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ABSTRACT

The Indonesian government places strong emphasis on the development of the palm
oil industry. However, the productivity of palm oil plantations in Indonesia remains
relatively low compared to their production potential. One of the main factors
contributing to this low productivity is the limited quality of the workforce in the
palm oil sector.The main objective of this research is to examine the performance of
oil palm plantation managers in Indonesia, focusing on the influence of
organizational culture and work efficiency, and to assess the moderating role of self-
esteem.Specifically, the study investigates how work efficiency mediates the
relationship between organizational culture and managerial performance, with self-
esteem acting as a moderating variable.The study involved 126 plantation managers
selected from oil palm companies located in North Sumatra and Riau provinces.The
data were analyzed using Smart PLS. The results indicated that six out of eleven
hypotheses were supported, while the remaining five were not statistically
significant.One notable finding revealed that, within Indonesian oil palm plantations,
the underlying cultural dimension of ‘basic assumptions’ identified in organizational
culture theory was largely absent. This reflects a perception that managerial tasks are
undervalued, with managers often regarded as equivalent to regular workers.
Furthermore, self-esteem and internal integration were found to have a direct effect
on managerial performance, a finding that diverges from the initial research
framework proposed. The findings of this study contribute to a better understanding
of managerial strategies and organizational practices that can enhance productivity
and the quality of palm oil production in Indonesia.While this study focuses on
Indonesia’s oil palm plantation sector, future research could extend this analysis to
other major palm oil-producing countries such as Malaysia and Thailand to enable
comparative insights across different national contexts.

Keywords: Estate Managers, Oil Palm Industry, Self-Esteem, Basic Assumptions,
Quality and Performance of Managers.



ABSTRAK

Kerajaan Indonesia memberi penekanan yang tinggi terhadap pembangunan industri
kelapa sawit. Walau bagaimanapun, produktiviti ladang kelapa sawit di Indonesia
masih rendah berbanding dengan potensi pengeluarannya.Salah satu faktor utama
yang menyumbang kepada tahap produktiviti yang rendah ini ialah keterbatasan
kualiti tenaga kerja dalam sektor kelapa sawit. Objektif utama kajian ini adalah untuk
menilai prestasi pengurus ladang kelapa sawit di Indonesia dengan memberi tumpuan
kepada pengaruh budaya organisasi dan kecekapan kerja, serta menilai peranan harga
diri sebagai pemboleh ubah penyederhana (moderator). Secara khususnya, kajian ini
meneliti bagaimana kecekapan kerja menjadi pengantara dalam hubungan antara
budaya organisasi dan prestasi pengurusan, dengan harga diri bertindak sebagai
pemboleh ubah penyederhana. Kajian ini melibatkan 126 orang pengurus ladang
yang dipilih daripada syarikat kelapa sawit di wilayah Sumatera Utara dan Riau.
Data telah dianalisis menggunakan perisian SmartPLS. Hasil analisis menunjukkan
bahawa enam daripada sebelas hipotesis yang diuji disokong, manakala lima lagi
tidak menunjukkan hubungan yang signifikan secara statistik. Salah satu penemuan
penting mendapati bahawa dalam konteks ladang kelapa sawit di Indonesia, dimensi
budaya organisasi “andaian asas” (basic assumptions) yang dikenal pasti dalam teori
budaya organisasi didapati hampir tidak wujud. Hal ini mencerminkan persepsi
bahawa tugas pengurus kurang dihargai dan sering dianggap setara dengan pekerja
biasa. Selain itu, harga diri dan integrasi dalaman didapati memberi kesan langsung
terhadap prestasi pengurus, satu penemuan yang berbeza daripada rangka kerja
penyelidikan asal yang dicadangkan. Penemuan kajian ini menyumbang kepada
pemahaman yang lebih mendalam mengenai strategi pengurusan dan amalan
organisasi yang dapat meningkatkan produktiviti serta kualiti pengeluaran minyak
sawit di Indonesia. Walaupun kajian ini memfokuskan kepada sektor perladangan
kelapa sawit di Indonesia, penyelidikan lanjutan disarankan dijalankan di negara
pengeluar kelapa sawit utama lain seperti Malaysia dan Thailand bagi memperoleh
gambaran perbandingan merentas konteks negara yang berbeza.

Kata Kunci : Pengurus Ladang, Industri Kelapa Sawit, Harga Diri, Andaian Asas,
Kualiti dan Prestasi Pengurus.
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BAB SATU

PENDAHULUAN

1.1 Pengenalan

Bab ini membincangkan latar belakang, perumusan masalah, objektif kajian, soalan,
dan skop. la juga terdiri daripada definisi sub-topik frasa utama yang digunakan
untuk mempelajari tentang tajuk dan rangka kerja. Pada masa yang sama, ia akan

berakhir dengan kesimpulan siasatan.

1.2 Latar Belakang Penyelidikan

Sumber manusia dalam syarikat perladangan kelapa sawit adalah aset untuk
organisasi. Pengurus adalah penggerak utama aktiviti syarikat kelapa sawit (Ahmad
et al.,, 2022). Mereka bekerja sebagai pengendali, penyelenggara, pengilang dan
pereka setiap sistem dalam organisasi (Aulia et al., 2020). Peningkatan kualiti
sumber manusia perlu dilakukan agar mampu bersaing, menghadapi cabaran dan
untuk kelestarian syarikat (Indermun, 2014). Kualiti dan keupayaan sumber manusia
memainkan peranan penting dalam kemajuan syarikat (Kazlauskaite & Buciuniene,
2008). Kebolehan individu dalam sesebuah syarikat boleh menentukan pencapaian

matlamat (Werdhiastutie et al., 2020).



Ladang kelapa sawit mempunyai peranan penting dalam memperoleh pertukaran
asing daripada eksport dan menyediakan peluang pekerjaan untuk keluarga (Rist et
al., 2010). Ladang kelapa sawit juga berperanan memacu ekonomi negara, memacu
ekonomi rakyat dan menambah tenaga kerja (Susanti & Maryudi, 2016). Pulau
Sumatera di Indonesia merupakan pusat penanaman kelapa sawit (Kubitza et al.,

2018).

Pembangunan ladang kelapa sawit di Indonesia menyokong pembangunan ekonomi
negara. Kawasan ladang kelapa sawit di Indonesia berada di 26 wilayah, masing-
masing menjelang 2023 akan menjadi 16,833 juta hektar terdiri daripada Ladang
Komuniti (PR), Ladang Negara Besar (PBN) dan Ladang Swasta Besar (PBS). Ini

boleh dilihat dalam Jadual 1.1 di bawah:

Jadual 1.1;
Kawasan Ladang Kelapa Sawit di Indonesia
Kawasan Tahun (dalam ribuan)
Ladang 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Kelapa Sawit
PR 5,698 5,819 5,897 6,044 6,030 6,159 6,300
PBN 638 615 618 565 550 559 574
PBS 7,713 7,893 7,942 7,977 8,042 8,267 8,429

Sumber: bps.go.id

Berdasarkan Jadual 1.1, ladang kelapa sawit di Indonesia pada tahun 2023
kebanyakannya akan diuruskan oleh ladang swasta yang besar iaitu 8,429 ha, ladang
masyarakat seluas 6,300 ha, dan ladang besar negeri seluas 574 ha. Ini adalah
gambaran yang ditunjukkan oleh ladang swasta yang besar bahawa syarikat ini boleh
menguruskan ladang kelapa sawit dengan baik di Indonesia. Nombor pengeluaran

dari 2017-2023 boleh dilihat dalam Jadual 1.2 di bawah:



Jadual 1.2:
Jumlah Pengeluaran Minyak Sawit di Indonesia

Pengeluaran Tahun
Perladangan 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Kelapa Sawit
PR 13,191 | 15,297 | 14,926 | 15,495 15,504 15,519 | 16,273
PBN 1,861 | 2,147 | 2,134 | 2,311 2,256 2217 | 2,454
PBS 22,913 | 25,440 | 30,060 | 27,936 | 27,362 27,845 | 29,508

Sumber: bps.go.id

Berdasarkan Jadual 1.2, jumlah pengeluaran minyak sawit di Indonesia pada tahun
2019 mencapai 30,060 ha. Bagaimanapun, pada tahun 2020 ia mengalami penurunan
tetapi masih mencapai purata pengeluaran. Daripada jadual tersebut dapat dilihat
bahawa perbandingan pengeluaran minyak sawit pada tahun 2021, 2022 dan 2023
masih berada pada had purata pengeluaran. Indonesia adalah pengeluar minyak sawit
terbesar di dunia (Khatiwada et al., 2021). Namun, ia tidak memberikan harapan
yang baik terhadap produktiviti minyak sawit kerana ia tidak menunjukkan

peningkatan yang baik. Ini boleh dilihat dalam Jadual 1.3 di bawah:

Jadual 1.3:

Produktiviti Minyak Sawit di Indonesia

Pengeluaran Tahun

Perladangan 7> 2018 | 2019 | 2020 | 2021 2022 2023

Kelapa Sawit
PR 3,165 | 3,369 | 3,238 | 3270 3,339 3353 | 3438
PBN 3,349 | 4,024 | 4417 | 4,743 4,661 4613 | 4,980
PBS 4,003 | 3,840 | 4,445 | 4,129 3,661 3,613 | 4.980

Sumber: bps.go.id

Berdasarkan Jadual 1.3, produktiviti minyak sawit di Indonesia dari tahun 2019
hingga 2023 tidak menunjukkan perubahan yang ketara walaupun dengan
penggunaan teknologi baru saban tahun. Dapat dilihat daripada data bahawa peluang

untuk produktiviti minyak sawit masih dalam kategori produktiviti purata yang



menjadikan ia bermasalah kerana dari segi keluasan tanah, ladang kelapa sawit gagal
menunjukkan peningkatan besar terutama bagi ladang kelapa sawit milik ladang

swasta yang besar di Indonesia.

1.3 Pernyataan Masalah

Ladang kelapa sawit masih mengalami banyak masalah yang tidak dapat
diselesaikan. Keadaan ladang kelapa sawit di pelbagai wilayah mempunyai masalah
tersendiri seperti tanah, pengeluaran, harga dan pengurus. Ini adalah bukti bahawa
penambahbaikan perlu dilakukan termasuk prestasi pengurus ladang yang perlu
dipertingkatkan. Pelbagai masalah berkenaan ladang kelapa sawit dari laporan media

adalah seperti berikut:

Industri Perkebunan Sawit Gerakkan Ekonomi MALANG - Ketua Bidang Advokasi dan Hukum Gabungan Pengusaha Kelapa Sawit Indonesia (Gapki)
Daerah Tungkot Sipayung menegaskan industri perkebunan kelapa sawit terbukti menggerakkan ekonomi

daerah. Indikasinya, makin tinggi produksi minyak sawit mentah (crude palm oil/CPQ), berkorelasi
8 Swiaioeen ¢ " " dengan peningkatan produk domestik regional bruto (PDRB) suatu daerah

Paling tidak ada empat provinsi penghasil CPO di Indonesia, yakni di Sumatera Utara, Riau, Kalimantan

Tengah, dan Sumatera Selatan perekonomiannya sangat dipengaruhi jumlah produksi CPO.

Perekonomian kabupaten sentra sawit pertumbuhannya juga lebih tinggi dibandingkan non sawit," kata
Tungkot pada acara workshop wartawan dan mahasiswa Meluruskan Persepsi Negatif Industri Kelapa
Sawit Indonesia di Malang, Kamis (19/7/2014)

: Kondisi ini, kata dia, disebabkan industri perkebunan kelapa sawit yang banyak melibatkan masyarakat.
& Statistik perkebunan kelapa sawit Indonesia memperlihatkan jumlah unit usaha keluarga petani kelapa

sawit rakyat meningkat cepat.

] Pada 1990 hanya terdapat 142.000 unit usaha yang mengusahakan 291.330 hektare (ha). Namun pada
# 2013 meningkat drastis menjadi 3.703.000 unit usaha yang mengusahakan 3.790.140 ha. “Ini

membuktikan bahwa perkebunan sawit sangat menggiurkan jika dibandingkan menanam komoditas
non sawit," katanya.

Sawit juga banyak menyerap tenaga kerja. Penyerapan tenaga kerja ini sejalan dengan perluasan lahan
yang tertanami sawit. Jika pada 2000 sektor ini menyerap 3.453.464 orang, di 2013 telah mencapai
9.342.970 orang.

Rajah 1.1:Industri Perladangan Kelapa Sawit Memacu Ekonomi Serantau

Sumber: Sindonew.com, Khamis 19 Jun 2014

Berikut ialah kandungan akhbar tersebut:

“Perladangan kelapa sawit mampu memacu ekonomi serantau, ini dapat

dilihat daripada pengeluaran minyak mentah yang tinggi kerana



pertambahan jumlah ladang kelapa sawit mampu menyerap tenaga kerja di
setiap wilayah. Meningkatkan penyerapan tenaga kerja menjadi masalah
kerana ia mesti menyesuaikan diri dengan kebolehan pekerja, tabiat kerja
dan proses dalam menyiapkan kerja (Sipayung 2022; Sindonew 19 Jun
2014)”.

Ketidakselarasan Budaya Organisasi dengan Tuntutan Persekitaran Luaran. Budaya
organisasi di ladang kelapa sawit di Riau dan Sumatera Utara masih kaku dan
berhierarki, mewarisi budaya kolonial yang cenderung birokrasi dan sentralistik
(Curry, 2016). Organisasi lambat bertindak balas terhadap perubahan peraturan.
Sementara itu, pengurus di lapangan tidak diberi kuasa untuk membuat keputusan
yang cepat. Ketinggalan dalam melaksanakan inovasi kerana budaya organisasi

terutamanya penyesuaian luaran tidak menyokong pembelajaran.
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Kelapa sawit merupakan salzh satu komoditas perkebunan yang memiliki peran strategis dalam pembangunan ekonomi Indonesia.
Sebagai penghasil kelapa sawit terbesar di dunia, industri kelapa sawit telah menyediakan lapangan pekerjaan sebesar 16 juta tenaga kerja
baik secara langsung maupun tidak langsung.

Produksi minyak sawit dan inti sawit pada tahun 2018 tercatat sebesar 48,68 juta ton. yang terdiri dari 40,57 juta ton crude palm oil (CPO)
dan 811 juta ton palm kernel il (PKO}. Jumiah produksi tersebut berasal dari Perkebunan Rakyat sebesar 16,8 juta ton (35%). Perkebunan
Besar Negara sebesar 2,40 juta ton (5%5.) dan Perkebunan Besar Swasta sebesar 29,329 juta ton (60%).

“Kekayaan dan kejayaan perkebunan nusantara telah terkenal semenjak dahulu dan mempunyai sejarah panjang dalam perjalanan bangsa
Indonesia. Kemewahan rempah-rempah dan hasil kebun kit menjadi primadona pada abad ke-128 dan menjadi incaran bangsa-bangsa
1ain,” ujar Menteri Koordinator Bidang Perekonomian Airlangga Hartarto membuka acara kegiatan webinar “"Menuju Perkebunan Indonesia
Berkelanjutan” yang diselenggarakan oleh PT Riset Perkebunan Nusantara dengan mengambil tema “Pekebun Sawit Rakyat Berkelanjutan -
Terhenti atau Regenerasi’, Kamis (22/4) di Jakarta.

Komoditas perkebunan merupakan andalan bagi pendapatan nasional dan devisa negara, dimana total ekspor perkebunan pada tahun
2018 mencapai 28,1 miliar dolar atau setara dengan 3934 Triliun rupiah. Kontribusi sub sektor perkebunan terhadap perekonomian
nasional diharapkan semakin meningkat memperkokoh pembangunan perkebunan secara menyeluruh

Rajah 1.2: Industri Minyak Sawit Indonesia: Mengekalkan Keseimbangan dalam
Aspek Sosial, Ekonomi dan Alam Sekitar

Sumber: ekon.go.id, Khamis 22 April 2021

Berikut ialah kandungan akhbar tersebut:

“Industri kelapa sawit di Indonesia dibina dengan pendekatan yang
mengutamakan keseimbangan antara aspek sosial, ekonomi dan alam sekitar.
Ini selaras dengan komitmen Kerajaan Indonesia untuk melaksanakan
pembangunan lestari. Melalui pendekatan ini, Kerajaan Indonesia percaya
pembangunan minyak sawit lestari menyumbang kepada matlamat

pembangunan mampan (Hartarto, 2021; ekon.go.id 22 April 2021 .



Sektor Sawit Serap Tenaga Kerja daIam Jumlah Signifikan

JAKARTA KOMPAS.com - Menteri Ketenagakerjaan, Ida Fauziyah
@ mengungkapkan, industri sawit banyak menyerap tenaga kerja.

Berdasarkan data Kementerian Pertanian tahun2019, jumlah petani yang
terlibat di perkebunan kelapa sawit sebanyak 2,67 juta orang dan jumlah
tenaga kerja sebanyak 4,42 juta pekerja.

Jumlah tersebut terdiri atas 4,0 juta atau 90,68 persen pekerja di perkebunan
sawit besar swasta nasional, 321.000 atau 7,26 persen pekerja perkebunan

Rl sawit besar negara, dan 91.000 atau 2,07 persen pekerja perkebunan sawit
besar swasta asing.

“Industri kelapa sawit ini merupakan industri padat karya yang banyak

| menyerap tenaga kerja. Banyaknya pekerja yang ada dalam industri ini perlu

8l mendapat perhatian dari GAPKI agar hubungan industrial terjaga dengan baik,
serta harmonis," kata Ida melalui siaran pers, Rabu (16/6/2021).

Hamparan kebun sawit petani KUD Makarti Jaya di DesaKumain, Kecamatan Tandun, Kabupaten Rohul, Riau, Selasa (17/11/2020)

(ROMFASCOWTION Dalam upaya mewujudkan hubungan industrial yang kondusif pada sektor
perkebunan kelapa sawit, Ida mengungkapkan upaya yang perlu dilakukan
GAPKI.

Rajah 1.3: Sektor Kelapa Sawit Menyerap Bilangan Pekerja yang Ketara

Sumber: kompas.com, Selasa 17 November 2020

Berikut ialah kandungan akhbar tersebut:

“Industri kelapa sawit merupakan industri intensif buruh yang menyerap
ramai pekerja. Jumlah pekerja yang ramai dalam industri ini memerlukan
perhatian. Bagi memastikan hubungan industri dapat dikekalkan dengan
baik dan harmoni, usaha perlu dilakukan; Pertama, meningkatkan
pemahaman tentang hak dan kewajipan pekerja dan majikan dalam
hubungan pekerjaan. Kedua, meningkatkan komunikasi antara pekerja dan
usahawan. Ketiga, meningkatkan peranan institusi kerjasama kesatuan
sekerja dengan majikan. Hak dan kewajipan antara pekerja dan usahawan
dilindungi (Fauziyah 2020; kompas.com 17 November 2020".



Pelatihan merupakan produk Pelayanan Jasa dan Pelatihan PPKS yang ditujukan untuk meningkatkan kualitas SDM
khususnya pengetahuan dan keterampilan yang berkaitan dengan industri kelapa sawit mulai daripra panen (on farm)
hingga pasca panen (off farm). Materi pelatihan terdiri dari Pelatihan. Tekno Ekonomi Budidaya & Pengolahan Kelapa
Sawit, Pelatihan Tekno Ekonomi Industri Hilir, dan Pelatihan Teknik Budidaya & Pengolahan Kelapa Sawit. Selain itu, PPKS

juga melayani pelatihan tematik sesuai kebutuhan perkebunan kelapa sawit (dalam bentuk In-House Training).

Tujuan

Memperluas wawasan dan pengetahuan perihal aspek teknis (budidaya dan pengolahan) industri perkebunan kelapa sawit
Mampu menjelaskan prospek usaha (perkebunan. atau industri pengolahan) kelapa sawit pada skala ekonomi makro dan

mikro.

Mampu menjelaskan resiko dan antisipasi resiko serta faktor-faktor kunci sukses usaha (budidaya ataupengolahan).
Mampu melakukan penilaian atas kelayakan teknis dan ekonomi suatu rencana bisnis perkebunan atau industri
pengolahan kelapa sawit.

Peserta

Program pelatihan ditujukan untuk staf pembiayaan di perkebunan, pejabat perbankan (analisa kredit dan analisa resiko
kredit), pengawas lapangan, staf pengajar, pegawai dinas pertanian/perkebunan, manajer, asisten kepala, dan pekebun

sawit.
Instruktur

Kegiatan pelatihan didukung oleh para instruktur (narasumber) yang berpengalaman di industri kelapa sawit dengan latar

belakang pendidikan S3 dan S2 (lulusan dari luar dan dalam negeri).

Rajah 1.4:Perkhidmatan dan Latihan PPKS (2023)

Sumber: https://iopri.co.id/productGroup/detail/pelatihan

Berikut ialah kandungan akhbar tersebut:
”"PPKS menganjurkan latihan bertujuan untuk meluaskan wawasan dan
pengetahuan berkaitan aspek teknikal (penanaman dan pemprosesan)
industri perladangan kelapa sawit serta dapat menjelaskan prospek
perniagaan (industri perladangan atau pemprosesan) kelapa sawit pada

skala makro dan mikro ekonomi. (Madiyuanto, 2023; iopri.co. en) ”.


https://iopri.co.id/productGroup/detail/pelatihan

Pengembangan SDM Perkebunan Kelapa Sawit
Wik

PROGRAM PENGEMBANGAN SDM
PERKEBUNAN KELAPA SAWIT

na Perkebunan ¥

{ichkar

TAHUN 2023

JAKARTA, SAWIT INDONESIA - Badan Pengelola Dana Perkebunan Kelapa Sawit (BPDPKS)

menyelenggarakan Penandatangan Perjanjian Kerja Sama Program Pengembangan SDM Perkebunan

Kelapa Sawit untuk periode penetapan Tahun 2023. Penandatangan perjanjian Kerja sama Program
Pengembangan SDM Perkebunan Kelapa Sawit dilakukan bersama 13 Lembaga Penyelenggara
Pendidikan dan 11 Lembaga Penyelenggara Pelatihan. Lembaga Penyelenggara Pendidikan yang
bekerjasama yaitu: Akademi Komunitas Perkebunan Yogyakarta, Politeknik LPP Yogyakarta, Institut
Teknologi Sawit Indonesia, Politeknik Kelapa Sawit Citra Widya Edukasi, Politeknik Kampar, Universitas
Prima Indonesia, Sekolah Vokasi Institut Pertanian Bogor, Politeknik ATI

Padang, Politeknik Teknologi Kimia Industri Medan, Politeknik Aceh, Institut Pertanian Stiper, Politeknik

Pembangunan Pertanian Medan, Institut Teknologi Perkebunan Pelalawan.

Sedangkan Lembaga Penyelenggara Pelatihan yaitu: PT. LPP Agro Nusantara, PT. Global Scholarship
Service (IPBTraining), Akademi Komunitas Perkebunan Yogyakarta (AKPY), PT. Best Planter
Indonesia, PT. Sumberdaya Indonesia Berjaya, Balai Besar Pelatihan Manajemen dan Kepemimpinan
Pertanian (BBPMKP) Ciawi, Balai Pelatihan Pertanian Jambi, PT. Citra Widya Education, PT. Forestcitra
Sejahtera (Mutu Institute), PT. Iskol Agridaya Internasional, PT. Daya Guna Lestari.

Direktur Utama BPDPKS Eddy Abdurrachman telah menyetujui dukungan pendaanan Kerja sama dengan
13 Lembaga Pendidikan dilakukan multiyear mulai dari Program D1, D2, D3, D4 dan S1 dengan nilai kerja
sama mencapai Rp 313,9 Milyar untuk jumlah penerima beasiswa sebanyak 2000 orang. Sedangkan
dukungan pendanaan Kerja sama dengan 11 Lembaga Pelatihan dilakukan dengan nilai Kerja sama

mencapai Rp 46,5 Milyar, untuk jumlah peserta pelatihan sebanyak 3.241 orang.
Rajah 1.5:Pembangunan Sumber Manusia untuk Ladang Kelapa Sawit

Sumber: bpdp.or.id 2023



Berikut ialah kandungan akhbar tersebut:
“Kerajaan melalui BPDPKS telah menyumbang kepada pembangunan
sumber manusia bagi Ladang Kelapa Sawit melalui dua program iaitu
program Pendidikan dan Program Latihan. Program pendidikan (Biasiswa)
dilaksanakan dari peringkat D1, D2, D3, D4 hingga S1. Sementara itu,
program latihan telah bekerjasama dengan 11 institusi latihan dengan 3241
peserta (Abdurrahman, 2023; bpdp.or.id 2023 ”.

