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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan budaya organisasi , 

employee engagement, Organizational Citizenship Behavior dan  Kinerja 

Karyawan  serta pengaruh budaya organisasi dan  employee engagement 

terhadap kinerja karyawan baik secra   langsung maupung tidak langsung 

yang melaui organizational citizenship behavior sebagai  intervening  

PG.Agung Malang, teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah teknik Proportionate stratified random sampling dari jumlah sampel 

berdasarkan masing-masing bagian. Alat analisis data yang digunakan 

adalan analisis Structural Equation Modelling (SEM) menggunakan 

aplikasi PLS versi 3.0. 

Berdasarkan hasil analisis data menunjukkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan PG. 

kebon agung malang, sedangkan employee engagement tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, adapun organizational citizenship 

behavior tidak mampu memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan dan employee engagement terhadap kinerja karyawan 

pada karyawan PG. kebon agung malang. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Employee Engagement, Organizational 

Ctizenship Behavior, Kinerja karyawan. 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

 This research aims to describe organizational culture, employee 

engagement, Organizational Citizenship Behavior and Employee 

Performance as well as the influence of organizational culture and 

employee engagement on employee performance both directly and 

indirectly through Organizational Citizenship Behavior as an intervening 

PG. Agung Malang, the sampling technique used in This research is 

based on the proportional stratified random sampling technique from the 

number of samples of each part. The data analysis tool used is Structural 

Equation Modeling (SEM) analysis using the PLS version 3.0 application. 

 

Based on Data Analysis result show that organizational culture 

influence to the performance of PG. Kebonagung Malang employees, 

whereas the employee engagement is not. while organizational citizenship 

behavior is not able to mediate the influence of organizational culture on 

performance and employee engagement influence on employee 

performance PG. Kebon agung Malang. 

Key Worlds: Organizational Culture, Employee Engagement, 

Organizational Citizenship Bhevaior, Performance and Employee. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

BAB I PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 
 

Perkembangan dunia yang berubah begitu cepat dan menjadi 

lebih terhubung sehingga menjadikan semua tanpa batas dalam 

berbagai aspek. Adanya globalisasi mampu menyebabkan industri 

mengalami perkembangan yang pesat. Dengan adanya 

perkembangan teknologi yang semakin pesat serta diikuti oleh 

kemajuan yang terjadi pada bidang industri atau perusahaan tentunya 

akan menyebabkan banyak tantangan yang harus dihadapi sehingga 

perusahaan diharuskan memiliki suatu keunggulan yang kompetitif 

untuk mengahadapi persaingan bisnis.  

Perkembangan teknologi di era globalisasi perusahaan perlu 

peka untuk melakukan evaluasi agar dapat melihat posisi perusahaan 

ditengah perkembangan teknologi dan diharuskan berbenah guna 

meningkatkan kapasitas kinerjanya baik kinerja karyawan maupun 

kinerja perusahaan sehingga dapat bersaing dengan kompetitor 

lainnya. Sumber daya manusia (tenaga kerja) menjadi hal yang paling 

penting dalam suatu organisasi baik dalam organisasi profit oriented 

maupun non profit. Pada organisasi profit dengan adanya globalisasi 

menyebabkan seluruh sumber daya manusia yang berperan dalam 

operasional industri dan diharuskan untuk memiliki kemampuan dalam 
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teknologi bahkan tidak jarang terjadi suatu pergeseran dari tenaga 

kerja manusia menjadi otomatisasi (Rodwell dan Teo, 2004). 

Pada saat ini semua berbasis teknologi dan digital jika industri 

tertinggal dalam pemanfaatan teknologi maka bisa saja akan 

tenggelam dan kalah dalam persaingan. Pembaruan dalam era 

globalisasi ini harus terus menerus dilakukan sebagai salah satu 

upaya untuk mempertahankan perusahaan, sama halnya suatu 

organisasi non profit yaitu sekolah atau lembaga pendidikan maka 

kehadiran organisasi non profit adalah menciptakan perubahan pada 

setiap individu dimana sumber daya manusia ini sebagai suatu asset 

karena seluruh operasional pada organisasi merekalah yang 

mengendalikan. 

