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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Kinerja Karyawan PT. Polidayaguna Perkasa. 
Penelitian ini menggunakan variabel Spiritual Leadership, Budaya Organisasi, dan Remunerasi 
untuk menganalisis pengaruh Kinerja Karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan 
pada PT. Polidayaguna Perkasa. Pengambilan data dilakukan dengan metode Purposive Sampling 
dan jumlah sampel sebanyak 133 responden. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan 
kuesioner. Analisis data yang digunakan adalah uji validitas dan uji reliabilitas, uji asumsi klasik, 
uji hipotesis dan regresi linear berganda. Alat bantu pengolahan data menggunakan SPSS 26.0 for 
Windows.Hasil penelitian menunjukkan bahwa Spiritual Leadership tidak berpengaruh dan tidak 
signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai thitung-0,987<ttabel1,65666 dengan tingkat 
signifikansi 0,327, Budaya Organisasi tidak berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan dengan nilai thitung-3,935<ttabel1,65666 dengan tingkat signifikansi 0,000, Remunerasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai 
thitung5,468>ttabel1,65666 dengan tingkat signifikansi 0,000, dan secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai fhitung15,040>ftabel2,67 dengan 
tingkat signifikansi 0,000. 
 
Kata Kunci : Spiritual Leadership, Budaya Organisasi, Remunerasi, Kinerja Karyawan 

 
PENDAHULUAN 

Peran dan kualitas sumber daya manusia yang ada didalam organisasi 
menjadi tolak ukur keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan 
organisasi untuk memuwujudkan visi dan misinya. Dengan begitu diperlukan 
adanya pengembangan sumber daya manusia secara kontinu agar diperoleh 
sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu bersaing, sehingga dalam 
menjalankan tanggung jawabnya dapat memberikan hasil yang optimal. 

Kualitas sumber daya manusia yang berada didalam organisasi menjadi 
indikator keberhasilan suatu organisasi guna mencapai visi dan misi yang sudah 
disepakati bersama. Dengan demikian, perusahaan dituntut untuk berupaya 
mengelola karyawan secara efektif, sehingga dapat diperoleh sumber daya 
manusia yang puas (satisfied) dan memuaskan (satisfactory) bagi organisasi 
(Gomes, 2006, p.3). 

Kinerja merupakan salah satu faktor dalam keberhasilan perusahaan. 
Tuntutan akan kinerja yang baik memang sudah menjadi bagian dari sebuah 
organisasi. Kinerja ini merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu 
kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas 
penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja. 
Semakin tinggi ketiga faktor diatas, maka semakin besarlah kinerja pegawai 
bersangkutan (Hasibuan, 2011 : 94). 

Kinerja atau performance mengacu pada sesuatu yang berhubungan 
dengan kegiatan dalam suatu pekerjaan, meliputi hasil yang dicapai kerja tersebut 
(Mahmudi, 2005). Definisi mengenai kinerja telah banyak dikemukakan oleh para 
ahli. Cherington (dalam Umam, 2012) mendefinisikan kinerja sebagai pencapaian 
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target kerja yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu. Rogers (dalam 
Mahmudi, 2005) menjelaskan kinerja sebagai hasil kerja itu sendiri (outcomes of 
work) karena hasil kerja memberikan keterkaitan terhadap tujuan strategik 
organisasi, kepuasan pelanggan dan kontribusi ekonomi. 

Setiap instansi pemerintah baik itu negeri maupun swasta pasti akan 
meningkatkan kinerja karyawannya demi tercapainya tujuan yang telah 
ditetapkan. Jika kinerja karyawan suatu perusahaan baik maka kinerja 
perusahaan juga akan meningkat yang menuju pada tercapainya tujuan 
perusahaan. Oleh karenanya, instansi harus memperhatikan sesuatu yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya spiritual leadership, budaya 
organisasi, dan remunerasi. 