Saat ini, usaha perkebunan kelapa sawit di provinsi sumatera utara dan riau
menghadapi berbagai tantangan eksternal yang signifikan, seperti perubahan regulasi
pemerintah, tekanan pasar global terkait prinsip keberlanjutan, konflik sosial dengan
masyarakat lokal, hingga tuntutan digitalisasi dalam sistem manajerial (Dharmawan
et al., 2019). Tantangan-tantangan ini menuntut organisasi perusahaan kelapa sawit

untuk memiliki kemampuan adaptasi eksternal yang kuat.

Di Wilayah Riau, banyak syarikat menghadapi tekanan sosial dan kawal selia
berkaitan kesahihan tanah dan pensijilan ISPO/RSPO, tetapi belum mempunyai
sistem budaya kerja yang menggalakkan pengurus menyesuaikan diri secara
strategik. Begitu juga di Sumatera Utara, budaya kerja tradisional dan pendekatan
pengurusan konvensional masih mendominasi, sehingga penggunaan teknologi dan
kerjasama dengan pihak berkepentingan luar sering terlambat. Ini menunjukkan

proses pembelajaran organisasi yang lemah daripada persekitaran luaran.

Kesan penyesuaian luaran yang lemah amat dirasai pada tahap prestasi pengurus.
Pengurus sebagai peneraju organisasi bukan sahaja dikehendaki menjalankan operasi
harian, tetapi juga bertanggungjawab untuk mentafsir dan menyesuaikan strategi

organisasi dengan tekanan luaran. Realitinya, kompetensi kerja pengurus belum
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berkembang secara optimum kerana organisasi tidak menyediakan ruang atau budaya
yang menyokong proses peningkatan kapasiti ini. Kecekapan kerja yang terhad
memberi kesan langsung kepada prestasi rendah pengurus, terutamanya dalam
menangani isu strategik seperti transformasi digital, konflik sosial dan pematuhan

piawaian kemampanan.

Harga diri pengurus juga merupakan faktor yang berpotensi mempengaruhi
hubungan antara kompetensi kerja dan prestasi pengurus. Dalam budaya organisasi
yang tidak adaptif, harga diri pengurus boleh berkurangan kerana kekurangan
pengiktirafan, kepercayaan atau sokongan daripada organisasi. Malah, harga diri
yang tinggi dapat mengukuhkan keyakinan pengurus untuk bertindak secara strategik

dan berinovasi di tengah-tengah tekanan luar.

Realiti di lapangan menunjukkan bahawa banyak organisasi perladangan kelapa
sawit di Provinsi Riau dan Sumatera Utara masih mengalami jurang dalam aspek ini.
Integrasi dalaman yang lemah menyebabkan penyelarasan antara fungsi yang lemah,
konflik peranan, komunikasi yang tidak berkesan, dan rasa pemilikan yang lemah

terhadap visi bersama organisasi.

Ketidakharmonian dalam struktur dan sistem penyesuaian dalaman organisasi,
komunikasi silang fungsi yang lemah, dan ketiadaan nilai dan identiti bersama dalam
organisasi perladangan kelapa sawit di Provinsi Riau dan Sumatera Utara memberi
kesan kepada penurunan prestasi pengurus dan penurunan keberkesanan pelaksanaan
budaya organisasi. Masalah integrasi dalaman di ladang kelapa sawit di Riau dan

Sumatera Utara dicirikan oleh konflik antara jabatan dan kekurangan kesinambungan
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komunikasi (SRI, R. U. (2020) menunjukkan konflik antara jabatan, contohnya
jabatan pengeluaran dan jabatan penyelenggaraan, sering berlaku kerana ketiadaan

forum penyelarasan rutin, serta ego sektoral yang tinggi.

Organisasi masih melaksanakan budaya pengurusan atas ke bawah. Pekerja tidak
terlibat dalam membuat keputusan strategik, yang menyebabkan pengasingan
psikologi. Dalam banyak unit perladangan, pengurus lapangan mempunyai persepsi
dan pemahaman yang berbeza terhadap budaya organisasi, sekaligus menghalang
usaha untuk mengharmonikan nilai kerja (Monica, 2019). Sejumlah syarikat
perladangan multinasional di Sumatera Utara menunjukkan bahawa salah satu punca
perolehan pengurus ladang yang tinggi adalah konflik dalaman yang tidak dapat

diselesaikan antara jabatan (Dhiaulhaqg et al.,2018)).

Prestasi pengurus adalah berkaitan dengan budaya organisasi yang wujud dalam
syarikat. Budaya organisasi membantu prestasi pengurus dan memberi peluang untuk
meningkatkan motivasi dan inovasi (Chatman & Bersade, 199). Terdapat pengaruh
positif budaya organisasi terhadap prestasi pengurus dalam syarikat (Wambugu,
2014). Ladang kelapa sawit semakin meluas dan orientasinya lebih mementingkan
keuntungan berbanding kepentingan sosial dan alam sekitar (Dauvergne, 2018).
Budaya organisasi dalam syarikat sawit menimbulkan pengaruh masalah sosial
(Hidayat et al., 2018). Pertumbuhan pesat ladang kelapa sawit boleh mengurangkan
kepelbagaian pendapatan serantau dan melemahkan daya tahan ekonomi isi rumah

(Irham et al., 2021).
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Kualiti sumber manusia dalam syarikat kelapa sawit masih rendah (Pramudya et al.,
2022). Ini mengakibatkan prestasi pengurus dan kualiti produk yang dihasilkan
menjadi rendah. Sumber manusia merupakan faktor penting dalam mencapai sasaran
pengeluaran (Mahapatro, 2021). Untuk meningkatkan kuantiti dan kualiti
pengeluaran, sumber manusia yang baik diperlukan. Oleh itu, prestasi pengurus
adalah sangat penting, di mana prestasi pengurus merupakan tahap kejayaan pekerja
dalam menjalankan tugas dan tanggungjawab pekerjaannya (Maryani et al., 2021).
Salah satu faktor yang mempengaruhi produktiviti kerja pengurus di ladang kelapa
sawit ialah kualiti sumber manusia. Kualiti sumber manusia yang rendah boleh
menyebabkan pekerja tidak dapat bekerja secara optimum (Manullang & Gustomo,
2024). Kualiti sumber manusia di ladang kelapa sawit masih belum optimum. Ini
disebabkan oleh beberapa faktor, seperti kekurangan latihan dan pendidikan, serta

kekurangan motivasi kerja (Munisamy, 2013).

Pengurusan organisasi yang berasal dari negara maju tidak semestinya dapat
dilaksanakan di negara membangun seperti Indonesia (Fahmi et al., 2016). Budaya
organisasi mempengaruhi cara pengurus bekerja (Bamidele, 2022). Budaya
organisasi akan mempengaruhi prestasi keseluruhan amalan pengurusan syarikat
(Ehtesham et al., 2011). Sumbangan budaya organisasi yang lemah menjejaskan
prestasi pengurus (Wambugu, 2014). Budaya organisasi selalunya ditentukan oleh
pihak pusat yang sangat jauh dari lokasi syarikat kelapa sawit (Syahza, 2009).
Terdapat tiga faktor yang mempengaruhi budaya organisasi iaitu perwatakan sosial
masyarakat di mana syarikat beroperasi, perbezaan kumpulan masyarakat dan

keupayaan kawalan syarikat (Rachmat dan Darma, 2020).
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Budaya organisasi belum dihayati sepenuhnya oleh setiap pengurus dalam syarikat
kelapa sawit (Pacheco et al., 2017). Sosialisasi yang dilakukan oleh syarikat sawit
tidak menjamin bahawa pengetahuan yang mereka perolehi tentang budaya

organisasi benar-benar dihayati oleh setiap individu (Rachmat & Darma, 2020).

Prestasi pengurus berkait rapat dengan keadaan fizikal. Pengurus yang semakin
meningkat usianya akan memberi kesan kepada keadaan fizikal mereka sehingga
boleh menjejaskan prestasi pengurus itu sendiri. Prestasi pengurus akan menurun
dengan peningkatan umur (Robbins, 2013). Prestasi pengurus boleh dipengaruhi oleh
tanggungjawab keluarga, di mana jika pengurus mempunyai tanggungjawab keluarga
yang besar, mereka mereka lebih cenderung bersemangat bekerja sehingga
menghasilkan prestasi yang baik (Apriyanto et al., 2023). Pengurus di syarikat kelapa
sawit mempunyai banyak tanggungjawab, seperti saiz keluarga dan keperluan
pekerja (Ahmad et al., 2022). Prestasi pengurus akan meningkat kerana pekerja
bermotivasi untuk memenuhi keperluan tanggungan mereka. Peningkatan prestasi
pengurus akan dapat menampung keperluan hidup mereka dengan gaji dan bonus

yang disediakan oleh syarikat (Yasin & Priyono, 2016).

Keadaan tanah ladang juga mempengaruhi prestasi pengurus. Keadaan tanah ladang
kelapa sawit di Indonesia umumnya berbukit dan rata, di mana keadaan ini boleh
menyukarkan pekerja untuk bekerja (Santika et al., 2019). Ini boleh menjejaskan
prestasi pengurus dalam syarikat minyak sawit (Sari et al., 2020). Keadaan ladang
kelapa sawit yang berbukit boleh menyebabkan pekerja menjadi lebih lambat dalam

menjalankan kerja. (Apriyanto et al., 2023).
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Dalam syarikat minyak sawit, didapati pekerja sering tidak jujur. Pengurusan perlu
menilai kemungkinan masalah yang berlaku secara dalaman dalam Syarikat
(Sudrajat, 2020). Pekerja mestilah mampu bersikap jujur dan mampu membina rasa
amanah terhadap syarikat yang mencerminkan sikap integriti yang tinggi dan sikap
ini akan menyokong pencapaian prestasi pengurus ke arah yang lebih baik (Hassan &
Ahmed, 2011). Prestasi pengurus dalam sesebuah syarikat tidak diurus dengan baik
dalam syarikat kelapa sawit (Tannady et al., 2020). Sekiranya prestasi pengurus
dalam sesebuah syarikat tidak diurus dengan baik, ia boleh menjadi penghalang
kepada aktiviti syarikat dalam mencapai matlamatnya. Penstrukturan prestasi ini
memerlukan penyesuaian situasi semasa keadaan syarikat agar ia mampu bersaing
dengan syarikat lain dalam era globalisasi sekarang (Wardani et al., 2017).
Berdasarkan perbincangan ini, jurang penyelidikan kajian ini adalah untuk mengkaji
peranan pengurus ladang kelapa sawit yang kurang mendapat perhatian dalam

industri kelapa sawit Indonesia.

1.4 Persoalan Kajian

Soalan-soalan kajian berikut boleh digunakan sebagai panduan penyelidikan:

RQ1 : Adakah terdapat hubungan antara adaptasi luaran dan kecekapan kerja
pengurus dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia?

RQ2 : Adakah terdapat hubungan antara integrasi dalaman dan kecekapan kerja
pengurus dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia?

RQ3 : Adakah terdapat hubungan antara andaian asas dan kecekapan kerja pengurus
dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia?

RQ4 : Adakah terdapat hubungan antara kecekapan kerja pengurus dan prestasi
pengurus dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia?

RQ5 : Adakah terdapat hubungan antara adaptasi luaran dan prestasi pengurus dalam
syarikat kelapa sawit di Indonesia?

RQ6 : Adakah terdapat hubungan antara integrasi dalaman dan prestasi pengurus
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dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia?

RQ7 : Adakah terdapat hubungan antara andaian asas dan prestasi pengurus dalam
syarikat kelapa sawit di Indonesia?

RQ8 : Adakah terdapat peranan kecekapan kerja sebagai pengantara di antara
adaptasi luaran dan prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di
Indonesia?

RQ9 : Adakah terdapat peranan kecekapan kerja sebagai pengantara di antara
integrasi dalaman dan prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di
Indonesia?

RQ10 : Adakah terdapat peranan kecekapan kerja sebagai pengantara di antara
andaian asas dan prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di
Indonesia?

RQ11 : Adakah terdapat kesan penyederhana harga diri terhadap hubungan antara
kecekapan kerja dan prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di

Indonesia?

1.5 Objektif Kajian

Obijektif utama kajian ini bertujuan untuk mencapai perkara-perkara berikut:

RO1 : Mengkaji hubungan antara adaptasi luaran dan kecekapan kerja dalam
syarikat kelapa sawit di Indonesia

RO2 : Mengkaji hubungan antara integrasi dalaman dan kecekapan kerja pengurus
dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia

RO3 : Mengkaji hubungan antara andaian asas dan kecekapan kerja pengurus
dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia

RO4 : Mengkaji hubungan antara kecekapan kerja pengurus dan prestasi pengurus
dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia

RO5 : Mengkaji hubungan antara adaptasi luaran dan prestasi pengurus dalam
syarikat kelapa sawit di Indonesia

RO6 : Mengkaji hubungan antara integrasi dalaman dan prestasi pengurus dalam
syarikat kelapa sawit di Indonesia

RO7 : Mengkaji hubungan antara andaian asas dan prestasi pengurus dalam syarikat
kelapa sawit di Indonesia

RO8 : Mengkaji peranan kecekapan kerja sebagai pengantara antara adaptasi luaran
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dan prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia
RO9 : Mengkaji peranan kecekapan kerja sebagai pengantara antara integrasi
dalaman dan prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia
RO10 : Mengkaji peranan kecekapan kerja sebagai pengantara antara andaian asas
dan Prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia

RO11 : Mengkaji peranan harga diri sebagai penyederhana antara kecekapan kerja

dan prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia

1.6 Kepentingan Kajian

Penyelidikan kajian dalam thesis ini menggunakan teori budaya organisasi (Schein
2010). la digunakan untuk mengkaji peranan budaya organisasi (yang terdiri
daripada adaptasi luaran, integrasi dalaman, dan andaian asas) terhadap prestasi
pengurus di ladang kelapa sawit di Indonesia. Oleh itu, kajian ini dipercayai
mempunyal makna teori dan praktikal. Pada masa yang sama, kajian ini juga
dijangka menyumbang kepada pengamal dan pakar-pakar pengurusan sumber
manusia di Indonesia. Secara teori, penyelidikan dilakukan dengan mengkaji sumber
manusia dengan berasaskan kecekapan. Standard kecekapan kerja dibuat dan
dilaksanakan dalam pelbagai bidang kerja oleh pihak berkepentingan, terutamanya
dalam dunia perniagaan. Standard kecekapan, dengan cakupan nasional di Indonesia
jaitu Standar Kompetensi Kerja Nasional Indonesia (SKKNI) perlu mendapat

persetujuan bersama dengan pihak yang berkepentingan.

Secara praktikalnya, kajian ini diharap dapat menyumbang idea dalam meningkatkan
prestasi pengurus melalui kecekapan kerja dan harga diri pengurus. Manakala dari
segi budaya organisasi, kajian ini diharapkan dapat memberi sumbangan positif
kepada prestasi pengurus. Sejauh mana nilai budaya organisasi dan kecekapan kerja

dalam memberikan penilaian kepada prestasi pengurus.

17



1.7 Batasan Kajian

1.7.1 Batasan Kajian Sumber Manusia

Kajian terhad kepada beberapa kes seperti yang berkaitan dengan sumber manusia
khususnya pengurus di syarikat kelapa sawit di Indonesia. Kajian ini hanya mengkaji
prestasi pengurus di syarikat kelapa sawit di dua wilayah utama iaitu Provinsi
Sumatera Utara dan Provinsi Riau. Prestasi pengurus adalah berkaitan dengan hasil
kerja pengurus di syarikat kelapa sawit. Sampel dalam kajian adalah pengurus yang
mempunyai hubungan langsung dengan kualiti dan kuantiti kerja di ladang kelapa
sawit di Indonesia dan pernah mengikuti latihan berkaitan piawaian tadbir urus

minyak sawit.

1.7.2 Batasan kajian Pembolehubah

Kajian ini hanya merangkumi tiga dimensi budaya organisasi iaitu: adaptasi luaran,
integrasi dalaman, dan andaian asas sebagai pembolehubah bebas; kecekapan kerja
sebagai pembolehubah pengantara; harga diri sebagai pembolehubah penyederhana;
dan prestasi pengurus sebagai pembolehubah bersandar. Had pembolehubah ini
dilakukan untuk mengekalkan fokus kajian dan untuk menguji secara khusus
pengaruh budaya organisasi terhadap prestasi melalui laluan pengantaraan dan
penyederhanaan, berdasarkan teori dan model yang berkaitan secara konsep.
Responden dalam kajian ini terhad kepada pengurus ladang kelapa sawit. Tumpuan
kepada pengurus adalah kerana mereka merupakan pihak yang mempunyai
tanggungjawab langsung untuk mencapai prestasi dan merupakan aktor utama dalam
melaksanakan budaya organisasi, membangunkan kecekapan kerja, dan

mencerminkan tahap harga diri dalam konteks kerja.
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1.8 Definisi Istilah
Untuk pemahaman lanjut kajian ini beberapa terma-terma yang digunakan dalam

tesis ini, berikut dihuraikan secara khusus:

Jadual 1.4:
Definisi Istilah
Istilah Takrifan
Adaptasi luaran Penyesuaian luaran ialah keupayaan individu untuk

menyesuaikan diri dengan perubahan persekitaran luaran
(Pulakos et al., 2002).

Integrasi dalaman | Integrasi dalaman ialah proses menghimpunkan elemen
dalaman organisasi, termasuk nilai, budaya, struktur dan
sistem, untuk mencapai perpaduan dan kecekapan.
(Schein, 2010).

Andaian asas Andaian asas ialah andaian atau kepercayaan tidak sedar
yang mempengaruhi tingkah laku, pemikiran dan tindakan
individu atau kumpulan (Kamaroellah, 2014)

Kecekapan kerja kecekapan kerja ditakrifkan sebagai kebolehan individu
untuk mencapai hasil yang optimum melalui penggunaan
kebolehan kognitif, emosi dan sosial yang berkesan
(Mangkoenegara, 2017).

Harga diri Harga diri adalah hasil penilaian yang dibuat dan layanan
orang lain terhadap mereka dan menunjukkan sejauh mana
seseorang individu itu mempunyai keyakinan diri serta
mampu untuk berjaya dan berguna (Ghufron & Rishawita,
2010).

Prestasi pengurus | Prestasi pengurus adalah tanggungjawab di mana pengurus
memberikan hasil yang dicapai dengan memenuhi kualiti
dan kuantiti (Mangkunegara, 2017)

1.9 Ringkasan

Bab ini membincangkan latar belakang kajian, pernyataan masalah dan menjawab
hipotesis kajian. Bab ini menghasilkan batasan, skop dan definisi item utama yang
digunakan dalam kajian ini untuk membantu pakar akademik, pengamal dan

penyelidik memahami budaya organisasi yang boleh berguna untuk ramai orang.
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BAB DUA

ULASAN KARYA

2.1 Pengenalan

Kajian literatur ini adalah mengenai topik penyelidikan dan penerangan teori budaya
organisasi serta teori kognitif sosial yang di gunakan dalam kajian ini. Teori budaya
organisasi dan teori kognitif sosial adalah dua teori penting dalam memahami
tingkah laku individu dalam organisasi. Teori budaya organisasi dan teori kognitif
sosial memberikan perspektif pelengkap untuk memahami tingkah laku individu
dalam organisasi. Dengan memahami hubungan antara kedua-dua teori ini,
penyelidik dapat memahami dengan lebih baik bagaimana individu dipengaruhi oleh
persekitaran sosial mereka dan bagaimana mereka boleh mempengaruhi persekitaran
tersebut. Seterusnya, penerangan ringkas tentang pembolehubah yang digunakan
dalam penyelidikan ini diterangkan. Ini kemudiannya diteruskan dengan
perbincangan pembangunan hipotesis. Akhir sekali, rangka kerja konseptual untuk

penyelidikan di tunjukkan pada akhir bab.
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2.2 Teori

Teori Budaya Organisasi dan Teori Kognitif Sosial menawarkan penyelesaian untuk
mengatasi pelbagai masalah sumber manusia yang dihadapi oleh organisasi korporat
(Mehmood et al., 2024). Budaya organisasi yang kukuh, dengan nilai dan norma
yang jelas, membantu pengurus memahami apa yang diharapkan daripada mereka
dan bagaimana mereka boleh menyumbang kepada kejayaan organisasi (Wambugu,

2014).

Teori Kognitif Sosial menerangkan bagaimana individu belajar dan berkelakuan
melalui pemerhatian, interaksi sosial, dan pendirian (Bandura, 2014). Dengan
memahami faktor-faktor ini, organisasi boleh mereka bentuk program latihan dan
pembangunan yang lebih berkesan, meningkatkan komunikasi dan kerjasama antara
pekerja, dan mewujudkan persekitaran kerja yang positif dan menyokong (Cahyati,

2023).

2.2.1 Teori Budaya Organisasi

Menurut Schein (2010), asas budaya organisasi ialah satu set kepercayaan yang
dikongsi oleh ahli organisasi tentang sifat manusia, realiti organisasi, dan hubungan
antara keduanya. Pada kebiasaanya set kepercayaan ini tertanam dalam budaya
organisasi tetapi malangnya ia tidak diiktiraf oleh ahli organisasi. Artifak ialah unsur
budaya organisasi yang boleh dilihat, didengar dan dirasai (Strati, 2013). Ini
termasuk perkara seperti struktur organisasi, susun atur pejabat, teknologi yang

digunakan dan cara pengurus berpakaian (Ilmiani et al., 2021).
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Nilai dan kepercayaan yang disampaikan adalah tafsiran yang jelas tentang perkara
yang dianggap penting oleh organisasi (Aust, 2004). Ini boleh didapati dalam
pernyataan misi, kod etika dan moto organisasi (Hamunyela, 2018). Nilai dan
kepercayaan yang disampaikan juga boleh disampaikan melalui cerita, simbol dan
ritual organisasi (Panda dan Gupta, 2001). Dengan merumuskan kenyataan yang
jelas, konsisten dan memberi inspirasi, organisasi boleh mengarahkan fokus, tingkah
laku dan membuat keputusan ahli mereka, serta mengatasi pelbagai masalah yang
mereka hadapi (Kouzes & Posner, 2023). Andaian asas ialah kepercayaan “paling
teras” dan berada dalam “minda tidak sedar” sesebuah organisasi dan selalunya tidak
dinyatakan secara fizikal dan tidak ditulis (Hunter, 2018). Andaian asas ialah tahap
budaya organisasi yang paling penting kerana ia mempengaruhi cara ahli organisasi
mentafsir maklumat dan membuat keputusan (White et al., 2003). Dengan
memahami andaian asas budaya organisasi, pemimpin organisasi boleh membuat
keputusan yang lebih sejajar dengan nilai dan kepercayaan organisasi, dan yang akan

membantu organisasi mencapai matlamatnya (Warrick, 2017).

Memahami budaya organisasi adalah penting untuk pemimpin dan pengurus dalam
organisasi (Alvesson, 2011) Budaya Organisasi ialah rangka kerja yang berguna
untuk memahami dan menguruskan organisasi (Elsbach & Stigliani, 2018). Budaya
Organisasi ialah rangka kerja yang berguna untuk memahami dan mengurus
organisasi (Panda & Gupta, 2001). Dengan memahami andaian asas, nilai dan
kepercayaan yang dinyatakan, dan artifak budaya organisasi, pemimpin dan pengurus
boleh bekerjasama untuk mewujudkan budaya organisasi yang kukuh dan positif

yang menyokong pencapaian matlamat organisasi (Warrick, 2017).
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2.2.2 Teori Kognitif Sosial

Teori Kognitif Sosial yang dicadangkan oleh Albert Bandura adalah teori psikologi
yang menerangkan bagaimana individu belajar dan berkelakuan melalui interaksi
sosial dengan orang lain (Bandura, 2014). Teori kognitif sosial ini menekankan
peranan penting proses kognitif, seperti pemerhatian, peniruan, dan peneguhan,
dalam mempengaruhi tingkah laku individu (Nabavi, 2012). la adalah teori psikologi
yang komprehensif dan berguna untuk memahami bagaimana individu belajar dan
berkelakuan melalui interaksi sosial dengan orang lain (Davis et al., 2015). Teori
Kognitif Sosial mempunyai pelbagai aplikasi dalam pelbagai bidang, termasuk
pendidikan, psikologi Klinikal, dan pengurusan organisasi (Luszczynska dan

Schwarzer, 2015).