  

Dunia usaha membutuhkan sumber daya seperti modal, 

material, mesin, dan manusia. Dari beberapa sumber daya tersebut, 

sumber daya manusia merupakan faktor utama dalam dunia usaha 

karena dengan adanya sumber daya manusia yang berkualitas 

tentunya akan dapat memengaruhi tingkat kemajuan dan produktivitas 

perusahaan. Sebaliknya jika sumber daya manusia tidak berkualitas 

tentunya akan berdampak buruk dalam berjalannya suatu usaha 

perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan harus mampu mengatur dan 

mengolah semua sumber daya yang dimilikinya dengan efektif dan 

efisien agar dapat mempertahankan eksistensinya, khususnya sumber 
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daya manusia. Salah satu contoh dari sumber daya manusia 

perusahaan adalah tenaga kerja atau karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Agustiningsih (2016) 

menghasilkan kesimpulan bahwa organizational citizenship behavior 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan account representative 

(AR) kantor pelayanan pajak wilayah Malang Kanwil III Jawa Timur. 

Indikator yang digunakan pada variabel organizational citizenship 

behavior adalah perilaku membantu orang lain, kesukarelaan untuk 

tugas tambahan, kepatuhan terhadap aturan dan prosedur dalam 

pekerjaan. Sedangkan indikator pada variabel kinerja adalah kualitas, 

kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya. 

 Girsang (2020) pada penelitiannya menunjukkan bahwa 

budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan RS Putri Hijau. Indikator yang digunakan pada variabel 

budaya organisasi adalah Inisiatif individu, toleransi terhadap tindakan 

berisiko, pengarahan, integrasi, dukungan manajemen, kontrol, 

identitas, sistem imbalan, toleransi terhdap konflik, pola komunikasi. 

Sedangkan indikator pada variabel kinerja adalah jumlah pekerjaan, 

kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran, kemampuan kerja 

sama. 

Joushan (2015) dalam penelitiannya menunjukkan hasil bahwa 

employe engagement tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT PLN (Persero) Area Bekasi. Indikator yang digunakan pada 
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variabel employe engagement adalah vigor, dedication, absorption, 

sedangkan indikator pada variabel kinerja adalah quality, quantity, 

timeliness, cost efectiveness, need for supervision, interpersonal 

impact. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Vipraprastha (2018) 

menunjukkan bahwa organizational citizenship behavior berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan PT. Saranan Arga Gemeh Amerta 

(SAGA) Denpasar. Indikator yang digunakan pada variabel 

organizational citizenship behavior adalah Altruism, 

Conscientiousness, Courtesy, Civic Virtue, Sportmanship dan indikator 

yang digunakan pada variabel kinerja adalah Prestasi kerja, Tanggung 

jawab, kejujuran, kerjasama, inisiatif, ketepatan waktu, tingkat 

kesahalan kerja, working speed. 

 Meutia & Husada (2019) dalam penelitiannya menunjukkan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan Koperasi Perum Bulog. Indikator yang digunakan pada 

variabel budaya kerja adalah Mission and strategy, Leadership and 

management, Communications and decision making, Knowledge and 

competence, Knowledge and competence, Innovation and risk taking, 

change readiness and management sedangkan indikator yang 

digunakan pada variabel kinerja adalah quality, quantity, timeliness, 

cost efectiveness, need or supervision, interpersonal input dan 

Bedagama (2021) bahwa employe engagement berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Jati Luhur Agung Semarang. 
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Indikator yang digunakan pada variabel employee engagement adalah 

pengabdian, semangat, dan keterampilan kepemimpinan, sedangkan 

indikator yang digunakan pada variabel kinerja adalah kualitas, 

kuantitas pekerjaan, dan efisiensi pekerjaan. 

Menurut Sumarsono (2003) sumber daya manusia mengandung 

dua pengertian yaitu pertama, sumber daya manusia adalah usaha 

kerja yang dapat diberikan dalam proses produksi. Sumber daya 

manusia mencerminkan kualitas usaha yang diberikan oleh seseorang 

dalam waktu tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa. Kedua, 

sumber daya manusia menyangkut manusia yang mampu bekerja 

berarti mampu melakukan kegiatan yang mempunyai kegiatan 

ekonomis yaitu bahwa dua kegiatan tersebut menghasilkan barang 

atau jasa untuk memenuhi kebutuhan masyarakat. Tentunya 

perusahaan menuntut karyawan yang dimilikinya dapat menampilkan 

kinerja yang optimal karena bagaimanapun baik buruknya kinerja yang 

dicapai oleh karyawan akan berpengaruh pada kinerja dan 

keberhasilan suatu perusahaan. 