Di dalam organisasi pasti ada sebuah pemimpin yang memberi perintah 
kepada bawahannya secara langsung. Untuk mendapatkan hasil pekerjaan yang 
baik dan berkualitas, maka diperlukan adanya pemimpin yang mampu 
menyesuaikan kondisi dari masa ke masa, dan juga kepada dimensi spiritual. 
Istilah “spiritual” adalah bahasa inggris berasal dari kata dasar “spirit”. Makna inti 
dari kata spirit berikut kata jadiannya seperti spiritual dan spiritualitas 
(spirituality) adalah bermuara kepada kehakikian, keabadian, dan ruh, bukan yang 
sifatnya sementara dan tiruan. Makna spiritualitas tidak berkaitan dengan agama 
tertentu karena bersifat universal. Spiritualitas merupakan intisari dari hubungan 
individu secara ruh dan jiwa dengan yang suci, sumber kebenaran, atau Tuhan 
yang dipercayai manusia dan bagaimana menerapkannya kepada semua orang. 

Dengan demikian, spiritualitas di tempat kerja bukan bermakna agama 
tertentu atau pengganti agama, dan juga bukan perihal mengajak orang untuk 
mengikuti sistem keyakinan tertentu, melainkan mengenai pemahaman diri 
pekerja sebagai makhluk spiritual yang jiwanya membutuhkan asupan di tempat 
kerja mengenai pengalaman akan rasa bertujuan dan bermakna dalam 
pekerjaannya dan perasaan yang saling terhubung dengan orang lain dan juga 
dengan organisasinya di tempat kerja. 

(Devi Violita, 2018) menyatakan bahwa kepemimpinan spiritual adalah 
kepemimpinan yang membawa dimensi keduniawian kepada dimensi keilahian. 
Spiritual leadership merupakan suatu nilai, sikap, dan perilaku yang dimiliki 
seorang pemimpin sehingga mampu memotivasi diri sendiri dan orang lain secara 
intrinsik (Fry, 2003). Dari definisi tersebut bisa dilihat bahwa pengaruh 
kepemimpinan spiritual memiliki peran yang sangat signifikan dalam penerapan 
nantinya. Robbins dan Judge (2008) spiritual di tempat kerja merupakan 
kesadaran bahwa orang memiliki kehidupan batin yang tumbuh dan ditumbuhkan 
oleh pekerjaan yang bermakna langsung dalam konteks komunitas. 

Selain itu dalam variabel ini juga ditemukan adanya research gap. Seperti 
pada penelitian Ronald Tanuwijaya (2015) tentang Pengaruh Spiritual Leadership 
Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sari Pawita Pratama 
menunjukkan hasil bahwa spiritual leadership memiliki pengaruh positif dan 
signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan pada PT. Sari Pawita Pratama. 
Sedangkan pada penelitian Heru Sulistyo (2009) tentang Analisis Kepemimpinan 
Spiritual Dan Komunikasi Organisasional Terhadap Kinerja Karyawan Telkom 
Divre IV Jawa Tengah menunjukkan bahwa kepemimpinan spiritual tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Telkom Divre IV Jawa 
Tengah. 
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Faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja adalah budaya organisasi. 
(Sutrisno, 2010) Budaya organisasi merupakan cara hidup dan gaya hidup dari 
suatu organisasi yang merupakan pencerminan dari nilai-nilai atau kepercayaan 
yang selama ini dianut oleh anggota organisasi. (Ermawan, 2011). 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 
(Fred Luthans, 2006).  

Budaya organisasi juga mempunyai peran yang cukup penting dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. Budaya organisasi berfungsi sebagai pengikat 
seluruh komponen organisasi, menentukan identitas, suntikan energi, motivator, 
dan dapat menjadi pedoman bagi anggota organisasi. Budaya organisasi bisa 
dikatakan alat perekat yang mampu membuat kelompok organisasi menjadi lebih 
dekat, yang nantinya dapat menjadi sebuah energi positif dalam membawa 
organisasi ke arah yang lebih baik kedepannya. Wibowo (2010 : 363) yaitu suatu 
organisasi biasanya dibentuk untuk mencapai suatu tujuan melalui kinerja 
segenap sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. 

