ilai Tolerance N ilai VIF Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

0,276 3,622 

Tidak Terjadi 

Multikolinearitas 

Budaya Organisasi 

(X2) 
0,258 3,875 

Tidak Terjadi 

Multikolinearitas 

Teknologi Informasi 

(X3) 
0,472 2,120 

Tidak Terjadi 

Multikolinearitas 

Sumber: Data diolah SPSS, 2025 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan variansi residual 

antar pengamatan. Salah satu metode pengujiannya adalah dengan menggunakan korelasi Spearman, di 

mana keputusan diambil berdasarkan nilai probabilitasnya. Jika nilai signifikansi melebihi 0,05, maka 

hipotesis diterima, yang berarti data tidak mengalami masalah heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika nilai 

signifikansi kurang dari 0,05, maka hipotesis ditolak. Berdasarkan hasil analisis, dapat disimpulkan 

bahwa variabel-variabel independen tidak mengindikasikan adanya heteroskedastisitas. 

 

Tabel 6 Uji Heteroskedastitas 

Variabel N ilai Signifikan Keterangan 

Kepemimpinan Transformasional (X1) 0,838 

Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Budaya Organisasi (X2) 0,856 

Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Teknologi Informasi (X3) 

0,609 

Tidak Terjadi 

Heteroskedastisitas 

Sumber: Data diolah SPSS, 2025 

 

Analisis Regresi L inier Berganda 

Analisis regresi linier berganda ini dimanfaatkan untuk mengetahui sejauh mana masing-masing 

variabel independen memberikan pengaruh terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil regresi, diperoleh persamaan sebagai berikutY = -1,617 + 0,225X1 + 0,492X2 + 

0,194X3 + e. Dari persamaan ini terlihat bahwa Budaya Ornisasi memiliki koefisien tertinggi yaitu 

0.492, yang berarti memiliki pengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan dibandingkan dua 

variabel lainnya. Kepemimpinan Transformasional dan Teknologi Informasi memiliki nilai lebih kecil 

yaitu masing-masing 0.225 dan 0.194. Hal ini menunjukkan bahwa dalam konteks karyawan PG.Krebet, 
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budaya organisasi yang terbentuk dengan baik di lingkungan kerja berperan lebih signifikan dalam 

membentuk kinerja karyawan. 

Tabel 7. Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1,617 1,154 
 

-1,401 ,165 

X1 ,225 ,068 ,289 3,312 ,001 

X2 ,492 ,092 ,482 5,341 ,000 

X3 ,194 ,058 ,222 3,323 ,001 

Sumber: Data diolah SPSS, 2025 

 

Uji Simultan (Uji F) 

Uji simultan bertujuan untuk menganalisis pengaruh secara simultan dari variabel independen, 

yaitu kepemimpinan transformasional (X1), budaya organisasi (X2), dan teknologi informasi (X3), 

terhadap variabel dependen yakni kinerja karyawan (Y). Pengaruh tersebut dinyatakan signifikan apabila 

nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel pada tingkat signifikansi 5% sebesar 2,72, serta nilai signifikansi 

berada di bawah 0,05. Dengan demikian, . Dapat disimpulkan bahwa H1 diterima karena variable 

independent yaitu kepemimpinan transformasional (X1), budaya organisasi (X2), dan teknologi 

informasi (X3) secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y). 

Tabel 8. Uji Simultan (F) 

AN OVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 919,398 3 306,466 133,026 ,000
b
 

Residual 175,089 76 2,304 
  

Total 1094,488 79 
   

Sumber: Data diolah SPSS, 2025 

 

Uji Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh masing-masing variabel independen, yaitu 

kepemimpinan transformasional (X1), budaya organisasi (X2), dan teknologi informasi (X3), terhadap 

variabel dependen, yaitu kinerja karyawan (Y). Suatu variabel dinyatakan memiliki pengaruh apabila nilai 

thitung melebihi ttabel sebesar 1,991 pada tingkat signifikansi 5%, dan nilai signifikansi kurang dari 

0,05.  Hasil ini memberikan gambaran bahwa kepemimpinan transformasional (X1) H2 diterima, 

budaya organisasi (X2) H3 diterima, dan teknologi informasi (X3) H3 diterima. 
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Tabel 9. Uji Parsial (t) 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -1,617 1,154 
 