Kinerja pada umumnya dapat diartikan sebagai kesuksesan 

seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Sinambela (2019) 

kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi. 
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Kesuksesan dan keberlanjutan suatu organisasi akan sangat 

ditentukan oleh kesediaan karyawan untuk berperilaku tidak hanya 

mengerjakan tugas-tugas pokok mereka, tetapi juga memiliki keinginan 

untuk menjadi karyawan yang baik. Organizational citizenship behavior 

merupakan alat manajerial yang berharga untuk organisasi, memiliki 

efek positif pada kinerja individu, kelompok, maupun organisasi jika 

dikelola dengan benar. 

Lestari (2018) menyatakan bahwa organizational citizenship 

behavior berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

menggambarkan bahwa makin tinggi organizational citizenship 

behavior maka karyawan akan menunjukkan kinerja terbaiknya. 

Karyawan memiliki kesadaran untuk melakukan pekerjaan diluar 

deskripsi pekerjaannya dengan alasan demi melancarkan produksi 

dan performa perusahaan dimana kelancaran pekerjaan tersebut tidak 

cukup hanya melakukan pekerjaan sesuai tugas-tugasnya, namun 

mereka dengan sukarela melakukan peran ekstra sebagai salah satu 

bentuk loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Bustomi (2020) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa 

organizational citizenship behavior berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukan bahwa organisasi 

membutuhkan organizational citizenship behavior bagi setiap 

karyawan sehingga akan terbentuk karyawan yang tidak hanya 

meningkatkan kebutuhannya saja akan tetapi mementingkan juga 
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perkembangan perusahaan. Suwibawa (2018) dan Hardian (2020) 

menyatakan terdapat hubungan positif dan signifikan antara 

organizational citizenship behavior dengan kinerja. Hal ini menyatakan 

bahwa semakin tinggi organizational citizenshop behavior yang dimiliki 

karyawan di organisasi maka kinerja karyawan akan meningkat. 

Untuk meningkatkan kinerja karyawan budaya organisasi 

memiliki peran dalam membentuk perilaku karyawan. Budaya 

organisasi menurut Mega & Surya (2016) adalah “Sebagai sebuah 

sistem nilai, budaya organisasi merupakan nilai-nilai dan sikap-sikap 

yang telah diyakini karyawan sehingga telah menjadi dasar perilaku 

dan sikap karyawan ketika bekerja.” 

 Jufrizen (2020:76) mengungkapkan “Budaya Organisasi yang 

benar-benar dikelola sebagai alat manajemen akan berpengaruh dan 

menjadi pendorong bagi karyawan untuk berperilaku positif, dedikatif 

dan produktif. Nilai-nilai budaya itu tidak tampak, tetapi merupakan 

kekuatan yang mendorong perilaku untuk menghasilkan efektivitas 

kinerja”. Andayani (2019) dan Rivai (2020) menyatakan budaya 

organisasi terdapat pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Dari penelitian tersebut menyatakan bahwa budaya organisasi kerja 

memiliki peran atau pengaruh terhadap peningkatan kinerja seorang 

karyawan, dimana dengan semakin meningkatnya budaya organisasi 

seorang kayawan akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut. 

Employe engangement juga memiliki peran dalam 
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meningkatkan kinerja. Employee engagement sangat erat kaitannya 

dengan kinerja karyawan karena setiap anggota dalam suatu 

organisasi perlu merasa adanya ikatan yang kuat dengan organisasi 

sehingga adanya rasa bahwa apa yang dikerjakan adalah suatu yang 

penting dalam organisasi tersebut. Karyawan memiliki harapan atas 

pekerjaan yang dilakukan karena ada kejelasan yang diperoleh. 

Employee engagement terjadi karena adanya kesepakatan yang 

dibuat oleh organisasi dan karyawan tersebut. Siswono (2016) 

menyatakan bahwa employee engagement memiliki pengaruh yang 

positif terhadap kinerja. 