Untuk itu perusahaan harus dapat menciptakan budaya organisasi yang 
positif sehingga dapat mempengaruhi kinerja, hal ini diperkuat dengan pendapat 
Jufrizen dan Radiman (2010) yang mengatakan bahwa budaya organisasi 
berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari 
budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka menyukai budaya itu atau 
tidak. Selain itu dalam variabel ini juga terdapat adanya research gap. Seperti 
penelitian Dewi Sandy Trang (2018) tentang Gaya Kepemimpinan Dan Budaya 
Organisasi Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Perwakilan 
BPKP Provinsi Sulawesi Utara) menunjukkan hasil bahwa budaya organisasi 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 
pada penelitian Yunita Sari Mustikaningsih & Rini Handayani (2014) tentang 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, Dan 
Remunerasi Terhadap Kinerja Karyawan Optik Pranoto Di Wilayah Surakarta 
menunjukkan hasil budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 

Selain spiritual leadership dan budaya organisasi, remunerasi juga turut 
mempengaruhi kinerja karyawan dalam organisasi. Karyawan dalam 
menjalankan tanggung jawabnya membutuhkan sebuah motivasi. Motivasi itu 
sendiri dapat berasal dari faktor eksternal. Motivasi eksternal adalah faktor 
pendorong karyawan yang menyebabkan karyawan mau menjalankan tugas 
melampaui apa yang telah ditetapkan oleh organisasi. Salah satu motivasi 
eksternal yang sering dijumpai adalah imbalan atau remunerasi. Remunerasi 
diartikan sebagai bentuk tindakan balas jasa atau imbalan yang diterima 
karyawan/pekerja dari pengusaha atas prestasi yang diberikan pekerja dalam 
rangka mewujudkan tujuan perusahaan (Pora, 2011:3). Sikula & Hasibuan (2013: 
19) remunerasi adalah suatu hadiah, pembayaran, atau balas jasa untuk jasa yang 
diberikan. Menurut Jusmalini (2011:122) remunerasi mencakup semua yang di 
keluarkan oleh organisasi untuk pegawai dan diterima atau dinikmati oleh 
pegawai, baik secara langsung maupun tidak langsung.  
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Remunerasi berfungsi untuk mendorong karyawan supaya berkembang 
menjadi berkualitas dan produktif, sehingga tidak pindah ke sektor lain dan juga 
menghasilkan karyawan yang berorientasi terhadap pelayanan serta menekan 
tindak Korupsi, Kolusi dan Nepotisme (KKN). Selain itu remuerasi diharapkan 
dapat menciptakan persaingan positif antara masing-masing karyawan, akan 
sangat terlihat karyawan yang benar-benar rajin, karyawan yang mengikuti arus 
saja dan seterusnya, sehingga akan memacu untuk lebih semangat dalam 
membangun dan mengembangkan diri. Selain itu dalam variabel ini juga 
ditemukan research gap. Seperti pada penelitian Budi Rahayu & M. Dian Ruhamak 
(2017) tentang Pengaruh Kepemimpinan, Insentif, Remunerasi, Dan Motivasi 
Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada PT. Industri Sandang Pangan 
Nusantara Cilacap) menunjukkan bahwa remunerasi tidak mempengaruhi kinerja 
karyawan. Sedangkan penelitian dari Said Muhammad Rauf & Dr. Ir. Syarifuddin, 
M.M. (2019) tentang Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Halmahera Group Di Rumah Sakit Khusus Bedah Halmahera Siaga, menunjukkan 
bahwa remunerasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada 
Rumah Sakit Khusus Bedah Halmahera Siaga. 