Prinsip utama Teori Kognitif Sosial termasuk pembelajaran melalui pemerhatian di
mana individu boleh mempelajari tingkah laku baru dengan memerhati orang lain
(Harinie et al., 2017). Pemimpin boleh mempengaruhi tingkah laku individu melalui
peniruan dan pembelajaran pemerhatian (Boumpouri & Galanakis 2022). Jangkaan
individu tentang hasil tingkah laku boleh mempengaruhi kemungkinan mereka
melakukan tingkah laku tersebut (Tamir dan Bigman 2018). Teori Kogpnitif Sosial
boleh digunakan untuk meningkatkan motivasi pengurus, meningkatkan prestasi

pasukan, dan mewujudkan budaya organisasi yang positif (Ozyilmaz et al., 2018).

Tingkah laku manusia ditentukan bukan sahaja oleh faktor luaran (seperti ganjaran
dan hukuman), tetapi juga oleh faktor dalaman (seperti kepercayaan, jangkaan, dan
nilai) (Bandhu et al.,, 2024). Dengan memahami faktor kognitif dan sosial ini,

syarikat boleh meningkatkan motivasi pengurus dengan menggalakkan pengurus
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mencari makna dan kepuasan dalam kerja mereka (Wright, B. E. (2004). Oleh itu
sangatlah penting pihak syarikat bina keyakinan pengurus terhadap keupayaan
mereka untuk mencapai matlamat dan menyelesaikan tugas, dengan itu

meningkatkan prestasi mereka (Sutarto et al., 2022).

Dalam teori kognitif sosial, organisasi perlu menggalakkan pengurus untuk belajar
daripada contoh dan pengalaman orang lain, termasuk pemimpin, mentor dan rakan
sekerja (Seibert et al., 2017). Platform perlu di sediakan bagi memberi peluang untuk
pembangunan peribadi, mewujudkan persekitaran kerja yang menyokong, dan
akhirnya memberi pengiktirafan untuk pencapaian individu (Rusin & Szandata,
2024). Teori Kognitif Sosial menawarkan asas yang kukuh untuk memahami tingkah
laku pengurus dan merumuskan konsep pengurusan sumber manusia yang berkesan
(Luthans et al.,, 2021). Dengan mengaplikasikan teori kognitif sosial dengan
sewajarnya, syarikat boleh membina budaya kerja yang positif, meningkatkan
motivasi dan penglibatan pekerja, dan mengatasi pelbagai masalah sumber manusia

(Albrecht et al., 2015).

2.3 Prestasi Pengurus

2.3.1 Memahami Prestasi Pengurus

Menurut pemikiran Mangkunegara (2013), prestasi pengurus ialah hasil kerja dari
segi kualiti dan kuantiti yang dicapai oleh seseorang pekerja dalam menjalankan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Secara

praktikalnya, antara bidang tugas seorang pengurus adalah; 1) menyediakan semua

maklumat ladang dengan lengkap, tepat dan terkini, 2) mengerjakan pekerjaan

dengan teliti mengikut arahan dari syarikat, 3) Menyiapkan kerja dalam masa yang
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ditetapkan mengikut skop tugasan 4) sentiasa bersedia bekerja dengan tugasan yang
diberikan dari masa ke semasa, 5) menghadiri serta mematuhi dan melaksanakan
keputusan mesyuarat, 6) menilai dan melaporkan penghasilan kerja staf bawahan dan
mengambil tindakan untuk bimbingan serta pembetulan, 7) membuat keputusan
dalam bidang kuasa yang dibenarkan dan lain-lain lagi. Pengurus ladang melakukan
apa yang mereka sepatutnya lakukan, dan melakukannya dengan berhati-hati adalah
sebahagian daripada kerja yang berkualiti (Makinen, 2013). Pengurus ladang yang
menyiapkan kerja dalam masa yang ditetapkan dan bekerja mengikut sasaran yang
telah ditetapkan adalah sebahagian daripada kuantiti kerja. Pengurus sentiasa
bersedia bekerja dengan tugas yang diberikan dan menjalankan Kkerja sentiasa
mengikut arahan pimpinan adalah sebahagian daripada menjalankan tugas mereka.
Pengurus ladang bertanggungjawab terhadap tugas yang diberikan dan kemudiannya
bertanggungjawab jika keadaan di tempat kerja mengalami masalah, yang merupakan

sebahagian daripada tanggungjawab kerja mereka.

Prestasi ialah kerja atau peristiwa yang dilakukan oleh individu dengan tujuan
mencapai matlamat yang telah ditetapkan (lrawati dan Farradia, 2021). Prestasi
pengurus adalah kunci kejayaan sesebuah syarikat terutamanya dalam mencapai
pelbagai matlamat perniagaan yang telah ditetapkan (Erialdy, 2024). Pengurus
bertindak sebagai pemimpin dan pengarah pasukan, jadi kualiti kepimpinan mereka
akan sangat mempengaruhi prestasi keseluruhan organisasi (Yukl, 2008). Prestasi
pengurus dalam syarikat minyak sawit sangat penting kerana industri ini mempunyai
ciri unik, seperti pergantungan kepada alam semula jadi, kitaran pengeluaran yang
panjang, dan persaingan global yang sengit (Mukherjee & Sovacool, 2014). Pengurus

dalam syarikat minyak sawit sering menghadapi beberapa cabaran unik yang
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berkaitan dengan kualiti kerja (Nor Ahmad et al., 2022). Cabaran ini timbul daripada
pelbagai faktor, daripada keadaan kerja yang sering mencabar kepada permintaan
pasaran yang semakin tinggi untuk produk yang mampan (Murphy, 2007). Pengurus
dalam syarikat minyak sawit sering berhadapan dengan cabaran untuk mengekalkan

keseimbangan antara kuantiti dan kualiti kerja (Bairizki, 2020).

Pengurus di ladang kelapa sawit adalah aset penting bagi syarikat sawit untuk
mencapai pelbagai matlamat, seperti meningkatkan kecekapan, keberkesanan,
keuntungan dan mencapai matlamat strategik bukan sahaja dilihat daripada hasil
akhir, tetapi juga merangkumi proses, kualiti dan sumbangan individu kepada
matlamat organisasi (Mohammed et al., 2014). Dengan mempunyai pengurus yang
cekap dan komited tinggi, syarikat minyak sawit boleh mencapai matlamat
perniagaan mereka dan memberi sumbangan positif kepada masyarakat dan alam
sekitar (Pasaribu et al., 2020). Hasil kerja seseorang yang melaksanakan pekerjaan
dan kewajipan yang diberikan kepadanya serta melakukannya dengan baik serta
dapat menyelesaikannya dengan sebaik mungkin dalam jangka masa tertentu disebut
prestasi (Organ, 2014). Prestasi yang baik diperlukan untuk mencapai matlamat
syarikat (Shinkle et al., 2019). Sasaran kerja maksimum boleh dicapai sebagai
prestasi produktif seseorang atau pasukan (Lunenburg, 2011). Namun begitu,
sebaliknya matlamat yang telah ditetapkan tidak akan tercapai sekiranya prestasi

seseorang atau pasukan itu lemah (Fan & Gomez, 2020).

Usaha untuk meningkatkan prestasi pengurus merupakan isu yang paling serius bagi
pengurusan organisasi, kerana kejayaan atau kegagalan sasaran dan kelangsungan

organisasi sangat bergantung kepada kualiti prestasi pengurus (Al-Swidi &
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Mahmood, 2012). Prestasi pengurus ialah hasil kerja dari segi kualiti dan kuantiti
yang dicapai oleh seseorang pengurus dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan
tanggungjawab yang diberikan kepadanya mengikut skop dan tugasan yang di

amanahkan (Widodo, 2021).

2.4 Budaya Organisasi

2.4.1 Memahami Budaya Organisasi

Dalam bab ini, teori-teori yang dibangunkan oleh pakar akan diterangkan bagi
menjawab hipotesis dalam menghasilkan penyelidikan yang baik termasuk
berkenaan budaya organisasi. Budaya organisasi ialah satu ciri yang wujud dan
dikekalkan dalam sesebuah organisasi (Schein, 1983; Lunenberg, 2011). Pengurus
dalam menjalankan tugas yang diberi akan dipengaruhi oleh budaya organisasi
(Alavi et al., 2005). Ikatan budaya antara organisasi dan pengurus sangat kuat dan

mampu menentukan kejayaannya (Gentry & Sparks, 2012).

Budaya organisasi adalah satu konsep yang agak baru (Lewis, 1998). Konsep budaya
organisasi telah digunakan secara eksplisit oleh banyak organisasi sejak
kebelakangan ini (Schein, 2010; Smircich, 2017). Budaya organisasi merujuk kepada
norma dan nilai tingkah laku yang difahami dan diterima oleh semua ahli organisasi
serta menjadi asas peraturan organisasi (Wibowo et al., 2023). Budaya mengikat
anggota sebuah organisasi kepada visi bersama yang mewujudkan konsistensi dalam

tingkah laku atau tindakan (Ibidunni & Agboola, 2013).
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Budaya organisasi ialah sistem kepercayaan dan nilai yang dibangunkan oleh
sesebuah organisasi yang memandu tingkah laku anggotanya sendiri (Brinkley,
2013), sedangkan menurut Wahyudin et al., (2022) budaya organisasi ialah cara
berfikir, merasa dan bertindak berdasarkan pada corak tertentu yang wujud dalam

sesebuah organisasi.

2.4.2 Ciri-Ciri Budaya Organisasi

Kholigin (2019) menyatakan bahawa terdapat enam ciri-ciri penting budaya
organisasi iaitu: 1) inovasi dan pengambilan risiko, sejauh mana pengurus
digalakkan untuk menjadi inovatif dan mengambil risiko, 2) perhatian, sejauh mana
pengurus diharapkan untuk menunjukkan prestasi, analisis dan perhatian terhadap
perincian, 3) orientasi keputusan, sejauh mana pengurusan memberi tumpuan kepada
keputusan dan bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai
keputusan tersebut, 4) orientasi orang, sejauh mana pengurusan mengambil Kira
kesan keputusan terhadap orang dalam organisasi, 5) orientasi pasukan, sejauh mana
aktiviti kerja dianjurkan di sekeliling pasukan, bukan individu, dan 6) agresif, sejauh
mana orang itu agresif dan tidak santai. Menurut Lubis & Hanum (2020), terdapat
tiga ciri penting budaya organisasi iaitu budaya organisasi ialah nilai bersama,
budaya organisasi ialah tingkah laku yang diharapkan dan budaya organisasi ialah
simbol budaya. Dengan memahami dan mengurus budaya organisasi dengan baik,
syarikat boleh mewujudkan persekitaran kerja yang positif, produktif dan mampan

(Assoratgoon & Kantabutra, 2023).
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2.4.3 Adaptasi Luaran

2.4.3.1 Memahami Adaptasi Luaran

Mengambil kira pandangan Pulakos et al. (2002), mereka merumuskan adaptasi
dalam meramalkan prestasi penyesuaian pekerjaan sebagai; 1) kreativiti dalam
menyelesaikan masalah, 2) kemampuan mempelajari benda baharu, 3) mampu
beradaptasi dengan orang lain, 4) mampu beradaptasi dengan budaya kerja di tempat
kerja, 5) mampu beradaptasi dengan tuntutan fizikal pekerjaan, 6) mampu menangani
tekanan kerja dan 7) mampu menangani krisis di tempat kerja. Dapat dilihat dalam
sudut ini adaptasi boleh ditafsirkan sebagai satu usaha untuk kekal relevan dalam
menghadapi perubahan dalam persekitaran perniagaan (Berkhout, 2006). Dalam
konteks perladangan kelapa sawit, seorang pengurus bertanggungjawab memastikan
proses pengeluaran/perlaksanaan kerja di buat dengan betul mengikut prosedur
sehingga mencapai matlamat operasinya dengan menggunakan sumber-sumber sedia
ada (Nair, 2017). Oleh itu, definisi adaptasi sentiasa berkait rapat dengan
pengukuran, tahap kejayaan sesuatu organisma atau kumpulan sosial untuk terus
hidup (Seeley, 2014; Peck & Waxman, 2018). Adaptasi luaran merupakan proses
penyesuaian yang dilakukan oleh syarikat kelapa sawit untuk menghadapi perubahan
persekitaran yang berlaku di luar syarikat (Orsato, 2013). Penyesuaian luaran adalah
proses penting bagi pengurus di ladang kelapa sawit untuk memastikan kelangsungan
hidup dan kemajuan dalam kerjaya mereka (Li & Semedi 2021). Sehubungan itu,
seorang pengurus ladang perlukan ciri-ciri seperti kreatif, sanggup belajar benda
baru, mampu kawal tekanan, berkomunikasi dengan baik dan cergas fizikal dan
mental (Tims & Bakker, 2010). Dengan menyesuaikan diri dengan perubahan dalam
persekitaran luaran, pengurus boleh meningkatkan prestasi dan memperoleh peluang

baharu (Aliev & Sigov, 2017).
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Ramai pengurus di ladang kelapa sawit diupah untuk pengalaman kerja jangka
panjang mereka tetapi kurang pengalaman pengurusan formal atau latihan
berorientasikan global (Crowley, 2020). Ini mengakibatkan kekurangan keupayaan
untuk memahami dan mentafsir dasar luaran dan ketidaksediaan untuk perubahan
mendadak dalam sistem Kkerja, seperti pelaksanaan teknologi digital. Rantaian
pengeluaran dalam industri perladangan kelapa sawit, daripada penuaian dan
pengangkutan kepada pemprosesan dan pembungkusan, dan ekosistem penghantaran,
juga memerlukan pengurusan yang berkesan (Khatun et al., 207). Perkembangan
teknologi digital dalam industri perladangan kelapa sawit telah membawa
transformasi yang ketara dalam sistem kerja, khususnya dalam pemantauan, kawalan
operasi dan pelaporan prestasi. Penggunaan teknologi telah menjadi satu keperluan
yang tidak dapat dielakkan dalam usaha meningkatkan kecekapan. Bagaimanapun,
realiti di lapangan menunjukkan kebanyakan pengurus ladang di wilayah Riau dan
Sumatera Utara belum cekap atau bersedia dari segi mental untuk menghadapi
perubahan dalam sistem kerja ini. Ketidaksediaan ini merangkumi pelbagai aspek,
daripada literasi digital yang terhad dan rintangan kepada perubahan kepada
kekurangan latihan formal yang melengkapkan pengurus dengan kemahiran teknikal

dan strategik yang berkaitan.

Kebolehsuaian merujuk kepada ciri-ciri pembangunan persekitaran operasi
organisasi (Endres & Berg, 2018; Pinder et al., 2017). Individu yang mampu
menyesuaikan diri boleh menjangkakan masalah dan memberikan penyelesaian
untuk pelbagai kemungkinan dalam menilai dan bertindak balas terhadap perubahan
persekitaran (Boylan & Turner, 2017; Engle, 2011; Nelson et al., 2007). Seorang

pengurus ladang kelapa sawit bertanggungjawab menyelia operasi keseluruhan
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ladang kelapa sawit disamping bertanggungjawab sepenuhnya untuk memastikan
estet mempunyai kakitangan yang mencukupi dengan pekerja (Kusmiarti, 2020).
Semestinya pengurus ladang perlu bergaul baik dengan pelbagai golongan pekerja
seperti buruh kasar ladang, kerani, pembantu stor, penyelia ladang dan banyak lagi.
Kebolehan seorang pengurus untuk berkomunikasi dan membina hubungan baik
dengan pelbagai pihak di dalam organisasi mampu memudahkan tugasan seorang
pengurus dan seterusnya mencapai prestasi yang baik (Yukl, 2008). Selain itu
kebolehan tersebut membolehkan seorang pengurus memahami dan menyelami
budaya kerja di organisasi ladang kelapa sawit dengan lebih efektif (Baka et al.,

2024).

Adaptasi ialah proses mengubah dimensi fisiologi dan psikososial sebagai tindak
balas kepada tekanan (Livneh, 2022). Adaptasi juga bermaksud usaha kognitif dan
tingkah laku untuk mengendalikan tuntutan luaran dan dalaman yang dianggap
melebihi sumber seseorang (Beaudry & Pinsonneault, 2005). Keupayaan
penyesuaian adalah sumber pengawalan kendiri seperti kekuatan yang membolehkan
kawalan kendiri dan membantu individu menyesuaikan diri dengan persekitaran

baharu (Ozhiganova, 2018; McClelland, 2018).

Dalam konteks ladang kelapa sawit, tekanan kerja seorang pengurus lazimnya datang
dari operasi rutin harian seperti kerosakan kenderaan angkut sawit, pekerja jatuh
sakit atau kemalangan, kerosakan mesin proses kelapa sawit dan lain-lain. Masalah
lain seperti kematian mengejut pokok sawit, banjir dan kemarau juga perlu di ambil
perhatian kerana laporan dan tindakan segera perlu diambil oleh pengurus. Pengurus

yang baik perlu ambil cakna jika ada isu-isu operasi seperti ini. Oleh itu kemampuan
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psikologi dan fizikal seorang pengurus ladang perlu berada pada tahap yang terbaik
bagi menjalankan tugas-tugas yang di amanahkan (Luthans & Youssef, 2004). Sudah

pasti, kemampuan untuk mengawal tekanan kerja juga penting (Sahlin et al., 2014).

Konsep utama penyesuaian ialah peringkat individu, kemudiannya menjadi tingkah
laku penyesuaian yang dipanggil strategi penyesuaian (Staddon, 2016). Tingkah laku
penyesuaian adalah istilah umum dan merujuk kepada satu bentuk tingkah laku yang
menyesuaikan diri dengan matlamat (Jundt et al., 2015). Tindakan strategik merujuk
kepada kepentingan khusus aktor adaptasi (Dovers & Hezri, 2010). Dalam tindakan
strategik itu sendiri terdapat konsep yang merangkumi; rasionaliti, maksimum dan
orientasi pencapaian (Wamsler, 2017). Organisasi ladang atau seumpamanya perlu
dari masa ke masa untuk mengemaskini cara pengurusan ladang sawit dengan
teknologi terbaru (Lim et al., 2021). Inovasi teknologi dengan menggabungkan
Internet of Think (IOT) dan Artificial Intelligence (Al) benar-benar boleh membantu
pekerja di kilang kelapa sawit. Gabungan kedua-dua teknologi ini (IOT dan Al) akan
menjimatkan pelbagai kos operasi dan meningkatkan hasil (Sharma et al., 2021).
Pengurus ladang perlu mempelajari dan menggunakan teknologi-teknologi ini untuk

menjadi lebih efisien dalam tugasannya (Fountas et al., 2015).

2.4.4 Integrasi dalaman

2.4.4.1 Memahami Integrasi Dalaman

Satu aspek penting yang mempengaruhi prestasi pengurus ladang ialah integrasi
dalaman organisasi, iaitu sejauh mana sistem kerja, komunikasi dan penyelarasan
antara bahagian dalam ladang berjalan secara harmoni dan menyokong matlamat

bersama (Sahputra et al., 2021). Bagaimanapun, integrasi dalaman di beberapa
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ladang kelapa sawit di wilayah Riau dan Sumatera Utara masih kurang (Baudoin et
al., 2017). Ini terbukti dengan penyelarasan yang lemah antara jabatan lapangan dan
pentadbiran, kerjasama yang rendah antara pengurus (contohnya, antara pembantu
jabatan dan ketua pentadbiran), dan kekurangan maklumat operasi masa nyata, yang
membawa kepada kelewatan dalam membuat keputusan. Integrasi dalaman dalam
organisasi merujuk kepada sejauh mana komponen dalam sistem kerja beroperasi
secara harmoni, saling berkaitan dan berorientasikan ke arah matlamat yang sama

(Xinyu, 2023).

Menurut Schein (2010), integrasi dalaman dicerminkan dalam nilai, norma, dan
tingkah laku yang menggalakkan kerjasama merentas unit, komunikasi yang
berkesan, dan kesedaran tentang peranan dan tanggungjawab setiap individu dalam
organisasi. Dalam konteks perladangan kelapa sawit, integrasi dalaman adalah
penting kerana pengurus dan kakitangan bekerja dalam sistem operasi bersepadu,

menjadikan kerjasama dan komunikasi merentas jabatan penting.

Dalam organisasi perladangan, terutamanya yang tersebar di Riau dan Sumatera
Utara, integrasi dalaman berkait rapat dengan keupayaan pengurus untuk membina
budaya kerja yang inklusif, di mana setiap individu berasa seperti bahagian penting
dalam pasukan (Siregar, 2025). Ini termasuk keupayaan pengurus untuk
mengekalkan hubungan yang sihat dengan pihak atasan, rakan sekerja dan orang
bawahan, tanpa mengutamakan ego kedudukan mereka. Apabila integrasi dalaman
adalah optimum, ia memupuk kepercayaan antara individu, aliran maklumat yang

lancar, dan komitmen kolektif untuk mencapai matlamat organisasi.
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Seperti yang dinyatakan oleh Schein (2010) bahawa dalam sesebuah organisasi,
integrasi dalaman boleh dirumuskan sebagai; 1) bahasa yang sama dalam
membentuk dan mengukuhkan jati diri 2) norma atau sempadan dalam kumpulan 3)
hubungan baik antara kumpulan 4) menghormati ahli 5) mengurangkan konflik 6)
identiti kumpulan 7) kewujudan struktur/status sosial. Penyepaduan dalaman ini
merujuk kepada cara ahli organisasi berinteraksi, bekerjasama, dan membina
hubungan antara satu sama lain untuk mencapai matlamat bersama (Zhao et al.,
2011). Dalam konteks perladangan kelapa sawit, seorang pengurus mampu
berkomunikasi dengan maksud bahasa yang sama untuk untuk memupuk integrasi
dalaman (Watkins, 2015). Pemahaman bersama tentang cara melakukan sesuatu
kerja, prosedur yang perlu dipatuhi, dan nilai-nilai yang dipegang dalam organisasi

(Schein, 1996).

Antara prosedur operasi standard yang ada dalam industri perladangan kelapa sawit
adalah seperti berikut; 1) operasi penanaman kelapa sawit, 2) penjagaan dan
penyelenggaraan ladang, 3) pembajaan kelapa sawit, 4) penyeliaan aplikasi
mekanisasi kelapa sawit, 5) penyeliaan operasi semaian kelapa sawit, 6) operasi
penuaian kelapa sawit dan pengumpulan, 7) pentadbiran operasi ladang kelapa sawit
dan 8) kawalan kualiti operasi pengeluaran kelapa sawit. Integrasi dalaman merujuk
kepada proses penyatuan dan penyelarasan pelbagai aktiviti (Xinyu, 2023),
khususnya dalam konteks kajian ini pengoperasian ladang kelapa sawit adalah bagi
mencapai matlamat yang sama iaitu output yang maksimum dan berkualiti tinggi.
Seorang pengurus perlu mahir dengan pengoperasian ini kerana setiap organisasi
mempunyai ketetapan dan operasi berbeza mengikut lokasi dan bentuk muka bumi

(Cascio, 2000). Selain itu ia penting bagi syarikat untuk meningkatkan keberkesanan
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dan keuntungan (Amoako et al., 2022). Pengurus ladang juga perlu bijak
berkomunikasi, mengurangkan konflik pengurusan dengan setiap jabatan dalam
organisasi dan juga saling hormat menghormati antara satu sama lain (Termeer et al.,

2015).