-1,401 ,165 

X1 ,225 ,068 ,289 3,312 ,001 

X2 ,492 ,092 ,482 5,341 ,000 

X3 ,194 ,058 ,222 3,323 ,001 

Sumber: Data diolah SPSS, 2025 

 

Koefisien Determinasi (R ²) 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat sejauh mana variabel-variabel independen dapat 

mempengaruhi dan menjelaskan variabel dependen dalam model regresi. Tingginya nilai R² 

mengindikasikan besarnya pengaruh, sedangkan nilai R² yang rendah menunjukkan pengaruh yang 

terbatas. Dari hasil analisis, diperoleh bahwa variabel independen yang meliputi kepemimpinan 

transformasional (X1), budaya organisasi (X2), dan teknologi informasi (X3) mampu menjelaskan 

variasi kinerja karyawan (Y) sebesar 83,4%. Adapun sisanya, yaitu 16,6%, dijelaskan oleh faktor-faktor 

lain yang tidak menjadi fokus dalam penelitian ini. 

Tabel 10. Uji Koefisien Determinasi 

 

 

 

 

Sumber:Data diolah SPSS, 2025 

 

PE MBAHASAN    

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya 

Organisasi, dan Teknologi Informasi terhadap Kinerja Karyawan Pada Pabrik Gula Krebet kabupaten 

Malang. Hasil analisis menggunakan regresi linier berganda menunjukkan bahwa secara simultan ketiga 

variabel independen tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,917
a
 ,840 ,834 1,51783 
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Berdasarkan hasil uji parsial yang telah dilakukan, diperoleh bahwa kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Pabrik Gula Krebet kabupaten 

Malang. Hal ini ditunjukkan oleh nilai thitung sebesar 3,312 yang lebih tinggi dibandingkan nilai ttabel 

pada taraf signifikansi 5% yaitu 1,991, serta nilai signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05. 

Temuan ini konsisten dengan penelitian Hendriawan (2024) yang mengungkapkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil tersebut mengindikasikan bahwa sebagian besar responden merasakan adanya praktik 

kepemimpinan transformasional yang baik di lingkungan kerja mereka. Penemuan ini juga 

menggambarkan bahwa kepemimpinan transformasional yang diterapkan mampu memotivasi karyawan 

untuk bekerja lebih produktif dalam rangka mencapai target dan tujuan perusahaan. 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji t (parsial) yang telah dilakukan, diketahui bahwa variabel budaya organisasi 

(X2) secara parsial memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di Pabrik Gula Krebet 

Kabupaten Malang. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung sebesar 5,341 yang lebih besar dari ttabel 

pada taraf signifikansi 5% yaitu 1,991, serta nilai signifikansi sebesar 0,00 yang lebih kecil dari 0,05. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Aurelia (2024) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi secara 

parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa para responden telah memiliki budaya organisasi yang baik. 

Oleh sebab itu, pihak manajemen Pabrik Gula Krebet perlu terus mengembangkan dan memperkuat 

budaya organisasi yang positif, konsisten, serta adaptif. Menciptakan budaya kerja yang mendorong 

kolaborasi, disiplin, dan inovasi akan membangun lingkungan kerja yang mendukung serta 

meningkatkan motivasi karyawan. Selain itu, penanaman nilai-nilai organisasi secara terus-menerus 

melalui program pelatihan, komunikasi internal, dan teladan yang diberikan oleh pimpinan akan 

memperkuat komitmen karyawan terhadap visi perusahaan, yang pada akhirnya berdampak pada 

peningkatan kinerja secara menyeluruh. 