PT. Polidayaguna Perkasa merupakan perusahaan yang bergerak di bidang 
industri pengemas atau pembungkus dengan bahan yang lentur dan lemas. Salah 
satu bahan baku yang penting dalam industri pengemas atau pembungkus adalah 
BOPP (Baxially Oriented PolyPropylene) yaitu sejenis film yang memiliki sifat-
sifat istimewa. PT. Polidayaguna Perkasa berada di Ungaran, Jawa Tengah, berdiri 
pada tanggal 23 Oktober 1988, dimana pada awal berdirinya perusahaan 
mempunyai merk dagang “PROLENE” tetapi karena telah menjadi hak cipta 
perusahaan yang ada di Amerika Serikat maka diganti menjadi “BOPLENE”. PT. 
Polidayaguna Perkasa terletak di jalan Karimunjaya termasuk dalam desa Gedang 
Anak kecamatan Ungaran kabupaten Semarang, Jawa Tengah, letaknya 24 km dari 
kota Semarang, sedangkan untuk kantor pusatnya berada di Rukan Sunter Permai 
Blok D No. 16-17 Jl. Danau Sunter Utara Jakarta Utara. 

Hasibuan dalam Sujak (1990) dan Sutiadi (2003:6) mengemukakan bahwa 
kinerja adalah “Suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu”. 

Penelitian yang dilakukan oleh Fry (2008) mengungkapkan bahwa 
paradigma kepemimpinan spiritual menciptakan visi dan nilai kongruensi di 
seluruh team yang diberdayakan dengan tingkat individu dan dengan dorongan 
yang lebih tinggi dalam meningkatkan kesejahtraan karyawan, tanggung jawab 
sosial, dan keunggulan kinerja. 

Budaya Organisasi bisa diartikan sebagai karakteristik ataupun pedoman 
yang diterapkan oleh setiap anggota organisasi ataupun kelompok tertentu dan 
sebagai pembeda antara organisasi satu dengan yang lain. Kreitner dan Angelo 
(dalam Noor, 2012) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan bagian 
nilai-nilai dan kepercayaan yang mendasari identitas organisasi/perusahaan. 

Remunerasi merupakan istilah yang umum dipergunakan dalam dunia 
kerja. Istilah tersebut mengacu pada imbalan yang diperoleh karyawan, baik 
berupa upah, bonus, dan insentif. Menurut Surya (2004) remunerasi merupakan 
sesuatu yang diterima pegawai sebagai imbalan dari kontribusi yang telah 
diberikannya kepada organisasi tempat bekerja. 
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Alur pemikiran dalam penjelasan penelitian ini dapat digambarkan dalam 
kerangka pemikiran sebagai berikut : 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Spiritual Leadership tidak hanya membuat orang-orang yang dipimpin mampu 
bergerak sesuai dengan tujuan awal yang sudah disepakati bersama, melainkan 
juga memberikan visi yang segar, siraman rohani, kelompok yang solid dan jujur, 
serta perasaan saling memiliki satu sama lain. Pola pergerakan spiritualitas 
muncul di lingkungan kerja berhubungan dengan tradisi dari nilai yang 
berhubungan dengan agama. Dengan diterapkannya nilai-nilai spiritualitas 
ditempat kerja maka akan menimbulkan rasa atau perasaan saling terhubung 
dengan orang lain dan dengan komunitasnya ditempat kerja (Thayib, 2013, 
Sulistyan, 2017). 

H1 : Spiritual Leadership berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 
 

Budaya organisasi merupakan suatu norma atau perilaku yang dilakukan oleh 
anggota didalam suatu organisasi dan juga sebagai pembeda antara suatu 
organisasi dengan organisasi lain. (Sutrisno, 2010). Budaya organisasi merupakan 
cara hidup dan gaya hidup dari suatu organisasi yang merupakan pencerminan 
dari nilai-nilai atau kepercayaan yang selama ini dianut oleh anggota organisasi. 

H2 : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 
 
Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Remunerasi merupakan istilah umum yang digunakan dalam dunia 
pekerjaan untuk memberikan imbalan atau balas jasa dalam bentuk gaji, 
tunjangan tetap, honorarium, insentif, bonus yang dikaitkan dengan kinerja 
karyawan. Mochammad Surya (2004:8) menyebutkan bahwasannya Remunerasi 
memiliki makna seperti “sesuatu” yang diperoleh para pegawai sebagai imbalan 
dari kontribusi yang telah di berikannya kepada organisasi tempat bekerja. 