Dengan melaksanakan strategi integrasi dalaman yang berkesan, syarikat dapat
mencapai matlamat mereka dengan lebih optimum (Tarigan et al., 2021). Tuntasnya,
pengurus ladang mesti memahami dan membangunkan budaya organisasi yang
kukuh dan positif untuk mewujudkan persekitaran kerja yang harmoni (Zacharias et
al., 2021). Antara kaedah yang boleh di lakukan adalah mewujudkan komunikasi
terbuka dan berkesan antara pengurus, pekerja dan pihak berkepentingan untuk
memastikan penjajaran matlamat dan visi (Volk & Zerfass, 2020). Integrasi dalaman
adalah salah satu kunci kejayaan syarikat minyak sawit (Hadiguna & Tjahjono,
2017). Pengurus mempunyai peranan yang sangat penting dalam membina dan
mengekalkan integrasi dalaman (Zhao et al., 2011). Dengan melaksanakan integrasi
yang berkesan, syarikat minyak sawit boleh mencapai matlamat perniagaan mereka
dengan cara yang mampan dan memberi sumbangan positif kepada masyarakat dan

alam sekitar (Hidayat et al., 2018).

Pelaksanaan integrasi dalaman yang berkesan memerlukan komitmen dan sokongan
daripada semua pihak dalam organisasi, daripada pengurusan atasan kepada
kakitangan barisan hadapan khasnya pekerja di lapangan seperti pekebun, penuai dan
pengurusan ladang amnya (Yu et al., 2019). Integrasi dalaman merupakan strategi
penting bagi syarikat untuk mencapai pelbagai matlamat, seperti meningkatkan

kecekapan, keberkesanan, keuntungan, kepuasan pekerja, dalam mencapai matlamat
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strategik jangka pendek dan panjang syarikat (Journeault, 2016). Dengan
melaksanakan strategi integrasi dalaman yang betul, syarikat boleh meningkatkan

prestasi dan daya saing mereka dalam pasaran (Hendijani & Saeidi, 2024).

Integrasi bermaksud membina saling kebergantungan yang selaras antara nilai dalam
beberapa aspek (Huda et al., 2020) seperti hubungan kemanusian, kefahaman
bersama dari aspek operasi dan pentadbiran organisasi. Integrasi ini ialah proses
menyatukan nilai dan mengharmonikannya berdasarkan susunan objek tertentu
(Buchanan, 2019). Integrasi dalaman dalam konteks organisasi atau syarikat ladang
kelapa sawit merujuk kepada usaha untuk menyatukan pelbagai elemen dalam
organisasi untuk bekerja secara sinergi ke arah matlamat yang sama melibatkan

pelbagai jabatan, pasukan dan individu. (Bugdol & Jedynak, 2015).

2.4.5 Andaian Asas

2.4.5.1 Memahami Andaian Asas

Melihat kepada pandangan Miller (1984) dalam Kamaroellah (2014) bahawa terdapat
lapan andaian asas yang dimiliki oleh syarikat untuk berjaya, iaitu: 1) asas tujuan 2)
asas kecemerlangan 3) asas muafakat 4) asas perpaduan 5) asas pencapaian 6 ) asas
empirikal 7) asas keakraban 8) asas integrasi. Pengurus dalam sesebuah organisasi
mestilah mempunyai pemahaman yang jelas tentang matlamat syarikat (Jelenic,
2011). Pengurus boleh membuat keputusan yang berkaitan dengan operasi
perladangan, selagi keputusan ini selari dengan matlamat syarikat (Li & Toppinen,
2011). Sebagai contoh, pengurus ladang mempunyai kuasa untuk memilih jenis baja
yang akan digunakan, asalkan ia memenuhi piawaian kualiti syarikat (McGuire et al.,

2013).
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Budaya organisasi juga mewujudkan persekitaran yang menggalakkan pengurus
mencadangkan idea dan inisiatif baharu untuk meningkatkan prestasi (Alavi et al.,
2005). Contoh sebenar ialah menyokong pengurus ladang sawit yang ingin mencuba
kaedah penanaman baharu yang lebih cekap (Murphy et al., 2021). Budaya
organisasi syarikat minyak sawit menyediakan latihan yang memberi tumpuan
kepada pembangunan kepimpinan, pengurusan dan kemahiran menyelesaikan
masalah (Funkeye et al., 2023). Membuka akses kepada maklumat untuk pengurus
kepada maklumat dan data yang relevan untuk membuat keputusan (Hadiguna &
Tjahjono, 2017). Mengukur prestasi pengurus berdasarkan peningkatan produktiviti,
kualiti tuaian, dan kepuasan pekerja juga merupakan sebahagian daripada prinsip

objektif (Saad et al., 2024).

Andaian asas syarikat adalah kepercayaan asas yang mendasari penubuhan, operasi
dan membuat keputusan dalam organisasi (Paradowska, 2016). Memahami dan
mengurus andaian asas ini adalah sangat penting bagi syarikat untuk meningkatkan
konsistensi, kepercayaan, daya saing, dan mencapai matlamat mereka dengan cara
yang mampan (Evans et al., 2017). Andaian asas membentuk budaya organisasi,
mempengaruhi tingkah laku ahli, dan menyokong pencapaian matlamat organisasi
(Chatman et al., 2014). Andaian asas akan membantu syarikat membuat keputusan

yang konsisten dengan visi dan misi syarikat (Madu, 2013).

Bentuk dan cara berinteraksi dalam syarikat antara pekerja di pelbagai jabatan dan
peringkat adalah satu penunjuk asas tersembunyi yang mempengaruhi pemikiran,
tingkah laku dan cara organisasi berfungsi (Cerne et al., 2017). Asas ini dikenali

sebagai andaian asas dalam budaya organisasi (Schein, 2010). Andaian asas ini
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adalah seperti motif yang menghubungkan pelbagai elemen budaya organisasi,
memberikan makna dan hala tuju untuk syarikat (Alvesson, 2011). Andaian asas
adalah kepercayaan asas dan tersirat yang dipegang bersama oleh ahli organisasi
tentang pelbagai aspek penting pengoperasian syarikat (Cannon dan Edmondson,

2001).

Budaya organisasi ialah nilai-nilai yang diterima pakai secara sedar oleh sesebuah
organisasi sebagai alat untuk mencapai matlamat organisasi dengan ciri-ciri dan ciri-
ciri tertentu (Ertosun & Adiguzel, 2018). Oleh itu, budaya syarikat ladang sawit
secara umumnya mestilah sesuai dengan keadaan industri sawit itu sendiri. Andaian
asas sebahagian daripada budaya organisasi adalah kepercayaan asas dan tersirat
yang dipegang bersama oleh ahli organisasi termasuklah kepimpinan tertinggi
syarikat hinggalah kepada pekerja pekerja bawahan syarikat ladang sawit
(Armenakis et al., 2011). Andaian asas budaya organisasi adalah kepercayaan asas
yang tertanam dalam corak pemikiran, tingkah laku dan cara kerja ahli organisasi
(Driskill, 2018) yang mesti di fahami dan di laksanakan oleh semua pekerja

terutamanya pengurus ladang.

2.5 Kecekapan Kerja Sebagai Pengantara

Pembolehubah pengantara ialah pembolehubah yang menjadi pengantara hubungan
antara pembolehubah bebas dan bersandar (Wu & Zumbo, 2008). Pembolehubah
bebas yang mempengaruhi kesan, pembolehubah yang menjadi pengantara hubungan
antara sebab dan akibat, pembolehubah bersandar yang dipengaruhi oleh sebab (Rose
et al.,2004; Wegener & Fabrigar, 2000). Pengantaraan ialah proses yang

menerangkan bagaimana pembolehubah bebas (sebab) mempengaruhi pembolehubah
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bersandar (kesan) melalui pembolehubah pengantara (Baron & Kenny, 1986; Frazier,
Tix & Baron, 2004). Pembolehubah yang menjadi pengantara hubungan antara
pembolehubah bebas (sebab) dan pembolehubah bersandar (kesan) seperti yang
dinyatakan oleh Baron & Kenny (1986). Baron dan Kenny (1986) menggambarkan

kesan pengantaraan dalam model di bawah:

Penaantaraa

Pembolehubah
tak bersandar

| Pemboleh
"| ubah

Rajah 2. 1:Model pemboleh ubah Pengantaraan

Kecekapan kerja ialah kebolehan seseorang untuk mencapai matlamat dan objektif
kerja dengan berkesan dan cekap (Baron & Kenny, 1986). Kecekapan kerja adalah
kemampuan individu untuk menjalankan tugas dan tanggungjawab dengan baik,
mencapai sasaran dan meningkatkan produktiviti (Frazier, et al., 2004). Kecekapan
kerja sebagai pembolehubah pengantara merujuk kepada keupayaan seseorang untuk
mencapai matlamat dan objektif kerja dengan berkesan dan cekap, yang menjadi
pengantara hubungan antara pembolehubah bebas dan bersandar (Kraemer et al.,

2002).

2.5.1 Memahami kecekapan kerja

Prestasi kerja pengurus adalah hasil kerja seseorang dalam melaksanakan tugas yang
diberikan, berdasarkan kemahiran, pengalaman, dedikasi, dan masa yang ada.
Menurut Mangkoenegara (2017), prestasi kerja boleh diukur melalui indikator kualiti

kerja, kuantiti kerja, tanggungjawab, kerjasama, dan inisiatif. Dalam konteks syarikat
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minyak sawit, peranan pengurus adalah penting kerana ia melibatkan pengurusan
sumber manusia, tanah, dan pengeluaran, yang semuanya berkaitan secara langsung

dengan kemampanan syarikat.

Menurut Howard Gardner (2011) dalam Budihardjo (2015) menyatakan kecerdasan
manusia bukan sahaja terhad kepada kebolehan kognitif tradisional, seperti logik dan
bahasa, tetapi juga merangkumi pelbagai kebolehan lain seperti kebolehan muzik,
ruang, interpersonal dan intrapersonal. Kebolehan interpersonal dan intrapersonal
adalah dua jenis kecerdasan yang sangat penting bagi seorang pengurus dalam
syarikat minyak sawit (Handayani et al., 2020). Ketangkasan semasa bekerja,
kepantasan ketika bekerja (Jerusalem & Hudtohan,2021) dan kecerdasan ketika
bekerja adalah sebahagian daripada kebolehan intrapersonal. Ini kerana industri
ladang kelapa sawit adalah berjadual dan semuanya perlu mengikut jadual
penanaman, penuaian, pembajaan yang telah ditetapkan. Sementara itu, mengekalkan
hubungan baik semasa bekerja, dapat bekerjasama, adalah sebahagian daripada

kemahiran interpersonal di tempat kerja (Segers, 2023).

Hubungan baik antara pengurus ladang dengan pihak atasan serta bawahan adalah
perlu. Kebolehan intrapersonal ialah keupayaan untuk memahami diri sendiri,
termasuk pemikiran, perasaan, dan motivasi (Kasrah et al., 2024). Bagi seorang
pengurus ladang kelapa sawit, kebolehan ini amat penting untuk dapat memimpin
pasukan dengan berkesan dan menghadapi pelbagai cabaran di lapangan. Di ladang
kelapa sawit, pengurus mesti percaya pada keupayaan pekerja bawahan mereka
untuk membuat keputusan berkaitan teknikal kerja dan memimpin pasukan dalam

unit kecil seperti penyelia unit (Baka et al., 2024). Pengurus dapat memotivasikan
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diri dan pasukan mereka dalam menghadapi cabaran. Pengurus juga mesti

mempunyai dorongan untuk terus belajar dan membangun.

Kemabhiran interpersonal merujuk kepada keupayaan seseorang untuk berinteraksi
dan berkomunikasi dengan orang lain secara berkesan (Aji et al., 2023). Bagi seorang
pengurus ladang kelapa sawit, kebolehan ini amat penting kerana mereka perlu
berinteraksi dengan pelbagai jenis manusia, daripada pekerja lapangan hinggalah
juruteknik (Li & Semedi, 2021). Kemabhiran intrapersonal dan interpersonal adalah
dua sisi mata wang yang sama penting dalam dunia pekerjaan, terutamanya bagi
pengurus ladang kelapa sawit (Age et al., 2012). Kemahiran intrapersonal dan
interpersonal saling melengkapi dan bekerjasama untuk mewujudkan persekitaran

kerja yang produktif dan cekap (Valaitis et al., 2018).

Pengurus yang mempunyai kemahiran intrapersonal yang baik lebih cenderung untuk
fokus pada matlamat, mempunyai motivasi yang tinggi, dan mampu mengurus masa
dengan cekap (Petkovski 2012). Komunikasi yang jelas dan terbuka antara pengurus
dan pekerja adalah penting untuk memastikan semua orang memahami tugas dan
tanggungjawab mereka (Manocha, 2023). Pengurus yang mempunyai kemahiran
interpersonal yang baik boleh membina pasukan yang kukuh dan bekerjasama
dengan berkesan (Hargie et al., 2005). Pasukan yang kukuh akan lebih mudah
mencapai matlamat bersama dan menyelesaikan tugas dengan cekap (Katzenbach &
Smith, 2008) terutamanya apabila ada masalah operasi yang berlaku secara tiba-tiba.

Contohnya, anak pokok sawit mati atau terkena serangan serangga.
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Pengurus yang mempunyai kemahiran interpersonal yang baik boleh membina
budaya syarikat yang positif dalam ladang kelapa sawit dan akan memberi kesan
kepada prestasi dan produktiviti syarikat secara keseluruhan (Baka et al., 2024).
Pengurus yang mempunyai keupayaan untuk membina hubungan baik dengan
komuniti di sekitar ladang seterusnya mampu mengurangkan risiko konflik sosial
yang boleh mengganggu operasi syarikat (Gerber, 2011). Dalam industri ladang
kelapa sawit, kemungkinan berlaku konflik antara pekerja bawahan dan pengurus
agak tinggi (Rahim et al., 2023). Kedua-dua keupayaan ini saling melengkapi dan
menyumbang dengan ketara kepada kecekapan kerja (Chiu & Chen, 2016). Dengan
menggabungkan kedua-dua keupayaan ini, pengurus boleh mewujudkan persekitaran
kerja yang produktif, mencapai sasaran syarikat dan memastikan kesinambungan

perniagaan (ElI Kaddissi, 2023).

Kebolehan intrapersonal dan interpersonal adalah kemahiran yang boleh dipelajari
dan dikembangkan (Gasong, 2016). Dengan latihan dan pengalaman yang betul,
mana-mana pengurus boleh meningkatkan kebolehannya dan menjadi pemimpin
yang lebih berkesan (Yip, & Wilson, (2010). Kecekapan kerja berasal daripada
perkataan pintar yang bermaksud bijak dan cerdik, cepat bertindak balas terhadap
masalah dan cepat memahami apabila mendengar maklumat (Goleman, 2021).
Kecekapan adalah kesempurnaan perkembangan minda (Bierschenk & Bierschenk,
2003). Kecerdasan adalah kesempurnaan perkembangan akal dan fikiran (Utama,
2024). Kecerdasan adalah kebolehan seseorang untuk menyelesaikan masalah yang
dihadapinya, dalam hal ini ia merupakan masalah yang memerlukan kebolehan

mental (Sternberg, 2003).
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Kecerdasan berasal daripada perkataan Latin “intelligence” yang bermaksud
menghubungkan atau menyatukan antara satu sama lain (Yahya, 2023). Kecekapan
kerja merupakan satu set kemahiran, pemahaman dan sifat peribadi yang menjadikan
graduan cenderung untuk mendapat pekerjaan dan berjaya di tempat kerja (Rateau,
2011). Jelaslah, seorang pengurus ladang kelapa sawit perlu memiliki kecerdasan dan
kecekapan yang bagus untuk mampu bekerja dengan lebih produktif. Dalam kajian
ini, kecekapan kerja di ketengahkan sebagai pengantara antara pembolehubah
berikut; 1) adaptasi luaran, 2) integrasi dalaman dan 3) andaian asas dengan prestasi

pengurus.

2.6 Harga Diri Sebagai Penyederhana

Kesan penyederhanaan ialah model kausal yang menerangkan bagaimana
pembolehubah penyederhana (M) mempengaruhi hubungan antara pembolehubah
bebas (X) dan pembolehubah bersandar (Y). (Baron & Kenny, 1986; Frazier, et al.,
2004; Kraemer, Wilson, Fairburn & Agras, 2002). Kesan penyederhanaan ialah satu
proses di mana pembolehubah penyederhana (M) mempengaruhi hubungan antara
pembolehubah bebas (X) dan pembolehubah bersandar (Y) (Frazier, et al., 2004),
kesan kesederhanaan menjawab soalan "bila" atau "untuk siapa" pembolehubah
bebas mempengaruhi pembolehubah bersandar. Faedah pembolehubah penyederhana
ialah mengenal pasti faktor yang mempengaruhi perhubungan, meningkatkan
pemahaman tentang keadaan yang mempengaruhi kesan, membantu membangunkan
strategi intervensi yang sesuai, menambah baik ramalan dan membuat keputusan

(Kraemer et al., 2002).
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Menurut Wu dan Zumbo (2008), pembolehubah Penyederhana mengubahsuai
kekuatan atau arah hubungan sebab akibat antara pembolehubah bebas dan
bersandar. Baron dan Kenny (1986) menggambarkan Penyederhana sebagai
"pembolehubah ketiga yang mempengaruhi korelasi orde nol antara dua
pembolehubah lainnya”. Pembolehubah ketiga yang mempengaruhi korelasi tertib
sifar antara dua pembolehubah lain dipanggil pembolehubah penyederhana atau
pembolehubah pengaruh. Pembolehubah ini mengubah suai hubungan antara dua
pembolehubah lain, dengan itu mengubah kekuatan atau arah korelasi (Baron &

Kenny, 1986).

Rajah 2. 2: Model pemboleh ubah mederasi.

Harga diri ialah keupayaan individu untuk menghargai dan menghormati diri sendiri,
mempengaruhi keyakinan diri, motivasi dan tingkah laku (Noronha et al., 2018).
Harga diri sebagai pembolehubah penyederhana merujuk kepada keupayaan individu
untuk mempengaruhi hubungan antara pembolehubah bebas dan bersandar (Baron &

Kenny, 1986).

2.6.1 Memahami Harga Diri
Menurut Ghufron & Risnawita (2010), harga diri yang baik merangkumi beberapa
aspek, iaitu; 1) menerima diri anda seperti anda 2) selesa dengan diri sendiri 3)

dihormati oleh ramai 4) berguna 5) menganggap diri anda mempunyai banyak
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kelebihan 6) boleh melakukan kerja yang baik 7) diri anda berjaya. Harga diri
seseorang boleh diukur dengan sejauh mana dia menghargai dan menerima kehadiran
dan agensinya sendiri. Pengurus ladang yang mempunyai harga diri yang tinggi
adalah orang yang tabah dalam menghadapi kesukaran, mempunyai pandangan
positif tentang kehidupan, dan tidak mudah berkecil hati atau berkecil hati oleh

halangan.

Terdapat beberapa kelemahan pengurus ladang kelapa sawit, termasuk tidak
mengetahui kekuatan dan kelemahan diri sendiri, membuat keputusan berdasarkan
tekanan luaran, teragak-agak dalam membuat keputusan, dan tidak dapat menerima
kritikan (Wulandari, 2024). Ini kerana tugasnya memerlukannya untuk tegas dengan
orang bawahan dan pada masa yang sama untuk mengekalkan hubungan baik
(Shanock & Eisenberger, 2006). Harga diri yang lemah dalam pengurus ladang
kelapa sawit merujuk kepada kekurangan kesedaran, pengiktirafan dan harga diri,
yang memberi kesan kepada kepimpinan dan kebolehan membuat keputusan (Li &
Semedi, 2021). Ini boleh berlaku jika kebanyakan keputusan yang dibuat oleh
pengurus tidak dipersetujui oleh pengurusan syarikat (Boonstra, 2013). Sebagai
contoh, memberikan cuti khas kepada pekerja ladang yang berada dalam kecemasan

dibuat kerana pertimbangan oleh pengurus.

Seorang pengurus yang mempunyai harga diri yang tinggi boleh menganggap dirinya
sama dengan rakan yang berbeza (Orth dan Robins, 2014). Walau bagaimanapun,
pengurus yang mempunyai harga diri yang rendah akan berasa kecewa dengan diri
mereka sendiri (Orth dan Robins, 2014). Harga diri ialah pertimbangan yang dibuat

oleh seseorang individu terhadap dirinya sendiri (Trzesniewski et al., 2013). Harga
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diri ialah penilaian individu terhadap sikap penerimaan atau penolakan, dan penunjuk
tahap keyakinan individu terhadap kebolehan, kejayaan, dan nilai (Sommer dan
Baumeister, 2002). Penganugerahan seperti Anugerah Pengurus Terbaik boleh
memberi keyakinan dan rasa penghargaan kepada pengurus (Gallus & Frey, 2016).
Memandangkan pengurus ladang adalah pekerjaan yang bersifat pengurusan
teknikal, kekurangan pengalaman dan latihan, pengetahuan dan kemahiran yang
terhad tentang selok-belok operasi ladang kelapa sawit boleh menjadi punca
kelemahan harga diri (Castro et al., 2020). Harga diri terbahagi kepada dua peringkat,
iaitu harga diri yang tinggi dan rendah (Pratisca dan Hariko, 2023). Harga diri yang
baik cenderung berpuas hati dengan kebolehan dan watak seseorang, serta dapat

menyesuaikan diri dengan persekitaran baharu (Orth dan Robins, 2014).

Sementara itu, individu yang mempunyai harga diri yang rendah, kurang yakin diri
dan merasakan bahawa mereka tidak sempurna, sering berasa putus asa dan tertekan,
berasa terasing dan diabaikan (Boham, 2020). Harga diri tersembunyi dalam setiap
individu (Chan & Lo, 2016). Memahami dan membangunkannya adalah kunci untuk
membuka pintu kejayaan, dan hubungan positif (McKay & Fanning, 2016).
Perjalanan untuk membina harga diri memerlukan masa, usaha, dan komitmen, tetapi
hasilnya akan sepadan dengan kebahagiaan dan kepuasan yang dicapai (Zeigler,
2013). Harga diri adalah penilaian diri sendiri, yang merangkumi kepercayaan
tentang nilai, kecekapan, dan keupayaan untuk menghadapi dunia (Orth dan Robins,

2014).
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Dalam kajian ini, harga diri pengurus ladang dicadangkan sebagai pembolehubah
antara kecekapan kerja dan prestasi pengurusan. Kajian semula kerja mendapati
bahawa harga diri boleh menjejaskan hubungan antara kedua-duanya. Jika pengurus
ladang mempunyai harga diri yang tinggi maka prestasi pengurus akan menjadi lebih

baik dan sebaliknya.

2.7 Pembangunan Hipotesis

2.7.1 Hubungan Antara Adaptasi Luaran Dengan Kecekapan Kerja Ladang
Kelapa Sawit

Pengurus seharusnya dapat membangunkan strategi penyesuaian  untuk
menyesuaikan diri dengan perubahan dalam pasaran, teknologi dan peraturan
(Pulakos et al., 2002). Pengurus adalah peneraju syarikat untuk berinteraksi dengan
persekitaran luaran yang dinamik (Alkhafaji & Nelson, 2013). Pengurus mesti
berupaya menjadi ejen perubahan dengan mengesan perubahan dan memulakan
inisiatif untuk menyesuaikan diri dengan perubahan tersebut (Battilana & Casciaro,
2012). Kreativiti sebagai seorang pengurus khasnya dalam industri kelapa sawit
adalah sangat diperlukan kerana cabaran teknikal, kemanusiaan dan pengurusan

kewangan yang senantiasa berubah-ubah (Tien et al., 2021).