Pengaruh Teknologi Informasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan uji t (parsial) yang telah dilakukan, menujukkan bahwa teknologi informasi 

berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan di Pabrik Gula Krebet Kabupaten Malang dengan 

nilai thitung 3,323 > nilai ttabel 5% sebesar 1,991 dan nilai sig. 0,001 < 0,05. Hasil dari uji ini selaras 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Harahap et, al (2023) yang menunjukkan bahwa teknologi 

informasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini menggambarkan bahwa penerapan teknologi informasi yang diterapkan di Pabrik Gula 

Krebet Kabupaten Malang cukup efektif dalam mempermudah pekerjaan. Implikasi dari hasil ini adalah 

bahwa manajemen Pabrik Gula Krebet perlu terus mengembangkan dan memanfaatkan teknologi 

informasi secara optimal dalam mendukung proses kerja. Penerapan sistem informasi yang terintegrasi, 
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efisien, dan mudah diakses akan meningkatkan produktivitas, mempercepat arus informasi, serta 

meminimalkan kesalahan dalam pekerjaan. Selain itu, pelatihan dan pendampingan penggunaan 

teknologi informasi perlu diberikan secara berkala agar karyawan mampu beradaptasi dengan 

perkembangan teknologi yang terus berubah. Dengan demikian, pemanfaatan teknologi informasi 

secara efektif akan menjadi salah satu faktor strategis dalam meningkatkan kinerja individu maupun 

organisasi. 

Pengaruh Simultan Ketiga Variabel terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji simultan yang telah dilakukan, diperoleh kesimpulan bahwa variabel 

kepemimpinan transformasional (X1), budaya organisasi (X2), dan teknologi informasi (X3) secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) di Pabrik Gula Krebet Kabupaten 

Malang. Hal ini ditunjukkan oleh nilai Fhitung sebesar 133,026 yang jauh melebihi Ftabel pada tingkat 

signifikansi 5% yaitu 2,72, serta nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian Hendriawan (2024) yang menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

dan budaya organisasi memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, penerapan teknologi informasi yang 

efektif mempermudah akses dan mempercepat penerimaan informasi, sehingga mendukung kelancaran 

pekerjaan, sebagaimana diperkuat oleh penelitian Harahap et al. (2023) yang menemukan bahwa 

teknologi informasi berdampak pada kinerja karyawan. Berdasarkan tabel 4.5, rata-rata skor variabel 

kinerja karyawan (Y) adalah 3,95, yang menunjukkan tingkat kinerja karyawan yang tinggi di Pabrik 

Gula Krebet Kabupaten Malang. Hasil rata-rata tersebut dapat menjadi acuan bagi perusahaan untuk 

terus meningkatkan kinerja karyawan melalui penerapan kepemimpinan transformasional, budaya 

organisasi, dan teknologi informasi secara optimal.  

KE SIMPUL AN   

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat diambil kesimpulan bahwa 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, serta teknologi informasi secara bersama-sama 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan di Pabrik Gula Krebet kabupaten Malang. Secara 

terpisah, kepemimpinan transformasional terbukti memberikan dampak positif terhadap kinerja 

karyawan, demikian pula budaya organisasi yang juga berkontribusi positif. Selain itu, teknologi 

informasi turut berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.  

KE TE RBATASAN   

Penelitian ini memiliki sejumlah keterbatasan. Pertama, variabel yang diteliti hanya meliputi 

kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, dan teknologi informasi, sehingga belum mencakup 

faktor-faktor lain yang mungkin turut memengaruhi kinerja karyawan. Kedua, cakupan penelitian ini 

terbatas pada karyawan Pabrik Gula Krebet di Kabupaten Malang, sehingga temuan yang diperoleh 

belum tentu dapat digeneralisasikan pada perusahaan dengan karakteristik atau sektor industri yang 
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berbeda. Ketiga, data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner, sehingga 

berpotensi mengandung bias subjektivitas dari jawaban responden. 

SARAN   

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada cakupan variabel dan lokasi penelitian, sehingga 

disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk memperluas kajian dengan menambahkan variabel lain serta 

melakukan penelitian pada perusahaan atau instansi berbeda dengan jenis industri yang lain agar 

diperoleh temuan yang lebih beragam dan dapat memperkuat generalisasi hasil. Bagi perusahaan, pihak 

manajemen diharapkan terus meningkatkan kualitas kepemimpinan yang inspiratif dan komunikatif, 

memperkuat budaya organisasi yang positif dan adaptif, serta mengoptimalkan pemanfaatan teknologi 

informasi dalam proses kerja. Investasi dalam program pelatihan, pengembangan sistem informasi, serta 

penanaman nilai-nilai organisasi yang kuat dapat menjadi langkah strategis untuk mendorong 

peningkatan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 
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