H3 : Remunerasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. 
METODE 

Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel penelitian ini 
menggunakan metode purposive sampling, yaitu karyawan pada PT. 
Polidayaguna Perkasa.Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah analisis regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS versi 26. 
Analisis yang dimaksudkan untuk menguji Spiritual Leadership, Budaya 
Organisasi, dan Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan. Analisis regresi linier 
berganda diawali dengan uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji 
heterokedastisitas, dan uji multikolinearitas. 

Spiritual Leadership 

(X1)  

Budaya Organisasi 

(X2) 

Remunerasi (X3) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

H1 

H2 

H3 

H4 
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Analisis deskriptif merupakan analisis yang terdiri dari perhitungan mean, 
median, standar deviasi, maksimum, dan minimum dari masing-masing data 
sampel. 

 
1. HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
1.1. Hasil Analisis 

1.1.1. Uji t (Uji Parsial) 
Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel independen yaitu spiritual 
leadership, budaya organisasi dan remunerasi terhadap variabel dependen yaitu 
kinerja karyawan. Pengujian ini dilakukan dengan  menggunakan tingkat 
signifikansi sebesar 0,05. Dalam penelitian ini nilai          t tabel adalah ( n–k ) 
dimana n = 133 dan k = 3 maka (n–k = 130) jadi t tabel sebesar 1,65666. 

Tabel 4.1. Hasil Uji Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 20.853 1.954  10.669 .000 

Spiritual Leadership -.089 .090 -.075 -.985 .327 

Budaya Organisasi -.163 .041 -.299 -3.935 .000 

Remunerasi .304 .056 .415 5.468 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data Primer Olahan SPSS, 2022 
 

Berdasarkan tabel 4.1 hasil uji t disajikan sebagai berikut : 
1) Uji t statistik pada variabel spiritual leadership tidak berpengaruh dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikansi 0.327 > 0.05, 
sedangkan thitung negatif 0.985 < t tabel 1.65666. Maka dapat disimpulkan 
H1 ditolak 

2) Uji t statistik pada variabel budaya organisasi tidak berpengaruh dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikansi  0.000 < 
0.05, sedangkan thitung negatif 3.935 < t tabel 1,65666. Maka dapat 
disimpulkan H2 ditolak 

3) Nilai Uji t statistik pada variabel remunerasi berpengaruh dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikansi  0.000 < 0.05 
sedangkan thitung 5.468 > t tabel 1.65666. Maka dapat disimpulkan H3 
diterima. 

1.1.2. Uji F (Uji Simultan) 
Uji Simultan atau disebut uji F menunjukkan apakah semua pengaruh variabel 
independen yang dimasukkan memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap 
variabel dependennya. 
 

Tabel 4.2. Hasil Uji Simultan (Uji F) 
Sumber: Olahan Data Primer SPSS, 2022 
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Berdasarkan hasil uji F pada tabel dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 dan F 
hitung 15.040 > F tabel 2.67, dapat diartikan bahwa Spiritual Leadership, Budaya 
Organisasi, dan Remunerasi (simultan) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 
 
1.1.3. Koefisien Determinasi 

Koefisien  determinasi (R2) pada intinya untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi (R2) adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti 
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 
dependen amat terbatas. 

Tabel 4.3. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .509a .259 .242 1.502 

a. Predictors: (Constant), Remunerasi, Budaya Organisasi, Spiritual 
Leadership 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Olahan Data Primer SPSS, 2022 
 

Berdasarkan hasil analisis regresi dari tabel 4.15, dapat diketahui bahwa 
koefisien (R2) sebesar 0.242. Hal ini berarti 24.2% variabel kinerja karyawan 
dapat dijelaskan oleh ketiga variabel dependen yaitu spiritual leadership, budaya 
organisasi, dan remunerasi. Sedangkan 75.8% dipengarui oleh variabel-variabel 
lainnya yang tidak ada pada penelitian ini. 
 