Pengurus mesti membina rangkaian dengan memupuk hubungan baik dengan
pelbagai pihak samaada kerajaan, masyarakat tempatan, institusi penyelidikan
(Gertler & Wolfe, 2004) ataupun antara sub-unit dalam syarikat ladang kelapa sawit.
Pengurus mesti boleh berkongsi maklumat melalui rangkaian yang kukuh supaya
mereka boleh mendapatkan maklumat terkini, perkembangan teknologi dan dasar

kerajaan dengan cepat (Cross & Parker, 2004) agar mampu menyesuaikan diri
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dengan sebarang perubahan dasar ataupun cara pengoperasian. Pengurus mesti boleh
membuat keputusan dengan meminimumkan risiko (Murmann & Sardana, 2013) jika
ada perubahan yang berlaku seperti penambahan prosedur operasi standard. Dengan
menjangka dan mengurangkan risiko yang berkaitan dengan perubahan luaran,
syarikat boleh mengelakkan kerugian yang tidak perlu (Stulz, 2008). Dengan
keupayaan untuk mengesan perubahan, membina rangkaian, membuat keputusan dan
mengetuai pasukan, pengurus boleh memastikan ladang kelapa sawit kekal relevan

dan mampan dalam menghadapi cabaran global (Hidayat et al., 2018).

Adaptasi luaran merujuk kepada keupayaan organisasi untuk menyesuaikan diri
dengan perubahan dalam persekitaran luaran, seperti perubahan dalam teknologi,
pasaran dan peraturan (lyke dan Onuoha, 2023). Kecekapan kerja merujuk kepada
pengetahuan, kemahiran dan kebolehan yang dimiliki oleh individu untuk
menyelesaikan tugasan dalam kerja mereka (Amesi et al., 2021). Organisasi yang
mampu menyesuaikan diri dengan baik terhadap perubahan persekitaran luaran
memerlukan pengurus yang mempunyai kompetensi kerja yang betul (Li, 2018).
Budaya organisasi merupakan aspek penting dalam persekitaran sosial yang boleh
mempengaruhi kecekapan kerja individu (Bandura, 2023). Budaya organisasi
merujuk kepada nilai, norma, dan kepercayaan yang dipegang dan diamalkan oleh
ahli sesebuah organisasi (Tsai, 2011). Budaya organisasi yang kukuh boleh memberi
pengaruh positif terhadap kecekapan kerja individu dengan menggalakkan
pembelajaran dan pembangunan budaya organisasi yang menghargai pembelajaran
dan pembangunan (Oh & Han, 2020). Selain itu, ia boleh menggalakkan individu

meningkatkan kemahiran dan pengetahuan mereka (Dong et al., 2017).
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Hasil kajian lepas menunjukkan bahawa budaya organisasi ke arah kompetensi
memenuhi syarat bahawa budaya organisasi terbukti mempengaruhi kecekapan
secara positif dan langsung dalam diri pengurus (Paramesta, 2023; Paais & Pattiruhu,
2020; Buschgens et al., 2013). Semakin baik budaya organisasi, semakin tinggi
kecekapan kerja pengurus (Nasution et al., 2018). Dalam membangunkan kecekapan,
pengurus mesti mengenali nilai kepada syarikat (Kim et al., 2010). Berdasarkan
artikel di atas dan konteks kajian ini, pengkaji mencadangkan hipotesis berikut:

H1  Adaptasi luaran mempengaruhi kecekapan kerja pengurus ladang kelapa

sawit

2.7.2 Hubungan Antara Integrasi Dalaman dengan Kecekapan Kerja Pengurus
Ladang Kelapa Sawit

Integrasi dalaman merujuk kepada proses penyatuan dan penyelarasan pelbagai
fungsi dan bahagian dalam sesebuah organisasi untuk mencapai matlamat bersama
(Koufteros et al., 2005). Kecekapan kerja merujuk kepada pengetahuan, kemahiran
dan kebolehan yang dimiliki oleh seseorang individu untuk menyelesaikan tugasan
dalam pekerjaannya (Wijayanto dan Riani, 2021). Integrasi dalaman yang baik dapat
membantu meningkatkan kecekapan kerja pekerja (Pakurar et al., 2019). Sementara
itu, integrasi dalaman yang baik dapat membantu meningkatkan kecekapan kerja
pengurus (Bugdol & Jedynak, 2015) samada dari segi teknikal, proses ataupun
pengurusan kewangan. Pengukuhan integrasi dalaman yang baik mampu
menggalakkan komunikasi dan kerjasama antara pengurus dengan staf dari pelbagai
unit seperti semaian, penanaman, penuaian, pengangkutan, pengeluaran dan lain -lain
(Zhao et al., 2011). la juga membolehkan pemindahan pengetahuan lebih mudah

antara pengurus (Ding et al., 2013) dengan staf bawahan.
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Peningkatan motivasi dan kepuasan kerja pengurus boleh dicapai dengan integrasi
dalaman yang baik kerana ia membolehkan kewujudan persekitaran kerja yang lebih
positif (Paais & Pattiruhu, 2020; Basalamah, 2021) yang menggembirakan semua
pihak apabila berurusan dengan Pengurus yang mempunyai kecekapan kerja yang
tinggi boleh membantu meningkatkan integrasi dalaman (Yu et al., 2019). Ini di
sebabkan pengurus yang mempunyai kompetensi kerja yang tinggi mempunyai
kemahiran komunikasi yang baik dan boleh berkomunikasi dengan rakan sekerja
(Fuller et al., 2018; Robles, 2012). Kesannya, pengurus yang mempunyai kecekapan
kerja yang tinggi mempunyai keupayaan untuk bekerjasama dengan orang lain
dengan berkesan (Block, 2016). Pentingnya budaya organisasi yang menyokong
integrasi dan kecekapan kerja adalah kerana ia dapat membantu organisasi mencapai

kejayaan jangka panjang (Ng’ang’a & Wesonga, 2012; Zheng et al., 2010).

Hasil kajian lepas menunjukkan integrasi dalaman mempengaruhi kompetensi kerja
sesebuah syarikat atau organisasi (Tarigan et al., 2021; Zhang et al., 2018)
termasuklah syarikat ladang kelapa sawit. Ini bermakna budaya organisasi telah
terbukti mempengaruhi kecekapan kerja secara positif (Uddin, et al., 2013,
Mohammadi, 2020). Lebih baik budaya organisasi implikasinya adalah kecekapan

kerja yang lebih tinggi (Li, 2018).

Dalam membangunkan kecekapan, pengurus ladang kelapa sawit mesti merasakan
dirinya bernilai dan di hargai oleh syarikat (Annakis et al., 2014; Block, 2016).
Berdasarkan huraian ringkas di atas, penyiasat mencadangkan satu hipotesis seperti

berikut:
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H2 Integrasi dalaman mempengaruhi kecekapan kerja pengurus ladang kelapa

sawit

2.7.3 Hubungan Antara Andaian Asas dengan Kecekapan Kerja Pengurus
Ladang Kelapa Sawit

Andaian asas dan kecekapan kerja dalam organisasi korporat mempunyai hubungan
yang rapat dan mempengaruhi antara satu sama lain (Putra et al., 2020; Gjerald &
Ogaard, 2012). Andaian asas ialah satu set kepercayaan yang dikongsi oleh ahli
organisasi tentang sifat asas manusia, realiti organisasi, dan hubungan antara
keduanya (Cecez-Kecmanovic, 2005; Schein, 1983). Manakala kecekapan kerja pula
merujuk kepada kebolehan, pengetahuan dan kemahiran yang diperlukan oleh
individu untuk menyelesaikan tugasan dalam organisasi (Bozkurt, 2011; Chouhan &

Srivastava, 2014; Bandura, 2023; Rodrigues et al., 2021).

Andaian asas mempengaruhi cara ahli organisasi melihat dunia dan berkelakuan di
dalamnya (Luria, 2019). Andaian asas bersama yang dipegang oleh ahli organisasi
menyumbang kepada pembentukan budaya organisasi (Sutrisno et al., 2023; Ravasi
& Schultz, 2006). Ini kemudiannya mempengaruhi norma, nilai, dan tingkah laku
yang diharapkan dalam organisasi (Ciocirlan et al., 2020). Andaian asas tentang sifat
manusia boleh mempengaruhi jenis kecekapan yang dianggap penting oleh
organisasi (Saputra et al., 2021; Dobre, 2013). Sebagai contoh, jika organisasi
menganggap bahawa manusia sememangnya malas, mereka akan menekankan
kecekapan seperti ketaatan dan disiplin yang ketat (Werhane, 2013; Daneshfard &
Rad, 2020). Seorang pengurus ladang pasti berdepan dengan pelbagai situasi yang

membentuk andaian asasnya terhadap staf bawahan (Block, 2016). Selain itu,
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andaian asas juga berkait rapat dengan kecekapan kerja apabila seorang pengurus
yakin bahawa syarikatnya menaruh kepercayaan kepadanya di dalam menjalankan
tugas yang di amanahkan (Blair & Stout, 2000). Hasil kajian lepas menunjukkan
bahawa andaian asas berkait rapat dengan kecekapan pekerjaan dan ia terbukti
mempengaruhi kecekapan secara positif kepada pengurus (Rich et al., 2010;
Demerouti & Bakker, 2011). Semakin positif andaian asas, semakin tinggi kecekapan
kerja pengurus (Christen et al., 2006; Yukl, 2008). Berdasarkan penjelasan yang
dibincangkan di atas, penyiasat mencadangkan hipotesis berikut:

H3  Andaian asas mempengaruhi kecekapan kerja pengurus ladang kelapa sawit

2.74 Hubungan antara Kecekapan Kerja dengan Prestasi Pengurus Ladang
Kelapa Sawit

Kecekapan kerja dan prestasi pengurus mempunyai hubungan yang saling
mengukuhkan (Chen et al., 2014; Dobre, 2013). Oleh itu, organisasi yang ingin
meningkatkan prestasi pengurus perlulah melabur dalam membangunkan kecekapan
pengurus (Ramazani & Jergeas, 2015; Ladyshewsky, 2010). Dengan menyediakan
latihan dan pembangunan yang sesuai berkaitan selok belok industri sawit, organisasi
boleh membantu pengurus ladang mereka mencapai potensi penuh mereka dan
menyumbang kepada pencapaian matlamat organisasi (Wick et al., 2010: Salas et al.,
2012: Elnaga & Imran, 2013). Seperti yang ditegaskan sebelum ini, prestasi pengurus
merujuk kepada hasil kerja individu yang menyumbang kepada pencapaian matlamat

organisasi (Rahim, 2020: Bhardwaj & Punia, 2013: Ho, 2008).
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Kecekapan kerja adalah asas penting untuk mencapai prestasi optimum (Zhang et al.,
2018: Koser et al., 2018). Pengurus ladang yang mempunyai kecekapan yang
sepadan dengan tuntutan pekerjaan mereka akan merasa lebih mudah untuk
menyelesaikan tugas mereka (Espinoza & Ukleja, 2016; Tims & Bakker, 2010) sama
ada teknikal atau pentadbiran. Apabila pengurus ladang kelapa sawit cekap dalam
pekerjaan mereka, mereka akan lebih bermotivasi dan lebih fokus dalam Kkerja
mereka (Tang & Qahtani, 2020: Munisamy, 2013). Kecekapan ini seterusnya boleh
meningkatkan keyakinan diri dan kepuasan kerja (Farzianpour et al., 2013: Satuf et

al., 2018).

Selain itu, pengurus yang bekerja secara berdikari dan membentuk kumpulan kecil
dapat menghasilkan kualiti kerja dan kualiti perkhidmatan yang baik (Enz & Siguaw,
2000). Kecekapan kerja dapat meningkatkan kualiti perkhidmatan yang dirasakan
oleh pelanggan (Mukherjee et al., 2003: Lee et al., 2017). Faktor lain yang boleh
menggalakkan kecekapan kerja yang tinggi ialah perwatakan peribadi dan inisiatif
(Miron et al., 2004; Hakanen et al., 2008). Salah satu impak penting daripada
peningkatan kecekapan ialah keupayaan untuk memberikan perkhidmatan yang baik
kepada rakan kerja dan seterusnya meningkatkan prestasi pengurus (Ramayah et al.,
2011; Ho, 2008). Berdasarkan huraian di atas maka penyelidik mencadangkan
hipotesis berikut ini:

H4 Kecekapan kerja mempengaruhi prestasi pengurus ladang kelapa sawit
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2.75 Hubungan Antara Adaptasi Luaran dengan Prestasi Pengurus Ladang
Kelapa Sawit

Kedua-dua konsep ini (adaptasi luaran dan prestasi pengurus) mempunyai hubungan
yang rapat dan mempengaruhi antara satu sama lain dalam organisasi korporat
(Ramdhani et al., 2017). Adaptasi luaran merujuk kepada keupayaan organisasi
untuk menyesuaikan diri dengan perubahan dalam persekitaran luaran (Tipuric,
2022). Prestasi pengurus merujuk kepada hasil kerja yang dicapai oleh pengurus
dalam organisasi (Kuswati, 2020). Apabila sesebuah organisasi dapat menyesuaikan
diri dengan baik terhadap perubahan dalam persekitaran luaran, ini boleh
mewujudkan peluang kepada pengurus ladang untuk meningkatkan prestasi mereka

(Markovic, 2008).

Adaptasi luaran ialah hubungan yang dibina oleh pengurusan strategik syarikat antara
organisasi dan persekitarannya (Raguz dan Zegan, 2017). Ini mencerminkan
kepentingan memupuk serta mempertahankan budaya organisasi kerana ia membantu
syarikat untuk maju (Schein, 2009). Untuk lebih mampan, keupayaan pengurus untuk
menyesuaikan diri mesti disokong oleh adaptasi luaran (Ozsen et al., 2023). Adaptasi
luaran boleh dirumuskan sebagai keadaan atau tindakan yang membolehkan
sesebuah organisasi menyesuaikan diri dengan perubahan persekitaran (Sabuhari et
al., 2020) seperti kesediaan mempelajari teknologi ataupun prosedur kerja baharu

daalam industri kelapa sawit.

Organisasi dapat menyesuaikan diri dengan persekitaran yang dinamik, supaya dalam
jangka panjang pengurus dapat bekerja dengan baik (Srikanth & Ungureanu, 2024).

Adaptasi luaran memberi kelebihan kepada syarikat supaya lebih berdaya saing
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(Pigatto et al., 2019). Oleh sebab itu, budaya organisasi dan pengurusan sumber
manusia adalah saling berkait dalam pengoperasian sesebuah organisasi (Adewale &
Anthonia, 2013). Jelas bahawa hubungan antara sumber manusia dan penyesuaian
luaran memberi kesan positif terhadap prestasi syarikat (Sabuhari et al., 2020;

Waiganjo et al., 2012).

Seperti yang dinyatakan sebelum ini, apabila pengurus ladang kelapa sawit cekap
dalam pekerjaan mereka, mereka akan lebih bermotivasi dan lebih fokus dalam kerja
mereka (Tang & Qahtani, 2020: Munisamy, 2013). Kecekapan ini seterusnya dapat
meningkatkan keyakinan diri dan kepuasan kerja (Farzianpour et al., 2013: Satuf et
al., 2018). Jadi seorang pengurus ladang yang cekap mampu beradaptasi dengan
sebarang keadaan kerja dan seterusnya menyebabkan prestasinya meningkat.
Berdasarkan huraian di atas, penyiasat mencadangkan satu hipotesis seperti berikut:

H5  Adaptasi luaran mempengaruhi prestasi pengurus ladang kelapa sawit

2.7.6 Hubungan Antara Integrasi Dalaman Dengan Prestasi Pengurus Ladang
Kelapa Sawit

Integrasi dalaman merujuk kepada proses penyatuan dan penyelarasan pelbagai
fungsi dan bahagian dalam sesebuah organisasi untuk mencapai matlamat bersama
(Haddad & Bozdogan, 2009). Prestasi pengurus merujuk kepada hasil kerja yang
dicapai oleh pengurus dalam organisasi (Hawi et al., 2015; Al-Mamary et al., 2014).
Integrasi dalaman yang baik menggalakkan komunikasi dan kerjasama antara
pengurus daripada pelbagai fungsi dan bahagian dalam struktur organisasi syarikat
ladang sawit (Pagell, 2004). Integrasi dalaman yang baik dapat meningkatkan

motivasi dan kepuasan kerja pengurus ladang dengan mewujudkan persekitaran kerja

55



yang lebih positif dan menyokong antara satu unit dengan unit lain dalam syarikat

ladang sawit (Basalamah, 2021; Razig & Maulabakhsh, 2015).

Integrasi dalaman sebagai keupayaan intra-organisasi adalah berkaitan dengan
keupayaan syarikat untuk menyepadukan proses dalam jabatan dan fungsi setiap
bahagian atau unit (Hasnain & Pasha, 2022). Integrasi dalaman berupaya
memecahkan halangan komunikasi dan ini membolehkan kerjasama dan perkongsian
maklumat antara semua jabatan (Petrenj et al., 2013) seperti bahagian penuaian
dengan bahagian logistik. Perkongsian maklumat, perancangan bersama, hubungan
yang akrab serta kerjasama dalam membuat keputusan adalah satu set kecekapan
penting yang membolehkan syarikat membangunkan kelebihan daya saing (Alfalla et

al., 2013; Mahdi et al., 2011).

Pengurus yang mempunyai prestasi yang baik mempunyai kemahiran komunikasi
yang lebih baik, yang boleh membantu mereka berkomunikasi secara berkesan
dengan rakan sekerja mereka (Wikaningrum dan Yuniawan, 2018). Selain itu mereka
juga mempunyai keupayaan untuk bekerjasama dengan orang lain secara berkesan
yang boleh membantu mereka membina hubungan yang baik juga (Ramadhani,
2023) untuk mewujudkan suasana kerja yang kondusif. Malahan, mereka juga
mampu menyelesaikan masalah dengan berkesan, yang boleh membantu mereka
mengenal pasti dan menyelesaikan konflik antara bahagian (Cloke & Goldsmith,

2011; Behfar et al., 2008) sekiranya wujud.
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Secara praktikalnya, integrasi dalaman dan prestasi pengurus merupakan dua faktor
penting yang saling berkaitan dan menentukan kejayaan organisasi sesebuah syarikat
(Xinyu, 2023; Demeter et al., 2016). Organisasi yang mampu membina integrasi
dalaman yang kukuh dan mempunyai pengurus yang berprestasi tinggi akan lebih
mampu mencapai matlamat mereka dan bersaing dalam pasaran yang kompetitif
(Blanchard, 2018; Beer, 2009). Berdasarkan penjelasan yang dibincangkan di atas,
penyiasat mencadangkan hipotesis berikut:

H6 Integrasi dalaman mempengaruhi prestasi pengurus ladang kelapa sawit

2.7.7 Hubungan Antara Andaian Asas dengan Prestasi Pengurus Ladang Kelapa
Sawit

Andaian asas budaya organisasi boleh memberi kesan yang besar terhadap prestasi
pengurus (Hasan et al., 2021; Pathiranage, 2019). Dengan memahami hubungan
antara andaian asas dan prestasi pengurus, pemimpin organisasi boleh membuat
keputusan yang akan membantu meningkatkan motivasi pengurus, penglibatan,
kepuasan kerja dan produktiviti (Riyanto et al., 2021). Andaian asas ini
mempengaruhi cara ahli organisasi melihat dunia dan berkelakuan di dalamnya, yang
akhirnya boleh mempengaruhi prestasi mereka (Liden et al., 2014; Gjerald &
Ogaard, 2012). Andaian asas tentang sifat manusia boleh mempengaruhi motivasi
dan penglibatan pengurus, dalam konteks ini pengurus ladang (Gagne & Hewett,
2024; Kure et al., 2018). Sebagai contoh, jika organisasi menganggap bahawa
pengurus sememangnya malas, mereka mungkin kurang bermotivasi untuk bekerja
keras dan melibatkan diri dalam kerja mereka (Cha & Edmondson, 2006); Sirota &
Klein, 2013). Andaian asas tentang hubungan antara manusia dan organisasi boleh

mempengaruhi produktiviti pengurus ladang (Wambugu, 2014: Chen & Corritore,
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2008). Contoh, pengurus dan pengurusan adalah dua kumpulan berbeza dengan
kepentingan yang bertentangan, pengurus mungkin kurang produktif (Tjosvold at al.,

2014).

Andaian asas adalah penting untuk membentuk tingkah laku pengurus semasa
berinteraksi (Gjerald, 2010). Andaian asas mesti berkaitan dengan hasil
perkhidmatan (Gronroos & Ojasalo, 2004). Dalam persekitaran yang kompetitif,
tumpuan umum adalah kepada hasil prestasi yang boleh membawa kepada kejayaan
organisasi dalam jangka masa panjang (Gjerald & Ogaard, 2012). Berdasarkan
penjelasan di atas, pengkaji mencadangkan satu hipotesis seperti berikut:

H7  Andaian asas mempengaruhi prestasi pengurus ladang kelapa sawit

2.7.8 Hubungan Adaptasi Luaran Mempengaruhi Prestasi Pengurus dengan
Kecekapan Kerja sebagai Pembolehubah Pengantaraan

Adaptasi luaran melalui kecekapan kerja merupakan strategi penting bagi organisasi
untuk meningkatkan prestasi pengurus (Yukl, 2008). Dengan menumpukan sumber
syarikat bagi membangunkan kecekapan Kkerja pekerjanya, organisasi boleh
menyediakan diri mereka untuk menghadapi perubahan dalam persekitaran luaran
dan mencapai matlamat mereka dengan cara yang mampan (Branco & Rodrigues,
2006; Pfeffer, 2010). Pengurus ladang yang mempunyai kecekapan kerja yang
selaras dengan tuntutan perubahan luaran akan lebih mudah menyesuaikan diri dan
menunjukkan prestasi yang baik dalam situasi baharu (Markovic, 2008). Mereka
dapat mempelajari perkara baharu, mengaplikasikan pengetahuan dan kemahiran
yang relevan mengikut tuntutan pekerjaan (Akkermans et al., 2013) sesuai dengan

konteks industri ladang kelapa sawit.
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Adaptasi luaran ialah hubungan yang dicipta oleh pengurusan utama organisasi dan
diselaraskan supaya mampu bersaing dengan persekitaran yang mencabar (Ansari et
al.,, 2014). Keupayaan pengurus untuk menyesuaikan diri mesti disokong oleh
budaya organisasi itu sendiri (Kucharska & Bedford, 2020). Penyesuaian luaran
boleh diklasifikasikan sebagai keadaan yang membolehkan pengurus mampu
menghadapi perubahan persekitaran (Nelson et al., 2007; Smit & Wandel, 2006).
Kecekapan kerja dalam kajian ini disifatkan sebgai ketangkasan bekerja, fokus dan
komitmen yang tinggi seorang pengurus ladang terhadap pekerjaannya. Berdasarkan
huraian di atas, penyiasat mencadangkan hipotesis berikut:

H8 Kecekapan kerja pengantaraan hubungan antara adaptasi luaran dan prestasi

pengurus ladang kelapa sawit

2.7.9 Hubungan Antara Integrasi Dalaman Mempengaruhi Prestasi Pengurus
dengan Kecekapan Kerja Sebagai Pembolehubah Pengantaraan

Integrasi dalaman melalui kecekapan kerja merujuk kepada usaha organisasi untuk
membina kerjasama dan sinergi antara individu dalam organisasi melalui
pembangunan kecekapan kerja yang selaras dengan matlamat organisasi (Xinyu,
2023; Bugdol & Jedynak, 2015). Ini penting untuk mewujudkan persekitaran kerja
yang kondusif, meningkatkan komunikasi dan menggalakkan prestasi pengurus
secara kolektif (Hartinah et al., 2020). Usaha membina kerjasama antara individu
dalam pasukan melalui pembangunan kecekapan kerja, persekitaran kerja yang
kondusif, meningkatkan produktiviti, dan akhirnya mencapai kejayaan yang mampan
(Noah & Steve, 2012; Chandrasekar, 2011). Sebaliknya, kegagalan membentuk
sinergi menjejaskan prestasi pengurus secara keseluruhan dan memberi kesan kepada

prestasi syarikat (Gonzalez et al., 2014).
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Integrasi dalaman sebagai keupayaan intra-organisasi adalah berkaitan dengan
keupayaan organisasi untuk menyepadukan semua proses merentas jabatan dan
bahagian (Papadonikolaki & Wamelink, 2017). Integrasi dalaman, kecekapan kerja,
dan prestasi pengurus adalah tiga elemen yang berkait rapat dan mempengaruhi
antara satu sama lain (Zhao et al., 2011). Membina integrasi dalaman yang kukuh,
membangunkan kecekapan pengurus, dan mewujudkan persekitaran kerja yang
menyokong, syarikat minyak sawit boleh mencapai prestasi yang optimum dan
mampan (Ahmad et al., 2022). Seperti juga integrasi, beberapa kajian lepas
mendapati hubungan positif antara integrasi dalaman dan prestasi pengurus (Errassafi
et al., 2019; Alfalla et al., 2013; Flynn et al., 2010). Berdasarkan penjelasan di atas,
penyiasat mencadangkan satu hipotesis seperti berikut:

H9  Kecekapan kerja pengantaraan hubungan antara integrasi dalaman dan

prestasi pengurus ladang kelapa sawit

2.7.10 Hubungan Antara Andaian Asas Mempengaruhi Prestasi Pengurus
dengan Kecekapan Kerja Sebagai Pembolehubah Pengantaraan

Andaian asas budaya organisasi seperti yang dijelaskan oleh Edgar Schein (2010),
bermaksud mempunyai hubungan rapat dengan prestasi pengurus melalui kecekapan
kerja (Etalong et al., 2023). Andaian asas ini mempengaruhi cara ahli organisasi
melihat dunia dan berkelakuan mengikut andaian tersebut (Fambrough & Comerford,
2006). Akhirnya ia boleh mempengaruhi kecekapan kerja mereka dan akhirnya
prestasi mereka (Combs et al., 2006; Messersmith et al., 2011). Ini disebabkan oleh
andaian asas tentang sifat manusia boleh mempengaruhi motivasi pengurus untuk
membangunkan kecekapan kerja mereka (Kure et al., 2018; O'Connor & Yballe,

2007).
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Andaian asas dalam budaya ialah kepercayaan yang dianggap wujud oleh ahli
sesebuah organisasi, seperti kepercayaan, persepsi atau perasaan yang menjadi
sumber nilai dan tindakan (Schein, 1983; Sackmann, 2021). Andaian asas yang
berbentuk positif adalah penting untuk memandu tingkah laku pengurus semasa
interaksi (Kouchaki et al., 2012; Heslin & VandeWalle, 2008). Dalam persekitaran
kerja yang kompetitif, tumpuan terhadap hasil prestasi boleh membawa kepada
kejayaan organisasi dalam jangka masa panjang (Fareed et al., 2016). Berdasarkan
penjelasan diatas maka penyelidik mencadangkan hipotesis seperti berikut:

H10 Kecekapan kerja pengantaraan hubungan antara andaian asas dan prestasi

pengurus ladang kelapa sawit

2.7.11 Hubungan Antara Kecekapan Kerja Mempengaruhi Prestasi Pengurus
dengan Harga Diri Sebagai Pembolehubah Penyederhana

Hubungan antara kecekapan kerja, harga diri dan prestasi pengurus dalam organisasi
korporat merupakan hubungan yang saling berkaitan dan meyokong antara satu sama
lain (Liu et al., 2013; Lin et al., 2012). Oleh itu, organisasi yang ingin meningkatkan
prestasi pengurus mereka perlu menumpukan pada pembangunan kecekapan kerja
dan meningkatkan harga diri pengurus mereka (Kuhnen & Tymula, 2012; Pierce &
Gardner, 2004). Dengan memfokuskan sumber syarikat bagi membangunkan
kecekapan kerja pengurus dan harga diri, organisasi mampu mewujudkan tenaga
kerja yang lebih cekap, bermotivasi dan berprestasi tinggi (Carrion, 2020). Adalah
penting bagi organisasi yang ingin meningkatkan prestasi pengurus mereka
menumpukan usaha kepada pembangunan kecekapan kerja dan harga diri pengurus

mereka jika mahu kekal berdaya saing (Lubit, 2022; Toor & Ofori, 2010).
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Dalam syarikat minyak sawit, pengurus memainkan peranan penting dalam
memastikan produktiviti perladangan, daripada pengurusan tenaga kerja dan
perancangan penuaian kepada penyelenggaraan tanaman dan kawalan kualiti.
Kecekapan kerja, termasuk pengetahuan penanaman teknikal, kemahiran pengurusan
dan kepintaran membuat keputusan, secara signifikan menentukan prestasi pengurus.
Pengurus yang cekap dapat mengatur jadual penuaian mengikut umur tandan buah
segar, mengoptimumkan buruh lapangan, dan memastikan penggunaan kemudahan
pengeluaran yang berkesan. Oleh itu, semakin tinggi kecekapan kerja seseorang
pengurus, semakin baik prestasi kerja mereka dalam mencapai sasaran produktiviti

syarikat.

Harga diri, dalam konteks pengurus ladang kelapa sawit, berkait rapat dengan
keyakinan diri, penghargaan terhadap pencapaian peribadi, dan pengiktirafan
daripada pihak atasan dan bawahan. Kompetensi kerja yang tinggi tidak semestinya
menghasilkan prestasi yang optimum sekiranya pengurus mempunyai harga diri yang
rendah. Sebagai contoh, pengurus yang cekap yang kurang keyakinan apabila
berhadapan dengan pengarah atau berkomunikasi dengan pihak berkepentingan
cenderung kurang yakin dalam membuat keputusan strategik. Sebaliknya, harga diri
yang tinggi menguatkan pengaruh kompetensi kerja terhadap prestasi kerja. Pengurus
yang mempunyai harga diri yang positif lebih yakin menggunakan pengetahuan dan
kemahiran mereka untuk memimpin pasukan, lebih yakin dalam membuat keputusan
yang berkaitan dengan penuaian dan penyelenggaraan, dan mampu menjadi contoh

teladan untuk pekerja lapangan.
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Kecekapan kerja berfungsi sebagai asas kepada pengurus minyak sawit untuk
mencapai prestasi kerja, manakala harga diri bertindak sebagai pengukuh dan
menyederhanakan hubungan ini. Semua ini berlaku dalam kerangka budaya
organisasi yang boleh menjadi faktor pendorong dan faktor penghalang. Apabila
syarikat minyak sawit dapat memupuk budaya organisasi yang positif yang
menghargai pencapaian dan menyokong pembangunan diri, kecekapan Kkerja
pengurus akan lebih mudah direalisasikan kepada prestasi kerja yang unggul melalui
harga diri yang kukuh).

Berdasarkan paparan diatas maka penyelidik mencadangkan hipotesis seperti berikut:
H11 Harga diri penyederhana hubungan antara kecekapan kerja dan prestasi

pengurus ladang kelapa sawit

2.7.12 Kerangka Konseptual
Berdasarkan hasil pembangunan teori dan penyelidikan terdahulu untuk

pembangunan hipotesis, rangka kerja teori kajian dibentangkan dalam Rajah 2.1:

o ) ™
{ Adaptasi \
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Rajah 2.3: Kerangka Konsep
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Hipotesis dalam kajian ini adalah sebagai berikut:

H1

H2

H3

H4

H5

H6

H7

H8

H9

H10

H1l

Adaptasi luaran mempengaruhi kecekapan kerja pengurus ladang kelapa
sawit

Integrasi dalaman mempengaruhi kecekapan kerja pengurus ladang kelapa
sawit

Andaian asas mempengaruhi kecekapan kerja pengurus ladang kelapa sawit
Kecekapan kerja mempengaruhi prestasi pengurus ladang kelapa sawit
Adaptasi luaran mempengaruhi prestasi pengurus ladang kelapa sawit
Integrasi dalaman mempengaruhi prestasi pengurus ladang kelapa sawit
Andaian asas mempengaruhi prestasi pengurus ladang kelapa sawit
Kecekapan kerja pengantaraan hubungan antara adaptasi luaran dan prestasi

pengurus ladang kelapa sawit

Kecekapan kerja pengantaraan hubungan antara intergrasi dalaman dan
prestasi pengurus ladang kelapa sawit

Kecekapan kerja pengantaraan hubungan antara andaian asas dan prestasi
pengurus ladang kelapa sawit

Harga diri penyederhana hubungan antara kecekapan kerja dan prestasi

pengurus ladang kelapa sawit

2.8 Ringkasan

Bab dua membincangkan teori budaya organisasi dan teori kognitif sosial yang boleh

memainkan peranan penting dalam memahami tingkah laku individu dalam organisasi.

Teori budaya organisasi dan teori kognitif sosial menawarkan perspektif pelengkap untuk

memahami tingkah laku individu dalam organisasi. Dengan memahami hubungan antara

64



kedua-dua teori ini, penyelidik boleh lebih memahami bagaimana individu dipengaruhi
oleh persekitaran sosial mereka dan bagaimana mereka boleh mempengaruhi persekitaran
tersebut. Seterusnya, pembolehubah ini diterangkan dan rangka kerja konseptual untuk

penyelidikan boleh diwujudkan. Ini kemudiannya diikuti dengan perbincangan tentang

perkembangan hipotesis.
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BAB TIGA

KAEDAH KAJIAN

3.1 Pengenalan

Bahagian ini menerangkan kaedah yang digunakan untuk menjawab hipotesis kajian,
metodologi yang digunakan terdiri daripada reka bentuk, instrumen Kkajian, reka
bentuk persampelan, teknik analisis data, prosedur dan aplikasi dalam pemprosesan

data iaitu SPSS dan Smart PLS serta rumusan.

3.2 Reka Bentuk Kajian

Penyelidikan dijalankan di mana ia direkodkan dalam bentuk borang soal selidik, dan
pilih reka bentuk penyelidikan yang sepadan dengan saiz sampel yang mencukupi.
Menganalisis data dengan kaedah yang betul dan menjana laporan akhir yang
mengandungi butir-butir penting mengenai kajian ini. Sampel yang digunakan pada

penelitian ini adalah 126 pengurus.

3.3 Elemen Persampelan
Unit analisis dalam penyelidikan ini ialah pengurus di ladang kelapa sawit di
Indonesia. Wilayah Sumatera Utara merupakan wilayah sebagai barometer minyak

sawit kebangsaan di Indonesia (Kartika, 2010).
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Sementara itu, Wilayah Riau merupakan wilayah yang mempunyai bilangan ladang

kelapa sawit terbesar di Indonesia (Badan Pusat Statistik, 2019).

3.4 Populasi

Populasi dalam kajian ini adalah semua pengurus ladang kelapa sawit swasta yang
pernah mengikuti latihan pengurusan penanaman kelapa sawit yang diadakan oleh
Pusat Penyelidikan Kelapa Sawit (PPKS). Terdapat 184 pengurus ladang swasta dari
wilayah Sumatera Utara dan Riau yang telah mengikuti latihan bagi tempoh 2022-
2023. Latihan ini sentiasa diadakan setiap tahun berdasarkan pertimbangan bahawa
setiap pengurus mempunyai kemahiran khusus untuk memajukan penanaman kelapa

sawit di wilayah Sumatera Utara dan Riau.

3.5 Sampel

Saiz sampel iaitu para pengurus ladang kelapa sawit dalam penyelidikan ini
ditentukan melalui pengiraan yang dibangunkan oleh pakar (Tan et al., 2022). Bagi
penyelidikan secara umumnya, korelasi saiz sampel minimum untuk memperoleh
keputusan yang baik ialah 30, manakala bagi kajian tinjauan saiz sampel minimum
jalah 100 (MacCallum et al., 1999; Guadagnoli & Velicer, 1988). Dalam
penyelidikan ini, bilangan sampel yang dikaji menggunakan kaedah Slovin (Slovin &
Semenec, 2019). Kaedah Slovin merupakan salah satu kaedah yang digunakan untuk
menentukan bilangan sampel (Sevilla et al., 2007). Menurut Nalendra et al., (2021),
formula Slovin ialah formula untuk mengira saiz sampel minimum. Saiz sampel
kajian menggunakan formula Slovin ditentukan oleh nilai kadar ralat, di mana lebih

besar kadar ralat yang digunakan, semakin kecil bilangan sampel yang diambil.
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n = N/1+ N.e? : n= sampel; N=Populasi; e?; Standar error dengan alpha = 5%

n= 184/1+184.(0.05)?>=184/1.46= 126 pengurus.

Berdasarkan hasil pengiraan formula Slovin di atas, bilangan sampel yang digunakan
dalam penyelidikan ini adalah seramai 126 orang pengurus daripada jumlah

keseluruhan 184 pengurus.

3.6 Teknik Persampelan

Dalam kajian ini, penyelidik menggunakan teknik persampelan Slovin untuk
menentukan bilangan responden yang mewakili. Populasi kajian terdiri daripada 184
pengurus yang mengikuti latihan di Pusat Penyelidikan Kelapa Sawit (PPKS) dalam
tempoh 2022-2023. Populasi ini berasal dari dua wilayah: 117 pengurus dari ladang

kelapa sawit di Provinsi Sumatera Utara dan 67 pengurus dari Provinsi Riau.

Saiz sampel ditentukan secara berkadar mengikut saiz populasi setiap wilayah.
Daripada 126 sampel itu, 80 pengurus adalah dari Sumatera Utara dan 46 pengurus
dari Riau. Taburan sampel mencerminkan komposisi populasi, membolehkan hasil
penyelidikan memberikan gambaran jelas tentang pengurus kelapa sawit di kedua-

dua wilayah.

Sebelum menggunakan instrumen kajian terhadap sampel utama, penyelidik terlebih
dahulu menjalankan ujian kesahan dan kebolehpercayaan yang melibatkan 30 orang
responden. Selepas instrumen dibuktikan sah dan boleh dipercayai, kajian utama

dijalankan dengan 126 responden yang telah ditetapkan.
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3.7 Proses Kutipan Data

Peringkat awal proses pengumpulan data bermula dengan mendapatkan permit
penyelidikan daripada Pusat Penyelidikan Kelapa Sawit (PPKS). Selepas mendapat
permit, penyelidik mengemukakan permintaan untuk data responden, yang terdiri
daripada senarai semua pengurus yang telah menyertai latihan tadbir urus ladang
kelapa sawit sepanjang tempoh 2022-2023. Berdasarkan data ini, pengkaji
kemudiannya menguji kesahan dan kebolehpercayaan instrumen kajian, melibatkan
30 orang pengurus sebagai responden rintis bagi memastikan soal selidik tersebut

sesuai digunakan.

Selepas instrumen disahkan sah dan boleh dipercayai, pengkaji terus mengedarkan
borang soal selidik kepada pengurus dengan bantuan PPKS. Soal selidik telah
diedarkan kepada semua pengurus yang telah menyertai latihan. Setelah selesai,
pengkaji mengumpul semula dengan penyelarasan dengan PPKS. Proses ini
memastikan data yang diperolehi memenuhi keperluan penyelidikan dan menjamin

kesahihan dan kesempurnaannya.

Jadual 3. 1:
Bilangan Sampel
Nama Wilayah Populasi Pengiraan Bilangan Sampel
(Orang) (Orang) (Orang)
Sumatera Utara 117 | 117/184 X 126 = 80.12 80
Riau 67 67 /184 X 126 = 45.88 46
Jumlah: 184 126

Data diolah, 2024

Dalam kajian ini, saiz sampel 126 pengurus yang mewakili organisasi ialah 126.

Mereka adalah pembuat keputusan utama dalam syarikat dan berpengetahuan
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tentang selok-belok industri minyak sawit. Oleh itu, jumlah ini mencukupi untuk
menjawab persoalan kajian. Tambahan pula, dengan saiz sampel sebanyak 126
ini, dapatan kajian terbukti sah dan boleh dipercayai. Soal selidik yang diedarkan
kepada 30 pengurus menunjukkan keputusan yang sah dan boleh dipercayai,

dengan pekali korelasi r > 0.365 dan nilai Alpha Cronbach > 0.60.

3.8 Masa Penyelidikan
Penyelidikan ini dijalankan dari April 2024 hingga Ogos 2024. Untuk jadual

penyelidikan, sila rujuk jadual 3.2:

Jadual 3. 2:
Jadual Kajian
Maklumat 2024

April May Jun Julai Ogos

1203|4|1/23[4 12341 23412 3|4

Penyediaan instrumen

awal

Cadangan instrumen di

serah pada penyelia

tesis

Perbincangan instrumen
secara terperinci dengan

penyelia tesis

Pembaikan instrumen
berdasarkan persetujuan

penyelia tesis

Pengedaran borang soal
selidik

Kemasukan data dan

analisis seterusnya
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3.9 Membangunkan Instrumen Kajian

Instrumen kajian yang digunakan dalam mengumpul data adalah soal selidik yang
diisi oleh pengurus ladang kelapa sawit di Indonesia. Senarai soalan-soalan diambil
daripada literatur dan diujian untuk mengesahkan pengaruhnya terhadap
pembolehubah bersandar. Bell (2014) telah mencadangkan beberapa reka bentuk dan
bagaimana untuk mengisi soal selidik. Pada dasarnya soal selidik direka untuk
supaya cepat, mudah dipahami dan dapat disiapkan dalam masa yang singkat (Willis,
2004). Terdapat juga pilihan tanda kotak tebal, membolehkan responden untuk

mudah menandakan pilihan mereka (Redline & Dillman, 2000).

Kajian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh budaya organisasi terhadap prestasi
pengurus ladang kelapa sawit dengan kecekapan kerja sebagai pembolehubah
pengantara dan harga diri sebagai pembolehubah penyederhanaan. Kajian ini
menggunakan pentadbir di ladang kelapa sawit di Wilayah Riau dan Wilayah
Sumatera Utara, Indonesia. Pemilihan pengurus ladang kelapa sawit sebagai kajian
sampel bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal antara pembolehubah melalui

ujian hipotesis yang dicadangkan dalam kajian ini.

3.10 Pengukuran

Nombor dalam bentuk skala 5 (sangat setuju) hingga 1 (sangat tidak setuju) di bina
bagi tinjauan kajian tentang prestasi pengurus ladang kelapa sawit di Indonesia.
Nombor Ordinal di gunakan memnggunakan skala likert lima mata. Pembolehubah
adalah mengukur sejauh mana budaya organisasi mempengaruhi prestasi pengurus
dengan kecekapan kerja sebagai pembolehubah pengantara dalam pengurusan

perladangan kelapa sawit di Indonesia. Selain itu, kajian ini juga mengukur pengaruh
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kecekapan kerja terhadap prestasi pengurus melalui penghargaan kendiri sebagai

pembolehubah penyederhana.

3.11 Analisis Data

Analisis data menggunakan kaedah Partial Least Square (PLS). PLS adalah teknik
statistik multivariat yang mengurangkan pembolehubah, digunakan untuk meramal,
kepada set peramal yang lebih kecil (Esposito Vinzi & Russolillo, 2013). Peramal ini
kemudiannya digunakan untuk melakukan regresi. PLS adalah salah satu kaedah
statistik berasaskan SEM (Structural Equation Model) yang direka untuk

menyelesaikan pelbagai persamaan regresi (Purwanto & Sudargini, 2021).

Pemilihan kaedah PLS berdasarkan pertimbangan bahawa dalam kajian ini terdapat
tiga pembolehubah laten yang dibentuk oleh pembolehubah pengantara dan
sederhana. Model formatif mengandaikan bahawa pembentukan atau pembolehubah
terpendam mempengaruhi arahan, iaitu arah sebab akibat daripada membina arahan

(Hanafiah, 2020; Lee et al., 2013).

3.12 Identifikasi dan Definisi Operasi Pembolehubah

Dalam kajian ini pembolehubah bebas ialah budaya organisasi yang terdiri daripada:
adaptasi luaran, integrasi dalaman, dan andaian asas manakala pembolehubah
bersandar ialah prestasi pengurus. Terdapat pembolehubah pengantara iaitu

kecekapan kerja dan pembolehubah penyederhana iaitu harga diri.
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Penyelidikan ini menggunakan kaedah tinjauan skala Likert. Skala Likert merupakan
satu cara responden menyatakan tahap persetujuan atau ketidaksetujuan mereka
dengan semua pernyataan tentang tingkah laku, objek atau peristiwa yang terkandung
dalam borang tinjauan (Bockenholt, 2017; Desselle, 2005; Sugiyono, 2016). Definisi

operasi pembolehubah yang digunakan dalam hipotesis ini boleh dilihat dalam Jadual

3.5 di bawah:
Jadual 3.3:
Instrumen yang dibina ditunjukkan dalam jadual
Membina Status Sumber Penunjuk Items
Al. Saya

menyelesaikan masalah
i secara kreatif dengan
Menyelesaikan masalah
pengalaman yang ada
A2. Saya

menyelesaikan masalah

dengan cara yang kreatif

secara kreatif tanpa
bantuan rakan sekerja
A3. Saya diberikan
tugas oleh
pengurusan atasan

Di Sumber:

Adaptasi .
rekabentuk Pulakos et al, untuk menangani

Luaran (X1) semula (2002) ketidakpastian dalam
operasi perladangan
Berurusan dengan sawit

ketidakpastian A4. Semasa bekerja
saya berhadapan
dengan
ketidakpastian di
tempat kerja seperti
mogok oleh pekerja
bawahan

Mempelajari tugas, A5. Sebelum bekerja,
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teknologi dan prosedur

baru

Menunjukkan
kemampuan beradaptasi

dengan orang lain

Menunjukkan
kemampuan
beradaptasi dengan

budaya

Menunjukkan
kemampuan
beradaptasi dengan

berorientasi fisik
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saya terlebih dahulu
belajar tentang
teknologi yang
berkaitan dengan kerja
seperti cara kendali
mesin sawit

AB. Saya sentiasa
bersedia untuk
menyesuaikan kerja
dengan prosedur
baharu mengikut
kesesuaian

A7. Saya boleh
menyesuaikan diri
dengan rakan sekerja
yang berpengalaman
A8. Saya cuba
menyesuaikan diri
dengan rakan sekerja
dalam menyelesaikan
masalah di tempat
kerja jika ada

A9. Saya dapat
menyesuaikan diri
dengan budaya kerja
yang ditetapkan oleh
organisasi

A10. Saya sentiasa
menyesuaikan diri
mengikut kebolehan
pekerja bawahan

All. Saya
menunjukkan
keupayaan untuk
menyesuaikan diri
secara fizikal

Al12. Dari segi fizikal,
saya dapat



Integrasi
Dalaman
(X2)

Dapat menangani stres

kerja

Menangani keadaan

darutat atau situasi krisis

Di Bahasa yang sama
rekabentuk  Schein (2010)

semula

Batasan dalam kelompok
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menyesuaikan diri
dengan keadaan kerja
yang tidak pernah
mereka lakukan
sebelum ini

A13. Saya cuba
mengelakkan kerja
yang menyebabkan
tekanan kerja

Al4. Saya sentiasa
berbincang dengan
rakan sekerja untuk
mengelakkan tekanan
akibat kerja

A15. Saya sentiasa
bersedia untuk
diberikan tugasan
untuk mengendalikan
kecemasan sekiranya
berlaku

A16. Saya bersedia
untuk bekerja jika
berlaku situasi krisis
yang tidak diingini
seperti serangan
serangga pokok sawit
B1. Saya sentiasa
bercakap dengan
lenggok bahasa yang
sama seperti rakan
sekerja supaya mereka
selesa

B2. Saya menggunakan
bahasa yang sama di
tempat kerja supaya
mereka tidak
menghadapi masalah
B3. Saya mengehadkan

perbualan dengan



Penempatan status/

kekuasaan

Hubungan dalam

kelompok

Penghargaan
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kumpulan jika mereka
tidak berkaitan dengan
kerja

B4. Saya sentiasa
cuba mengehadkan diri
mereka daripada
kumpulan yang tidak
menguntungkan kerja
saya

B5. Saya mengekalkan
status mereka sebagai
pengurus yang sentiasa
mematuhi peraturan
pengurusan

B6. Saya tidak
pernah bermegah
tentang jawatan saya
dalam pengurusan
dengan staf
bawahan

B7. Saya cuba
mewujudkan
hubungan yang baik
dengan kumpulan
kerja dari pelbagai
unit

B8. Hubungan saya
dengan rakan sekerja
dalam menyelesaikan
tugas sentiasa
memberikan harapan
positif kepada
pengurusan

B9. Saya bersedia
menerima anugerah
mengikut pencapaian
saya

B10. Saya sentiasa

berusaha bersungguh-



Andaian
Asas (X3)