Employee engagement menciptakan hubungan kuat dengan 

setiap karyawannya. Hubungan ini juga akan membuat karyawan 

untuk fokus pada pencapaian yang ingin dituju, membangun 

kerjasama tim yang solid, serta tidak lupa untuk mengucapkan terima 

kasih dan apresiasi atas pencapaian antardivisi. Pendekatan dengan 

employee engagement menghilangkan pemikiran jenuh dan negatif 

dari setiap masalah yang dihadapi oleh karyawan dalam 

kehidupannya. Bakri (2017) dan Bedagama (2021) menyatakan 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara employe engangement 

dengan kinerja. Hasil penelitian tersebut memberikan gambaran 

bahwa jika employee engagement diperhatikan, maka kinerja 

karyawan akan meningkat. 

Pabrik Gula Kebon Agung adalah salah satu perusahaan besar 
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yang memproduksi dalam skala nasional. Berdasarkan cerita sejarah 

PT. PG.Kebonagung berdiri sejak tahun 1905 dan mampu bertahan 

hingga saat ini. Selain itu PG. Kebon Agung mengalami peningkatan 

dalam hal kapasitas produksinya yang semula 500 ton tebu perhari, 

kini menjadi 6000 ton perhari. Perkembangan perusahaan yang baik 

tentunya tidak terlepas dari bagian internal perusahaan yang 

dimilikinya yaitu karyawan. Oleh karenanya faktor sumber daya 

manusia harus diperhatikan untuk menjaga dan meningkatkan kualitas 

karyawan. Selain itu menyelenggarakan perusahaan secara 

professional dan dinamis Menyelengarakan perusahaan secara 

professional dan dinamis, inovatif dan produktif atas dasar prinsip-

prinsip tata kelola perusahaan yang baik (good corporate governance), 

meningkatkan kemitraan dengan petani atas dasar hubungan yang 

saling menguntungkan, meningkatkan kinerja potensi sumber  daya 

manusia yang tersedia di lingkungan perusahaan secara optimal, 

mengembangkan perusahaan yang berwawasan lingkungan, dan 

secara berkesinambungan menerapkan teknologi maju sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan.  

Melihat dari misi perusahaan tentang meningkatkan kinerja 

sumber daya manusia yang tersedia di lingkungan perusahaan secara 

optimal. Maka penelitian ini bermaksud untuk mencari solusi dan 

menguji teori serta hasil penelitian terdahulu bahwa kinerja belum 

tentu berpengaruh secara signifikan atau tidak siginifikan sehingga 
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peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang budaya organisasi, 

employee engagement dan organizational citizenship behavior (OCB). 

Selain itu, penelitian ini ingin mengetahui bagaimana pengaruh yang 

disebabkan oleh organizational citizenship behavior (OCB) melihat dari 

beberapa penelitian yang pernah dilakukan. Adakah hasil yang 

berbeda dan bagaimana Pabrik Gula Kebon Agung menjaga eksistensi 

sebagai pabrik gula berskala nasional. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian sebelumya maka masalah penelitian dapat 

dirumuskan dalam bentuk pertanyaan sebagai berikut: 

1. Bagaimana deskripsi tentang budaya organisasi, employee 

engagement, organizational citizenship behavior (OCB), dan kinerja 

karyawan? 

2. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap organizational 

citizenship behavior? 

3. Bagaimana pengaruh employee engagement terhadap 

organizational citizenship behavior (OCB)? 

4. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan? 

5. Bagaimana pengaruh employee engagement terhadap kinerja 

karyawan? 

6. Bagaimana pengaruh organizational ciizenship behavior terhadap 

kinerja karyawan? 
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7. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

melalui variabel organizational citizenship behavior? 

8. Bagaimana pengaruh employee engagement terhadap kinerja 

karyawan melalui variabel organizational citizenship behavior 

(OCB)? 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1  Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah ditetapkan maka tujuan 

penelitian ini adalah :  

1. Mendeskripsikan tentang budaya organisasi, employee 

engagement, organizational citizenship behavior (OCB), dan 

kinerja karyawan. 

2. Pengaruh budaya organisasi terhadap employee engagement. 

3. Pengaruh employee engagement terhadap organizational 

citizenship behavior (OCB). 