1.2. Pembahasan 
1.2.1. Pengaruh Spiritual Leadership Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis H1 menunjukkan bahwa Spiritual Leadership 
tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 
dibuktikan dengan tingkat signifikansi 0.327 > 0.05, dan besar nilai                thitung 
-0.985 < ttabel 1,65666 yang berarti H1 ditolak. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 
Heru Sulistyo (2009) yang menyatakan bahwa Spiritual Leadership tidak 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Dapat diamati bahwa Spiritual 
Leadership yang diterapkan di PT. Polidayaguna Perkasa tidak berpengaruh 
terhadap Kinerja Karyawan, dikarenakan adanya perbedaan kepercayaan yang 
dianut oleh masing-masing karyawan. 

 
1.2.2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 101.818 3 33.939 15.040 .000b 

Residual 291.099 129 2.257   

Total 392.917 132    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Remunerasi, Budaya Organisasi, Spiritual Leadership 
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Hasil pengujian hipotesis H2 menunjukkan bahwa Budaya Organisasi tidak 
berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan 
dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05, sedangkan nilai thitung -3.935 < 1,65666, 
yang berarti H2 ditolak. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh 
Yunita Sari Mustikaningsih dan Rini Handayani  yang menyatakan bahwa Budaya 
Organisasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Budaya Organisasi 
yang diterapkan berpengaruh negatif terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Polidayaguna Perkasa, yang dapat diartikan karyawan jenuh dengan lingkungan, 
budaya, dan norma-norma yang berlaku di perusahaan. 

 
1.2.3. Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis H3 menunjukkan bahwa Remunerasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan 
dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, dan besar nilai thitung 5.468 > ttabel 1,65666 
yang berarti H1 diterima. 

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh Said Muhammad Rauf dan Dr. Ir. Syarifuddin, M.M (2019) yang menyatakan 
bahwa Remunerasi berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil 
pada penelitian ini menunjukkan Remunerasi berpengaruh positif dan signifikan. 
Bahwa karyawan di PT. Polidayaguna Perkasa pada dasarnya Remunerasi 
menjadi salah satu alasan yang kuat bagi mereka bekerja, sehingga jika hal 
tersebut dinaikkan secara otomatis kinerja karyawan akan semakin meningkat 
begitupun sebaliknya. 

 
1.2.4. Pengaruh Spiritual Leadership, Budaya Organisasi, dan Remunerasi 

Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil pengujian hipotesis H4 menujukkan bahwa Spiritual Leadership, 

Budaya Organisasi, dan Remunerasi secara bersama-sama atau simultan 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan F hitung 
15.040 > F tabel 2.67 dan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05 yang berarti H4 diterima. 

Hasil pada penelitian ini menjelaskan bahwa pada dasarnya semakin tinggi 
Spiritual Leadership, semakin tinggi Budaya Organisasi, dan semakin tinggi pula 
Remunerasi, maka akan mempengaruhi Kinerja Karyawan sehingga diharapkan 
mampu tercapainya tujuan perusahaan. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian tentang Pengaruh Spiritual Leadership, Budaya 
Organisasi, dan Remunerasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Polidayaguna 
Perkasa, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1) Spiritual Leadership tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini dibuktikan dalam analisis statistik dimana                         thitung 

-0.987 < ttabel 1.65666 atau sig 0.327 > 0.05. 
2) Budaya Organisasi tidak berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini dibuktikan dalam analisis statistik dimana                         thitung 
-3.935 < 1,65666 atau sig 0.000 < 0.05, 

3) Remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
Hal ini dibuktikan dalam analisis statistik dimana thitung 5.468 > ttabel 1.65666 
atau sig 0.000 < 0.05. 
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4) Spiritual Leadership, Budaya Organisasi, dan Remunerasi secara Bersama-
sama atau simultan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 
dibuktikan dengan Fhitung 15.040 > F tabel 2.67 dan tingkat signifikansi 0.000 
< 0.05. 
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