Mengatur yang sulit

diatur

Asas Tujuan

Di
Kamaroellah,
rekabentuk
14)
semula Asas Keunggulan

Asas Konsensus
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sungguh untuk
mendapat penghargaan
daripada pimpinan
B11. Saya boleh
mengawal emosi
apabila menguruskan
orang yang sukar diurus
B12. Saya dapat
menyelesaikan tugas
mengurus pengurus
yang sukar diurus di
tempat kerja

C1. Syarikat ladang
menggalakkan saya
menumpukan pada
menyiapkan kerja

C2. Pekerjaan saya
meningkat semula
selepas matlamat
dengan keupayaan
kami untuk bekerja
difahami

C3. Syarikat
menyedari kebolehan
saya setelah berjaya
menjalankan tugas
yang diberikan

C4. Syarikat boleh
berjaya jika keputusan
bersama yang dibuat
dilaksanakan dengan
sebaik mungkin

C5. Saya mempunyai
kelebihan bekerja
kerana mereka sentiasa
didorong

C6. Saya produktif
bekerja kerana orang di
sekeliling saya cukup

menyokong



Asas Kesatuan

Asas prestasi

Asas Empiris

Asas Keakraban
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C7. Sebagai pengurus
saya mewujudkan
suasana yang kondusif
dengan tidak
mengganggu rakan
sekerja yang sedang
bekerja

C8. Sebagai
pengurus saya
menjunjung
perpaduan dengan
tidak
mendiskriminasi
status rakan sekerja
lain

C9. Syarikat
memberikan anugerah
kepada pengurus yang
cemerlang di tempat
kerja

C10. Semua kerja yang
pengurus jalankan
dipertimbangkan
dengan anugerah dalam
bentuk bonus yang
diterima

C11. Kejayaan
pengurus kerana
kebolehan berfikir
secara kritis

C12. Pengurus cuba
berfikir secara kreatif
dalam mencapai
kejayaan pengurusan
pada masa hadapan
C13. Saya sentiasa
mewujudkan rasa
kebersamaan dengan

rakan sekerja



Kecekapan
Kerja
Pengurus
(21)

Asas Integrasi

Kecekapan waktu
bekerja

Di
rekabentuk Mangkoenegara,
semula (2017)

Kecepatan waktu bekerja
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C14. Sebagai pengurus
saya mengekalkan
hubungan baik dengan
pasukan kerja
walaupun terdapat
perbezaan status dan
pendapat

C15. Pengurus
sentiasa patuh kepada
pengurusan atasan yang
telah memberikan ilmu
dalam menyiapkan
kerja

C16. Pihak atasan
memberi kepercayaan
kepada pengurus
mengikut kemampuan
mereka untuk
menyiapkan kerja

D1. Sebagai pengurus
saya mempunyai
ketangkasan
menyiapkan kerja
mengikut masa yang
ditetapkan

D2. Syarikat memberi
ganjaran kepada
pengurus atas
ketangkasan mereka
bekerja mengikut
sasaran yang ditetapkan
D3. Syarikat
mengambil pengurus
yang boleh bekerja
dengan cepat untuk
mencapai sasaran

D4. Saya cuba
menggunakan masa
saya dengan cepat

mengikut beban kerja



Harga
(22)

Kecerdasan waktu

bekerja

Kedisiplinan waktu

bekerja

Kesigapan waktu bekerja

Di
o Ghufron &
Diri  rekabentuk ) )
Risnawita . .
semula Menerima diri apa
(2010)

adanya
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yang mesti diselesaikan
D5. Pengurus cukup
bijak menggunakan
masa mereka untuk
menyiapkan kerja

D.6 Syarikat sentiasa
memilih pengurus yang
bijak untuk diletakkan
di kedudukan strategik
D7. Saya cuba
berdisiplin dengan
datang ke pejabat tepat
pada masanya

D8.  Saya sentiasa
menggunakan masa
lapang mereka untuk
menyiapkan kerja
baharu

D9. Saya sentiasa
bersedia untuk
bertindak balas
sekiranya ketua
memberi tugas secara
tiba-tiba

D10. Saya sentiasa
meluangkan masa
untuk bersedia
sekiranya ada
permintaan yang mesti
diselesaikan

E1. Saya cuba menjadi
diri mereka sendiri
dalam menyiapkan
kerja

E2. Saya tidak
membenci orang jika
seseorang memberi
nasihat tentang

kesilapan yang telah



Puas dengan dirinya

Disegani orang

Diri yang bermanfaat

Mengganggap dirinya
memiliki banyak
kelebihan
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saya lakukan

E3. Saya cukup
berpuas hati dengan
keadaan semasa
pekerjaaan saya

E4. Saya
menyelesaikan
pekerjaan dengan
menunjukkan rasa
kepuasan terhadap yang
sudah dilakukan

E5. Seorang pengurus
dihormati oleh
pengurus kerana
mereka tidak pernah
melakukan kesilapan
E6. Saya sangat
bersyukur kerana
mempunyai pegawai
atasan yang
menghargai semua
kerja saya

E7. Sebagai
pengurus saya perlu
sentiasa berfikiran
positif

E8. Pengurus perlu
menunjukkan bahawa
bekerjasama adalah
sangat penting dalam
menyiapkan kerja

E9. Saya merasakan
mempunyai kelebihan
berbanding rakan
sekerja dalam
menyiapkan kerja

E10. Kelebihan yang
saya ada digunakan untuk

membantu rakan sekerja



Prestasi

Pengurus

()

Dapat melakukan apa
yang orang lain tidak

dapat lakukan

Merupakan orang yang

berhasil

Di Kualitas pekerjaan
rekabentuk Mangkunegara

semula (2017)

Kuantitas pekerjaan
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yang menghadapi

masalah dengan
pekerjaannya
E1l. Saya mampu
melakukan perkara

yang mungkin tidak
dapat dilakukan oleh
rakan  sekerja  lain
seperti yang diberikan
oleh pihak atasan

E12. Saya mampu
melakukan perkara
terbaik yang tidak
dilakukan
oleh orang lain

E13. Saya

semestinya

merasakan bahawa
saya telah berjaya
menyiapkan kerja
setakat ini dengan
baik

E14. Saya berasa
berjaya di tempat
kerja selepas
pengurusan atasan
memberi
pengiktirafan

F1. Saya mengerjakan
apa yang seharusnya
dikerjakan sebagai
pengurus ladang kelapa
sawit

F2. Saya mengerjakan
pekerjaan dengan teliti
mengikut arahan dari
syarikat

F3. Saya menyiapkan
kerja dalam masa yang

ditetapkan mengikut



skop tugasan
F4. Saya bekerja
dengan sasaran yang
telah ditetapkan oleh
syarikat
F5. Saya sentiasa
bersedia bekerja
dengan tugasan yang
diberikan dari masa ke

Pelaksanaan tugas semasa
F6. Semasa
menjalankan kerja, saya
sentiasa mengikut
arahan pihak atasan
syarikat ladang
F7. Saya
bertanggungjawab
terhadap tugas yang
diberikan

Tanggung jawab F8. Saya
bertanggungjawab
sekiranya keadaan di
tempat kerja

mengalami masalah

3.13 Uji Kesahan dan Kebolehpercayaan

3.13.1 Uji Kesahan

Menurut Ghazali (2016) dan Setiawanta et al., (2020) uji kesahan digunakan untuk
mengukur sama ada sesuatu soal selidik itu sah atau tidak untuk di gunakan bagi
sesuatu kajian. Soal selidik dikatakan sah jika soalan-soalan pada soal selidik mampu
mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh soal selidik (Krosnick, 2018). Menurut
Sugiyono (2016) & Storgaard et al., (1994), jika kesahannya, nilai setiap soalan

adalah lebih besar daripada nilai pekali korelasi (r) 0.361 maka item soalan dianggap
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sah. Uji kesahan dijalankan dengan pengukuran satu kali (kaedah satu pukulan), iaitu
pengukuran yang memadai untuk dilakukan sekali dengan kriteria pembuatan
keputusan sebagai berikut berikut:

Jika ry,,qq POSItIf dan ry,., = Fape» Maka butir pernyataan sah

Jika Iy NEQAtIF atau ., < Fape » Maka butir pernyataan tidak sah

3.13.2 Uji Kebolehpercayaan

Menurut Ghazali (2016) dan Sarmah & Hazarika, (2012), kebolehpercayaan soalan
yang di tanya untuk soal selidik merupakan penunjuk bahawa pembolehubah itu
sesuai dengan respondan (Arijanto & Perkasa, 2020). Soal selidik dikatakan boleh
dipercayai jika jawapan kepada pernyataan adalah secara konsisten stabil dari semasa
ke semasa (Bowling, 2005). Ujian kebolehpercayaan dalam penyelidikan ini
dianalisis menggunakan teknik Cronbach Alpha (o) dan jika ia memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0.60 maka pembolehubah dikatakan boleh dipercayai (Ghozali,

2016; Mohamad et al., 2015; Taber, 2018).

3.14 Teknik Analisis Data dan Ujian Hipotesis

3.14.1 Analisis deskriptif

Analisis deskriptif ialah penerangan ringkas tentang keadaan objek kajian yang
diperoleh daripada hasil pengumpulan data soal selidik yang dijalankan ke atas
responden (Loeb et al., 2017). Menurut Sugiyono (2016) & Mertler et al., (2021),
statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan
menggambarkan data yang dikumpul tanpa ada niat untuk membuat kesimpulan

umum.
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3.14.2 Analisis Statistik Inferensi

Statistik inferensi digunakan untuk menghuraikan perhubungan antara variable. la
digunakan untuk menghuraikan ciri-ciri sampel yang dipilih daripada populasi.
Daripada hasil dapatan, ia dapat dijadikan sebagai generalisasi sampel mengenai
populasinya (Sugiyono, 2016; Marshall & Jonker, 2011). Selaras dengan hipotesis
yang telah ditetapkan, dalam kajian ini analisis data statistik inferens diukur
menggunakan perisian SmartPLS (Partial Least Square) bermula daripada saiz model

(model luar), struktur model (model dalaman) dan pengujian hipotesis.

3.14.3 Evaluasi Model Struktural (Model Dalaman)

Model struktur (model dalaman) ialah model struktur untuk meramalkan sebab
akibat antara pembolehubah tersembunyi (Gladziejewski, 2016). Melalui proses
bootstrapping, parameter ujian T-statistic diperoleh untuk meramal kewujudan
hubungan sebab akibat. Model struktur (model dalaman) dinilai dengan melihat
peratusan varians yang diterangkan oleh nilai R2 untuk pembolehubah bersandar
dengan menggunakan ukuran Stone-Geisser Q-square test (Ghozali, 2016;

Anekawati & Otok, 2017).

3.15 Ringkasan

Kesimpulannya, bab ini menerangkan secara terperinci metodologi yang digunakan
dalam kajian ini yang merangkumi reka bentuk kajian, kebolehpercayaan dan
kesahan data, penapisan data dan bilangan proses yang terlibat dalam menjalankan

analisis Partial Least Square (PLS).
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BAB EMPAT

DAPATAN DAN KAJIAN

4.1 Pengenalan

Bahagian ini menggariskan dapatan kajian. Data dianalisis menggunakan aplikasi
Smart-PLS (V3.3.3). Ini juga digariskan dalam respons tinjauan dan analisis saringan
data awal. Ini termasuk data yang tiada atau kosong. Jenis ujian yang dijalankan
terdiri daripada ujian untuk normaliti, lineariti, homoskedastisitas, multikolineariti,
kecukupan pensampelan, dan analisis deskriptif. Selain itu, model struktur dan
ukuran diselaraskan bersama dengan konstruk pengantara dan akhir sekali, bab ini

akan menerangkan dapatan hipotesis yang telah digubal.

4.2 Kadar Tindakbalas

Hasil jawapan responden dengan bilangan sampel kajian yang diperolehi daripada
soal selidik yang dikembalikan. Sampel kajian ialah 126 pengurus dari wilayah
Sumatera Utara dan Riau yang pernah mengikuti latihan berkaitan pengurusan kelapa
sawit. Bagi mendapatkan jum;ah sampel yang diinginkan, proses pengedaran borang

soal selidik di buat dengan 140 borang soal selidik dihantar terus kepada responden.
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Ini dilakukan bagi mengatasi sekiranya responden tidak mengisi borang soal selidik.
Responden diberi masa seminggu untuk mengisi borang soal selidik. Ini dilakukan
kerana ia melibatkan syarat dan masa yang terhad kerana pengurus ladang sibuk
dengan tugas pengurusan. Penyelidik menegaskan bahawa semua jawapan dan juga
identiti pengurus adalah di rahsiakan. Oleh itu, semua pengurus yang terlibat tidak

akan di pertanggungjawabkan atas jawapan yang di berikan.

Jadual 4. 1:
Soal Selidik yang dikembalikan

Maklumat Responden Jumlah Peratusan
Soal selidik diedarkan 184 100%
Soal selidik dikembalikan 140 76.08%
Kusioner yang dapat digunakan 126 68.47%

4.3. Demografi Pengurus
Demografi pengurus berdasarkan jantina di ladang kelapa sawit di wilayah Sumatera,

Wilayah Kerajaan Indonesia, dapat dilihat pada Jadual 4.2:

Jadual 4. 2:
Karakter Ciri-ciri Pengurus
Demografi Kategori Jumlah (%)
(Orang)
Jantina Perempuan 15 11.90
Lelaki 111 88.10
Usia <25 5 3.97
25-30 35 27.78
31-35 57 45.24
36-45 29 23.02
> 45 5 3.97
Tahun Perkhidmatan 5-11 12 9.52
12 -17 69 54.77
> 17 45 35.71

Sumber: Hasil Kajian, 2023 (data diolah)
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Berdasarkan Jadual 4.2 pengurus lelaki paling ramai iaitu seramai 111 orang
(88.10%) manakala pengurus wanita seramai 15 orang (11.90%). Ini menunjukkan
majoriti pengurus di Perkebunan Kelapa Sawit di Wilayah Sumatera Utara dan Riau
Wilayah Indonesia adalah lelaki, yang kebanyakannya ditempatkan pada tugasan
yang memerlukan stamina yang kuat, berkebolehan mengetahui keadaan kawasan
kerja dan memerlukan pengetahuan yang baik, dan boleh bekerjasama secara
berkumpulan. Kewujudan kebolehan yang dimiliki oleh pengurus ladang kelapa
sawit lelaki sesuai dengan tugas utama yang diberikan memberikan nilai tambah

kepada mereka untuk dapat melakukan tugasan tersebut dengan lebih baik.

Berdasarkan data, majoriti pengurus berumur di antara 31-35 tahun seramai 57
orang (45.24%). Mengikut data ini, usia majoriti pengurus Perkebunan Kelapa Sawit
di Wilayah Sumatera Utara dan Riau Wilayah Indonesia berada dalam usia paling
produktif sehingga kemampuan mereka mengurus ladang tidak diragukan lagi. Orang
yang produktif, mereka biasanya boleh menjadi contoh kepada pengurus lain untuk
bekerja dengan lebih baik. Mereka ini penting dalam pembangunan syarikat
perladangan kelapa sawit. Ini kerana pengurus yang produktif mampu membuat
keputusan yang terbaik mengikut kedudukannya sebagai pengurus (Block, 2016).
Majoriti pengurus mempunyai tempoh perkhidmatan yang panjang iaitu antara 12-17

tahun sebanyak 69 orang (54.77 %).

Ini menunjukkan bahawa pengurus mempunyai pengalaman yang mencukupi dalam
menangani masalah dalam tugasan mereka, dan seterusnya menggalakkan pengurus
lain menganalisis kerja yang berkaitan dengan tugas utama organisasi serta

menyokong perlaksanaan dasar-dasar organisasi. Tempoh perkhidmatan yang
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panjang memberi peluang yang besar kepada pengurus ladang untuk berkembang dan

akhirnya mencapai prestasi kerja yang lebih baik (Kahan et al., 2013).

4.4 Kaedah Partial Least Square (PLS)

Dalam kajian ini, kaedah yang digunakan ialah Partial Least Square (PLS). Sebab
penggunaan kaedah ini adalah untuk menjelaskan sama ada terdapat atau tidak
hubungan antara pembolehubah terpendam (Bollen, 2014). Seterusnya kaedah ini
sesuai untuk mengujian pemodelan berasaskan teori berdasarkan pendapat pakar dan
hasil kajian lepas berkaitan topik di mana penunjuk pembolehubah ini saling

berkaitan dalam menjelaskan keadaan semasa.

4.4.1 Skema Model Partial Least Square (PLS)
Dalam penyelidikan ini, pengujian hipotesis menggunakan teknik analisis Dataran
Separa Terkecil (PLS) dengan program Smart PLS. Berikut ialah skema model

program PLS yang sedang diujian:

Rajah 4.1:Model Luar PLS
Sumber: Hasil Penyelidikan, 2024 (data diolah)
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Dalam Rajah 4.1 ditunjukkan Outer Model PLS yang dibina daripada kerangka
konsep kajian ini. Gambaran ini menjelaskan kaitan antara setiap pembolehubah
yang bersumberkan pelbagai teori dan kajian lepas berkaitan topik kajian. Hasil

analisis menggunakan Dataran Separa Terkecil (PLS) dapat dilihat dibawabh ini:
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Rajah 4. 2: Model Dalam PLS
Sumber: Hasil Penyelidikan, 2024 (data diolah)

Berdasarkan model dalaman yang ditunjukkan di atas, dapat dijelaskan bahawa nilai
pekali laluan adalah seperti berikut; kesan adaptasi luaran terhadap prestasi pengurus
ialah 0.368, menunjukkan nilai yang diperolehi adalah tahap positif antara adaptasi
luaran dan prestasi pengurus. Kesan integrasi dalaman terhadap prestasi pengurus
ialah 0.187, menunjukkan nilai yang diperolehi adalah tahap positif antara integrasi
dalaman dan prestasi pengurus. Kesan andaian asas terhadap prestasi pengurus ialah
0.041, menunjukkan bahawa nilai yang diperolehi adalah tahap positif antara andaian
asas dan prestasi pengurus. Kesan adaptasi luaran terhadap kecekapan kerja ialah

0.466, menunjukkan nilai yang diperolehi adalah tahap positif antara adaptasi luaran
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dan kecekapan kerja. Kesan integrasi dalaman terhadap kecekapan kerja ialah 0.278,
menunjukkan bahawa nilai yang diperolehi adalah tahap positif antara adaptasi
luaran dan kecekapan kerja. Andaian asas untuk kecekapan kerja ialah 0.041,
menunjukkan bahawa nilai yang diperolehi adalah tahap positif antara adaptasi

luaran dan kecekapan kerja.

Kesan kecekapan kerja terhadap prestasi pengurus ialah 0.197, menunjukkan nilai
yang diperolehi adalah tahap positif antara kecekapan kerja dan prestasi pengurus.
Kesan harga diri terhadap prestasi pengurus ialah 0.225, menunjukkan nilai yang
diperolehi adalah tahap positif antara harga diri dan prestasi pengurus. Berdasarkan
model inner pls bagi nilai setiap pekali laluan, nilai dominan boleh diperolehi iaitu
pengaruh andaian asas terhadap prestasi pengurus sebanyak 0.466 sehingga
pembolehubah andaian asas adalah penentu yang mempengaruhi prestasi pengurus

berbanding pembolehubah lain.

4.4.2 Penilaian Model

4.4.2.1 Kesahan Konvergen (convergent validity)

Untuk ujian Kesahan Konvergen, pemuatan luar atau faktor pemuatan di gunakan.
Hasil ujian Kesahan Konvergen dikategori baik apabila nilai pemuatan luar > 0.70.

Berikut ialah pemuatan luar setiap penunjuk pada pembolehubah penyelidikan:
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Jadual 4.3:
Faktor Pemuatan (loading factor)

Pembolehuba Indikator Pemuatan Luaran Keterangan
h

Adaptasi X1.1 0.725 Valid
Luaran (X1) X1.2 0.784 Valid
X1.3 0.858 Valid
X1.4 0.809 Valid
X1.5 0.726 Valid
X1.6 0.869 Valid
X1.7 0.869 Valid
X1.8 0.731 Valid
Integrasi X2.1 0.774 Valid
Dalaman (X2) X2.2 0.801 Valid
X2.3 0.843 Valid
X2.4 0.898 Valid
X2.5 0.895 Valid
X2.6 0.829 Valid
Andaian Asas X3.1 0.815 Valid
(X3) X3.2 0.818 Valid
X3.3 0.829 Valid
X3.4 0.779 Valid
X3.5 0.798 Valid
X3.6 0.801 Valid
X3.7 0.784 Valid
X3.8 0.749 Valid
Prestasi Y1 0.821 Valid
Pengurus (Y) Y2 0.795 Valid
Y3 0.783 Valid
Y4 0.818 Valid
Y5 0.811 Valid
Y6 0.833 Valid
Y7 0.857 Valid
Y8 0.808 Valid
Harga Diri (Z2) Z1.1 0.732 Valid
Z1.2 0.793 Valid
Z1.3 0.795 Valid
Z1.4 0.854 Valid
Z15 0.796 Valid
Kecekapan Z2.1 0.763 Valid
Kerja 72.2 0.753 Valid
(21) 72.3 0.859 Valid
Z2.4 0.856 Valid
725 0.818 Valid
Z2.6 0.841 Valid
Z2.7 0.834 Valid

Sumber: Hasil Penyelidikan, 2024 (data diproses)
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Berdasarkan Jadual 4.3 diketahui bahawa setiap indikator pembolehubah kajian
mempunyai nilai sebanyak pemuatan luar > 0.7. Keputusan pemuatan luaran
menunjukkan bahawa tidak terdapat penunjuk pembolehubah yang nilai pemuatan
luarannya berada di bawah 0.6 supaya semua penunjuk diisytiharkan sesuai atau sah

untuk kegunaan penyelidikan dan boleh digunakan untuk analisis selanjutnya.

4.4.2.2 Kesahan Diskriminasi (discriminant validity)

Proses pengiraan kriteria Forrnel-Larcker dijalankan dengan membandingkan AVE
punca setiap konstruk dengan perkaitan antara satu konstruk dalam model hipotesis
kajian (Ghozali, 2016; Yusoff et al., 2020). Sekiranya keputusan pengiraan Kriteria
Forrnel-Larcker menunjukkan nilai AVE punca bagi setiap konstruk adalah lebih
besar daripada nilai korelasi antara satu konstruk dengan konstruk yang lain, maka

kesahan diskriminan diisytiharkan baik (Henseler et al., 2015). Sila lihat Jadual 4.3

di bawah:

Jadual 4.4:

Kesahan Diskriminasi

Pembolehubah Adaptasi Andaian Harga Integrasi Kecekapan Prestasi
Luaran  Asas Diri Dalaman Kerja (Z1) Pengurus
(X1) (X3) (Z22)  (X2) (Y)

Adaptasi Luaran (X1) 0,799

Andaian Asas (X3) 0,708 0,797

Harga Diri (Z2) 0,633 0,759 0,819

Integrasi Dalaman (X2) 0,766 0,818 0,671 0,841

Kecekapan Kerja (Z1) 0,654 0,818 0,842 0,664 0,795

Prestasi Pengurus (Y) 0,584 0,642 0,761 0,578 0,721 0,816

Sumber: Hasil Penyelidikan, 2024 (data diproses)

Selain memperhatikan hasil pengiraan dari Jadual 4.4 fornell-larcker criterion,
kesahan diskriminasi juga boleh ditentukan berdasarkan nilai muatan silang, iaitu

pembebanan skor yang diperolehi pada blok penunjuk yang sama mestilah lebih
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besar daripada nilai korelasi antara pembolehubah pendam (Adedeji et al., 2017).