4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

5. Pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan. 

6. Bagaimana pengaruh organizational citizenship behavior 

terhadap kinerja karyawan. 

7. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

melalui variabel organizational citizenship behavior (OCB). 

8. Pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan 

melalui variabel organizational citizenship behavior (OCB). 
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1.3.2 Manfaat Penelitian  

1. Bagi akademisi - Penelitian ini dapat menambah informasi 

serta memperkaya ilmu pengetahuan tentang pengaruh 

budaya organisasi dan employee engagement tehadap 

kinerja karyawan Pabrik Gula Kebon Agung Malang melalui 

variabel organizational citizenship behavior (OCB). 

2. Bagi peneliti selanjutnya - Penelitian ini diharapkan bisa 

digunakan sebagai literatur dalam perkembangan ilmu 

manajemen sumber daya manusia yang berhubungan 

dengan pengaruh budaya organisasi dan employee 

engagement tehadap kinerja karyawan Pabrik Gula Kebon 

Agung Malang melalui variabel organizational citizenship 

behavior (OCB). 

3. Bagi pihak yang diteliti - Penelitian ini diharapkan bisa 

menjadi pertimbangan bagi pimpinan perusahaan untuk 

terus meningkatkan pengaruh budaya organisasi dan 

employee engagement terhadap kinerja karyawan Pabrik 

Gula Kebon Agung Malang melalui variabel organizational 

citizenship behavior (OCB). 

 



138 
 

BAB VI 

SIMPULAN DAN SARAN 

BAB VI SIMPULAN DAN SARAN 

6.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil dan pembahasan dari rumusan masalah 

yang didasarkan pada hasil analisis dan pengujian hipotesis yang 

telah dilakukan pada bab sebelumnya, maka dari penelitian ini 

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut, bahwa berdasarkan hasil 

pembahasan yang telah diuraikan pada pembahasan sebelumnya, 

maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Deskripsi pada Variabel dibawah ini dapat dilakukan peningkatan 

untuk lebih baik lagi dengan indikator penelitian yang sudah 

dijabarkan dalam bab sebelumnya, variabel-variabel penelitian ini 

meliputi: 

a) Budaya Organisasi, variabel ini direfleksikan melalui beberapa 

indikator yaitu inovasi dan pengambilan resiko, perhatian ke 

rincian, orientasi hasil, orientasi orang, keagresifan. 

Berdasarkan hasil statistik deskriptif diperoleh jawaban 

responden tertinggi terdapat pada indikator orientasi hasil  

dengan item pernyataan “Dalam memberikan tugas kepada 

karyawan, pimpinan menentukan target”, sedangkan jawaban 

responden yang peling rendah terdapat pada indikator inovasi 

dan pengambilan resiko dengan item pernyataan “Karyawan 
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siap mengambil resiko ketika melakukan inovasi dalam 

pekerjaan”. 

b) Employee Engagement, variabel ini direfleksikan melalui 

beberapa indikator yaitu vigor, dedication, absorption. 

Berdasarkan hasil statistik deskriptif diperoleh jawaban 

responden tertinggi terdapat pada indikator absorption dengan 

item pernyataan “Karyawan mengerjakan setiap pekerjaan yang 

diberikan”, sedangkan jawaban responden yang peling rendah 

terdapat pada vigor dengan item pernyataan “Saya bersedia 

mengerahkan seluruh energi untuk menyelesaikan pekerjaan”. 

c) Organizational Citizenship Behavior, variabel ini direfleksikan 

melalui beberapa indikator yaitu Altruism, Conscientiousness, 

Sportmanship, Courtessy, Civic Virtue. Berdasarkan hasil 

statistik deskriptif diperoleh jawaban responden tertinggi 

terdapat pada indikator courtessy dengan item pernyataan 

“Saya membuka diri kepada rekan kerja yang ingin bertukar 

pikiran”, sedangkan jawaban responden yang peling rendah 

terdapat pada civic virtue dengan item pernyataan “Saya 

mengikuti perkembangan terbaru perusahaan”. 

d) Kinerja, variabel ini direfleksikan melalui beberapa indikator 

yaitu kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, 

kemandirian dan komitmen kerja. Berdasarkan hasil statistik 

deskriptif diperoleh jawaban responden tertinggi terdapat pada 
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indikator kemandirian dengan item pernyataan “Saya tidak 

pernah mengantungkan tugas  pekerjaan pada rekan kerja”, 

sedangkan jawaban responden yang peling rendah terdapat 

pada ketepatan waktu dengan item pernyataan “Saya dapat 

menyelesaikan tugas hari itujuga, tanpa menunggu hari esok”. 

2. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior 

3. Employee engagement berpengaruh signifikan terhadap 

organizational citizenship behavior 

4. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja  

5. Employee engagement tidak berpengaruh terhadap kinerja  

6. Organizational citizenship behavior tidak berpengaruh terhadap 

kinerja  

7. Budaya organisasi melalui organizational citizenship behavior 

tidak berpengaruh terhadap kinerja  

8. Employee engagement melalui organizational citizenship 

behavior tidak berpengaruh terhadap kinerja 

6.2 Saran 

1. Bagi praktisi: 

1. Bagi peneliti selanjutnya  

1) Dapat menggunakan lebih banyak literatur sebagai bahan 

analisa agar memperkaya pengetahuan, karena dalam 

penelitian ini hanya berfokus pada PG. Kebonagung 
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Malang sehingga pengunaan hasil ini hanya relevan untuk 

wilayah PG. Kebonagung Malang. 

2) Menggunakan variabel lain untuk menguji kinerja, karena 

masih banyak varibel lain yang dapat digunakan dan lebih 

baik lagi mengunakan variabel yang memang lagi populer 

pada penelitian selanjutnya dilakukan agar hasil penelitian 

memiliki nilai baik untuk akademisi. 

3) Melakukan penelitian di objek lain karena penelitian ini 

hanya berfokus di kebonagung sehingga pengunakan hasil 

penelitian hanya relevan diterapkan di pabrik gula tersebut. 

2. Bagi perusahaan atau pihak yang diteliti dalam hal ini PG. 

Kebonagung Malang diharapkan segera mengevaluasi dan 

melakukan pengelolaan dengan baik untuk setiap variabel yang 

memiliki hasil statistik deskriptif dengan indikator yang 

mendapatkan skor terendah dari beberapa variabel yang terdapat 

dalam penelitian ini. 

1) Memperbaiki dan meningkatkan penguatan budaya 

organisasi dengan cara memberikan evaluasi kinerja 

setiap minggu atau setiap bulan. 

2) Memberikan training atau pelatihan secara 

berkelanjutan dengan penguasaan teknik terbaru yang 

dibutuhkan agar karyawan mampu melakukan inovasi 

dan siap mengambil resiko ketika melakukan inovasi 
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dalam pekerjaan. Hal ini berdasarkan yang dirasakan 

oleh karyawan dari skor pernyataan terendah “pimpinan 

mendorong karyawan untuk melakukan inovasi dalam 

pekerjaan dan karyawan siap mengambil resiko ketika 

melakukan inovasi dalam pekerjaan”. 

3) Meningkatkan motivasi terhadap karyawan untuk 

mendorong semangat bekerja diberikan setiap hari 

sebelum dimulai pekerjaanya. Hal ini berdasarkan yang 

dirasakan oleh karyawan dari skor pernyataan terendah 

“saat bekerja saya memiliki semangat yang tinggi dan 

saya bersedia mengerahkan seluruh energi untuk 

menyelesaikan pekerjaan” 

4) Mengadakan kegiatan yang behubungan dengan kerja 

sama tim, sehingga dapat menumbuhkan rasa 

kepedulian antar sesama karyawan. Hal ini 

berdasarkan yang dirasakan oleh karyawan dari skor 

pernyataan terendah “saya siap membantu ketika ada 

karyawan yang membutuhkan bantuan dan saya 

bersedia bekerja lembur untuk membantu rekan kerja 

menyelesaikan pekerjaan”. 

5) Mengevaluasi dan meningkatkan kedisiplinan karyawan 

untuk dapat menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan 

sesuai dengan target yang ditentukan. Hal ini 
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berdasarkan yang dirasakan oleh karyawan dari skor 

pernyataan terendah “saya dapat menyelesaikan 

sesuai jadwal yang ditetapkan perusahaan dan saya 

dapat menyelesaikan tugas hari itu juga, tanpa 

menunggu hari esok”. 
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