Nilai muatan silang hipotesis kajian ini ditunjukkan dalam Jadual 4.4 berikut:

Jadual 4.5:
Pemuatan Silang
Pembolehubah Adaptasi Andaian  Harga  Integrasi Kecekapan  Prestasi
Luaran Asas Diri (Z2) Dalaman Kerja (Z1) Pengurus
_ (X1) (X3) (X2) (Y)

Adaptasi Luaran (X1) 1.000 0.708 0.633 0.766 0.654 0.584

Andaian Asas (X3) 0.708 1.000 0.759 0.818 0.818 0.642

Harga Diri (Z2) 0.633 0.759 1.000 0.671 0.842 0.761

Er)‘g;?ras' Dalaman 0.766 0818 0671 1.000 0.664 0.578

Kecekapan Kerja (Z1) 0.654 0.818 0.842 0.664 1.000 0.721

Prestasi Pengurus (Y) 0.584 0.642 0.761 0.578 0.721 1.000

Berdasarkan Jadual 4.5 dapat dilihat bahawa setiap penunjuk dalam pembolehubah
kajian mempunyai nilai pemuatan silang terbesar pada pembolehubah yang
dibentuknya berbanding nilai pemuatan silang pada pembolehubah lain. Berdasarkan
keputusan yang diperoleh, dapat dinyatakan bahawa indikator yang digunakan dalam
kajian ini mempunyai kesahan diskriminasi yang baik dalam menyusun

pembolehubah masing-masing.

Selain daripada memerhatikan nilai muatan silang, kesahan diskriminasi juga boleh

ditentukan dengan cara lain, iaitu dengan melihat varians purata yang diekstrak bagi

setiap penunjuk.
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Jadual 4.6 :
Purata Varian Diekstrak (AVE)

Pembolehubah Average Variance Extracted (AVE)

Adaptasi Luaran (X1) 0.638
Andaian Asas (X3) 0.635
Harga Diri (Z2) 0.670
Integrasi Dalaman (X2) 0.708
Kecekapan Kerja (Z1) 0.632
Prestasi Pengurus (YY) 0.666

Sumber: Hasil Penyelidikan, 2024 (data diproses)

Berdasarkan Jadual 4.6 diketahui bahawa nilai AVE bagi pembolehubah adaptasi
luaran, integrasi dalaman dan andaian asas, kecekapan kerja, harga diri dan prestasi
pengurus > 0.5. Oleh itu dapat dinyatakan bahawa setiap pembolehubah mempunyai

kesahan diskriminasi yang baik.

4.4.2.3 Kebolehpercayaan Komposit (Composite Reliablity)

Kebolehpercayaan komposit ialah bahagian yang digunakan untuk mengujian nilai
kebolehpercayaan penunjuk pada pembolehubah (Asmelash & Kumar, 2019).
Sesuatu pembolehubah boleh diisytiharkan memenuhi kebolehpercayaan komposit
jika ia mempunyai nilai kebolehpercayaan komposit bagi setiap pembolehubah yang

digunakan dalam penyelidikan ini:

Jadual 4. 7:
Kebolehpercayaan Komposit (Composite Reliability)

Composite Reliability

Adaptasi Luaran (X1) 0.933
Andaian Asas (X3) 0.933
Harga Diri (Z22) 0.934
Integrasi Dalaman (X2) 0.935
Kecekapan Kerja (Z1) 0.895
Prestasi Pengurus (YY) 0.941

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (data diolah)
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Berdasarkan Jadual 4.7. dapat dilihat bahawa nilai kebolehpercayaan komposit
pembolehubah adaptasi luaran, integrasi dalaman dan andaian asas, kecekapan kerja,
harga diri dan prestasi pengurus (Y) > 0.60. Keputusan ini menunjukkan setiap
pembolehubah telah memenuhi kebolehpercayaan komposit sehingga dapat

dirumuskan bahawa semua pembolehubah mempunyai tahap kebolehpercayaan yang

tinggi.

4.4.2.4 Cronbach Alpha

Ujian kebolehpercayaan dengan kebolehpercayaan komposit di atas boleh
diperkukuhkan dengan menggunakan nilai cronbach alpha. Pembolehubah boleh
diisytiharkan boleh dipercayai atau memenuhi cronbach alpha jika ia mempunyai
nilai cronbach alpha > 0.7 (Ghozali, 2016; Kennedy, 2022). Berikut ialah nilai

cronbach alpha untuk setiap pembolehubah:

Jadual 4.8:
Cronbach Alpha
Pembolehubah Cronbach's Alpha

Adaptasi Luaran (X1) 0.918
Andaian Asas (X3) 0.918
Harga Diri (Z2) 0.918
Integrasi Dalaman (X2) 0.917
Kecekapan Kerja (Z1) 0.854
Prestasi Pengurus () 0.929

Sumber: Hasil Penyelidikan, 2024 (data diproses)

Berdasarkan Jadual 4.8, dapat dilihat bahawa nilai cronbach alpha bagi setiap
pembolehubah ialah adaptasi luaran, integrasi dalaman dan andaian asas, kecekapan,
harga pretasi pengurus > 0.70. Oleh itu, keputusan ini dapat menyatakan bahawa
setiap pembolehubah penyelidikan yang digunakan memenuhi nilai cronbach alpha.

Semua pembolehubah mempunyai tahap kebolehpercayaan yang tinggi.
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4.4.2.5 Ujian Multikolinieriti

Tujuan ujian multikolineariti ini adalah untuk menentukan multikolineariti antara
pembolehubah dengan cara menilai korelasi antara pembolehubah bebas (Daoud,
2017). Hasil dari ujian multikolineariti dipaparkan pada jadual dibawah:

Jadual 4. 9:

Ujian Multikolinieriti

Indikator Pembolehubah VIF
X1.1 1.801
X1.2 2.302
X1.3 3.665
X1.4 2.978
X1.5 2.057
X1.6 4.240
X1.7 4.156
X1.8 1.930
X2.1 2.317
X2.2 2.643
X2.3 2.987
X2.4 4.255
X2.5 3.911
X2.6 2.438
X3.1 2.481
X3.2 3.044
X3.3 2.894
X3.4 2.287
X3.5 2.309
X3.6 3.163
X3.7 2.858
X3.8 1911
Y1 2.611
Y2 2.267
Y3 2.337
Y4 3.163
Y5 3.028
Y6 3.450
Y7 3.638
Y8 2.554
Z1.1 2.292
Z1.2 2.445
Z1.3 2.225
Z1.4 2.415
Z1.5 2.036
Z2.1 2.292
Z2.2 2.705
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Z2.3 3.460

2.4 2.917
Z2.5 2477
Z2.6 3.097
227 2.881

Sumber: Hasil Penyelidikan, 2024 (data diproses)

Berdasarkan Jadual 4.9 diatas, hasil dari statistik kolineariti (VIF) untuk melihat
ujian multikolineariti dengan hasil luar dari pembolehubah adaptasi luaran, integrasi
dalaman dan andaian asas, kecekapan kerja, harga diri dan prestasi pengurus masing-
masing pembolehubah VIP adalah < 5. Oleh itu ia tidak melanggar hukum ujian

multikolineariti.

4.4.2.6 Penilaian Model Dalaman
Dalam kajian ini, keputusan ujian penilaian dalaman diterangkan melalui pekali
laluan (path coefficient), ujian kebaikan kesesuaian (ujian goodness of fit) dan ujian

hipotesis.

4.4.2.7 Path Coefficient

Ujian pekali laluan digunakan untuk menunjukkan betapa kuatnya kesan atau
pengaruh pembolehubah bebas terhadap pembolehubah bersandar (Mishra & Min,
2010). Manakala penentuan pekali (R-Square) digunakan untuk mengukur sejauh
mana pembolehubah endogen dipengaruhi oleh pembolehubah lain (Ardi, 2020).
Menurut Ghozali (2016) keputusan R-Square 0.67 dan ke atas bagi pembolehubah
pendam endogen dalam model struktur menunjukkan kesan pembolehubah eksogen
(dipengaruhi) terhadap pembolehubah endogen (dipengaruhi) termasuk dalam
kategori baik. Manakala, bila keputusan 0.33-0.67 maka ia masuk kategori

sederhana, dan jika keputusan 0.19-0.33 maka ia masuk kategori lemah.
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4.4.2.8 Ujian Kebaikan Kesesuaian (Goodness Of Fit)
Berdasarkan pemprosesan data yang telah dijalankan menggunakan program smart

PLS, nilai R-Square diselaraskan diperolehi seperti berikut:

Jadual 4.10:

Nilai R-Square diselaraskan

R Square R Square Adjusted
Kecekapan Kerja (Z1) 0.684 0.676
Prestasi Pengurus (YY) 0.625 0.606

Sumber: Hasil Kajian, 2024 (data diolah)

Berdasarkan Jadual 4.10 dapat dilihat bahawa nilai pelarasan R-Square bagi
pembolehubah kecekapan kerja ialah 0.676. Mendapat nilai ini menjelaskan bahawa
peratusan besar kecekapan kerja boleh dijelaskan oleh adaptasi luaran, integrasi
dalaman dan andaian asas sebanyak 67.6 peratus. Kemudian bagi nilai pelarasan R-
Square yang diperolehi oleh pembolehubah prestasi pengurus sebanyak 0.606. Nilai
ini menjelaskan bahawa prestasi pengurus boleh dijelaskan oleh adaptasi luaran,
integrasi dalaman, andaian asas, dan kecekapan kerja sebanyak 60.6 peratus. Hasil
kajian menunjukkan bahawa hubungan antara adaptasi luaranan, integrasi dalaman
dan andaian asas terhadap prestasi pengurus adalah kukuh kerana nilai pelarasan R-
square yang diperoleh adalah melebihi 50 peratus.

Keputusan pengiraan nilai kuasa dua g adalah seperti berikut:

g-Square = 1 — [(1-R1?) x (1-R22)]
= 1 [(1-0.676) x (1-0.606)]
= 1-(0.324 x 0.394)
=1-0.127

=0.872
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Berdasarkan keputusan pengiraan di atas, nilai kuasa dua q ialah 0.872. Ini
menunjukkan bahawa kepelbagaian data kajian yang boleh dijelaskan oleh model
kajian ialah 87.2 peratus manakala baki 12.8 peratus dijelaskan oleh faktor lain di
luar model kajian. Oleh itu, hasil model kajian ini boleh dinyatakan mempunyai nilai

kesesuaian yang baik.

Selain itu nilai Standardized Root Min Square Residual (SRMR) dapat menjadi
acuan kebaikan model. Ujian goodness Of Fit (GOF) dijalankan melalui pemeriksaan
hasil anggaran output SmartPLS pada nilai SRMR. SRMR merupakan rata-rata
residu kovarians, didasarkan atas transformasi matriks kovarians sampel dan matriks
kovarians yang diramalkan menjadi matriks hubungan. Jika angka yang didapatkan

kurang dari 0,10 dianggap sesuai (Obuchowski, 2000). Hasil output seperti di bawah:

Jadual 4. 11:

Hasil Ujian Model Fit

Fit Summary

Model Tepu Model Anggaran

SRMR 0.075 0.080

d _ULS 5.055 5.791

d G 3.325 3.478
Chi-Square 1865.649 1901.115

NFI 0.664 0.658

Sumber: Hasil Kajian, 2024 (data diolah)

Berdasarkan output di atas jadual 4.11 dapat diketahui bahwa nilai SRMR 0,075 dan

ini memenuhi memenuhi Kriteria goodness of fit.

4.5 Ujian Hipotesis
Berdasarkan pemprosesan data, hasilnya dapat digunakan untuk menjawab semua
hipotesis yang di cadangkan dalam penyelidikan ini. Pengujian hipotesis dalam

penyelidikan ini boleh dilakukan dengan melihat nilai statistik T dan nilai P.
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Hipotesis kajian ini boleh diisytiharkan diterima sekiranya nilai P <0.05. Keputusan

ujian hipotesis yang diperolehi dalam penyelidikan ini melalui mod dalaman.

4.5.1 Menguji Hipotesis Kesan Langsung

Jadual 4. 12:
Statistik T dan Nilai P Secara Langsung

Sampel Sisihan .
Sam?gl)AsaI Min Piawai (|1(;/Sst$gsél\l/<|) Nilai P Keterangan
(M) (STDEV)

Adaptasi Luaran (X1) -> o
Kecekapan Kerja (Z1) 0.466 0.462 0.116 4.017 0.000 Diterima
Integrasi Dalaman (X2) - A
> Kecekapan Kerja (Z1) 0.278 0.278 0.117 2.378  0.018 Diterima
Andaian Asas (X3) -> .
Kecekapan Kerja (Z1) 0.041 0.050 0.078 0.528  0.598 Ditolak
Kecekapan Kerja (Z1) -> o
Prestasi Pengurus (V) 0.197 0.189 0.071 2.779 0.006 Diterima
Harga ~Diri (22) -> 555 0.240 0.079 2839 0005 Diterima
Prestasi Pengurus (Y)
Adaptasi Luaran (X1) > 359 0.368 0.084 4368 0000 Diterima
Prestasi Pengurus (Y)
Integrasi Dalaman (X2) - L
> Prestasi Pengurus () 0.187 0.184 0.087 2.149 0.032 Diterima
Andaian \ASERQELS) 9P 0.043 0.037 0.074 0.583 0560  Ditolak
Prestasi Pengurus (Y)
Moderating E{fegil v> -0.035 -0.034 0.042 0847 0397  Ditolak
Prestasi Pengurus (Y)

Sumber: Hasil Kajian, 2024 (data diolah)

4.5.2 Menguji Hipotesis Kesan Tidak Langsung

Jadual 4. 13:

Statistik T dan Nilai P Secara Tidak Langsung

Sampel Sisihan -
Sampel . A T Statistik -
Asal (O) Min Piawai (|O/STDEV)) Nilai P Keterangan

(M)  (STDEV)

Adaptasi Luaran (X1) ->
Kecekapan Kerja (Z1) -> 0.092 0.087 0.038
Prestasi Pengurus ()

2.406

0.016

Diterima

Integrasi Dalaman (X2) -
> Kecekapan Kerja (Z1) 0.055 0.053 0.032
-> Prestasi Pengurus (YY)

1.716

0.087

Ditolak

Andaian Asas (X3) ->
Kecekapan Kerja (Z1) -> 0.008 0.010 0.017
Prestasi Pengurus (Y)

0.477

0.633

Ditolak

Sumber: Hasil Kajian, 2024 (data diolah)
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4.5.3 Ujian Hipotesis Pengaruh Keseluruhan

Jadual 4. 14:

Statistik T dan Nilai P Pengaruh Keseluruhan

Standard

peal [()eol) vl Fl\exll) (DSET"E;*E{)/’; (|<T)/§t1%gséi\|;|) Nilai P Keterangan
Rapbies! suaren (X1) = Kecekapan 0466 0462 0116 4017 0000 Diterima
E;fggl?a'ama” (X2) > Kecekapan 0278 0278  0.117 2378 0.018 Diterima
Ko oy 28 (X9 Kecelapan 0041 0050 0078 0528 0598 Ditolak
et oy D) > Prestes 0460 0455  0.084 5472 0.000 Diterima
'prl,tﬁgﬂﬁis[()i')aman (X2) -> Prestasi 0242 0237  0.089 2714 0007 Diterima
Q:fgﬂfﬂfgf‘)s (X3) -> Prestasi 0.051 0048  0.073 0.704 0482 Ditolak
§§§§§fj’:’(‘¢§e”‘i@1>'>'°festa5‘ 0197 0189  0.071 2779 0.006 Diterima
;';:gﬁfj;r(;()z 2) > Prestasi 0225 0240  0.079 2839 0.005 Diterima
e (oL Prestes 0035 -0034  0.042 0.847 0.397 Ditolak

Sumber: Hasil Kajian, 2024 (data diproses)

4.5.3.1 Harga Diri sebagai Pembolehubah Penyederhana

Slope Plot: Moderasi Harga Diri terhadap Pengaruh Kecekapan Kerja terhadap Prestasi Pengurus

—— Harga Diri Rendah
1.6} — Harga Diri Tinggi

Prestasi Pengurus

1.0 15 2.0 2.5 3.0 35
Kecekapan Kerja

4.5 5.0

Rajah 4. 3: Peranan harga diri sebagai pembolehubah Penyederhana dalam hubungan
antara kecekapan kerja dan prestasi pengurus
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Hasil analisis menunjukkan bahwa interaksi antara kecekapan kerja dan harga diri
memiliki arah koefisien negatif (B = -0,035), yang secara visual tergambar melalui
slope plot sebagai kecenderungan pelemahan pengaruh kecekapan kerja terhadap
prestasi pengurus pada tingkat harga diri yang lebih tinggi. Namun, berdasarkan nilai
p = 0,397 dan t-statistik = 0,847, efek interaksi ini tidak signifikan secara statistik.
Dengan demikian, harga diri tidak terbukti memoderasi secara signifikan hubungan
antara kecekapan kerja dan prestasi pengurus, baik dalam arah memperkuat maupun

melemahkan.

4.5.4 Ringkasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil kajian dalam menjawab hipotesis peranan budaya organisasi dalam
meramal kecekapan kerja terhadap prestasi pengurus kelapa sawit di Indonesia,
rumusan kajian ini adalah seperti berikut:

Jadual 4. 15:
Ringkasan Hasil Penyelidikan

Sampel  Sampel Sisihan T Statistik Nilai P Keterangan
Asal (O) Min (M) Piawai (|OISTDEV))

(STDEV)
Adaptasi Luaran (X1) -> _—
Kecekapan Keria (Z) 0466  0.462 0.116 4017 0000 Diterima
Integrasi Dalaman (X2) -> I
Keoekapan Kerja (1) 0278 0278 0.117 2378 0018 Diterima
Andaian Asas (X3) -> .
Kecekapan Ketja (Z) 0041  0.050 0.078 0528 0598  Ditolak
Kecekapan Kerja (Z1) -> 4197 g9 0.071 2779 0006 Diterima
Prestasi Pengurus (Y)
Harga Diri (Z2) -> Prestasi 5,00 5y 0.079 2839 0005 Diterima
Pengurus (Y)
Adaptasi Luaran (X1) -> 4368 (368 0.084 4368 0000 Diterima
Prestasi Pengurus (YY)
Integrasi Dalaman (X2) -> 417 14 0.087 2149 0032 Diterima
Prestasi Pengurus (Y)
Andaian  Asas - (X3) > 443 (g7 0.074 0583 0560  Ditolak

Prestasi Pengurus ()

Adaptasi Luaran (X1) ->
Kecekapan Kerja (Z1) -> 0.092 0.087 0.038 2406 0.016  Diterima
Prestasi Pengurus (Y)

Integrasi Dalaman (X2) ->

Kecekapan Kerja (Z1) -> 0.055 0.053 0.032 1.716  0.087 Ditolak
Prestasi Pengurus (Y)

Andaian Asas (X3) ->

Kecekapan Kerja (Z1) -> 0.008 0.010 0.017 0.477  0.633 Ditolak
Prestasi Pengurus (Y)
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Kecekapan Kerja (Z1) ->
Harga Diri (Z2) -> Prestasi -0.035 -0.034 0.042 0.847 0.397 Ditolak
Pengurus (Y)

Sumber: Hasil Penelitian, 2024 (data diolah)

Berdasarkan hasil dari ringkasan, maka terbukti bahawa adaptasi luaran berpengaruh
signifikan terhadap kecekapan kerja, andaian asas berpengaruh signifikan terhadap
kecekapan kerja, harga diri berpengaruh signifikan terhadap prestasi pengurus,
kecekapan kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi pengurus dan andaian asas
berpengaruh signifikan terhadap prestasi pengurus melalui kecekapan kerja sebagai

pengantaraan sedangkan sebahagian dari hipotesis yang dicadangkan ditolak.

4.6 Ringkasan

PLS-SEM digunakan sebagai pendekatan analisis dalam kajian ini. Pada awalnya bab
ini menguji tingkat maklumbalas dan ciri-ciri demografi responden. Seterusnya, bab
ini menyaring dan memperbaiki data, seperti data yang hilang dan kosong. Ini kerana
ada pengurus ladang yang tidak memberi jawapan lengkap. Setelah itu, analisis
pendahuluan dan analisis deskriptif dilakukan. Bab ini juga menilai
kebolehpercayaan model pengukuran, serta kesahan konvergen dan diskriminan.
Sebelum pengujian hipotesis, penilaian model persamaan pertama dan model
persamaan kedua juga di bincangkan dalam bab ini. Selanjutnya, hasil pengujian
hipotesis menunjukkan bahawa di antara 12 hipotesis, 7 di antaranya di sokong, dan

5 di antaranya tidak di sokong.
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BAB LIMA

RUMUSAN DAN PERBINCANGAN

5.1 Pengenalan

Bab ini membincangkan hasil yang diperolehi daripada bab-bab sebelumnya.
Bahagian pertama bab ini membentangkan jawapan kepada persoalan Kkajian.
Seterusnya bab ini akan menerangkan sumbangan yang diberikan dari segi perspektif
teori dan praktikal. Beberapa rujukan kepada penyelidikan masa depan dan batasan

kajian ini juga dinyatakan. Akhirnya, kesimpulan hasil kajian ini di bincangkan.

5.2. Imbas Kembali Kajian

Kajian ini menggunakan teori tentang budaya organisasi yang dibangunkan oleh
sarjana akademik untuk menjawab hipotesis yang diusulkan. Budaya organisasi
adalah ciri yang ada dan dipertahankan dalam suatu organisasi atau dalam kehidupan
seharian masyarakat, yang tidak dapat dipisahkan dari ikatan budaya yang muncul
(Cameron, 1988). Budaya organisasi sebagai satu konsep ilmiah secara relatifnya
adalah agak baru (Smircich, 2017). Meskipun konsep "norma kelompok™ dan "iklim"
telah digunakan oleh psikologi untuk waktu yang lama, konsep budaya telah secara
eksplisit digunakan hanya dalam satu atau dua dekad terakhir (Schein, 2010; Fischer

etal., 2019).
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Budaya organisasi merujuk kepada norma tingkah laku dan nilai yang difahami dan
diterima oleh semua ahli organisasi dan menjadi asas kepada peraturan organisasi
(Hadi & Riyadi, 2022; Chatman & O’Reilly, 2016). Akar budaya organisasi berasal
daripada pengasasnya, kerana pengasas organisasi mempunyai pengaruh yang besar
terhadap budaya awal organisasi, baik dari segi tabiat mahupun ideologi (Hofstede,
1980; Cameron,1988). Budaya mengikat ahli kumpulan komuniti kepada visi
bersama yang mewujudkan konsistensi dalam tingkah laku atau tindakan (Tripathi,

(2019; Qohar, & Rosyidi, 2017).

Secara ringkasnya, objektif kajian adalah: (1) mengkaji hubungan antara adaptasi
luaran, integrasi dalaman dan andaian asas terhadap prestasi pengurus yang menjadi
pentadbir ladang syarikat kelapa sawit di Indonesia; (2) untuk mengkaji hubungan
antara adaptasi luaran, integrasi dalaman dan andaian asas terhadap kecekapan kerja
pengurus lapangan syarikat kelapa sawit di Indonesia; (3) untuk mengkaji hubungan
antara kecekapan kerja dan prestasi pengurus ladang syarikat kelapa sawit di
Indonesia; (4) Mengkaji hubungan antara harga diri pengurus ladang syarikat kelapa
sawit di Indonesia; (5) mengkaji peranan kecekapan kerja sebagai pengantara antara
adaptasi luaran, integrasi dalaman dan andaian asas terhadap prestasi pengurus
syarikat minyak sawit di Indonesia dan (6) mengkaji peranan harga diri sebagai
penyederhana antara kecekapan kerja. dan prestasi pengurusan syarikat kelapa sawit

di Indonesia.

Untuk menjawab soalan kajian dan mencapai objektif, bab dua menumpukan kajian
lepas terhadap kesemua 6 pembolehubah yang diselidiki. Bab ini menerangkan

kemungkinan hubungan antara anteseden, hasil, dan kualiti jawapan responden
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berdasarkan pengedaran soal selidik di lapangan. Ini bermakna hipotesis
dibangunkan untuk menjawab persoalan yang di bangkitkan dan untuk memenuhi
tujuan kajian. Di samping itu, kajian ini mengandungi kajian semula yang lebih
komprehensif terhadap model yang melibatkan budaya organisasi mengenai prestasi
pengurus ladang serta kecekapan kerja dan harga diri sebagai pembolehubah

pengantara dan penyederhana masing-masing.

Bab tiga menerangkan kaedah yang diaplikasikan dalam kajian ini, termasuk reka
bentuk kajian, teknik persampelan, saiz sampel, dan teknik analisis data. Reka bentuk
kajian termasuklah penggunaan deskriptif kuantitatif dan juga pengedaran borang
soal selidik yang di buat sendiri oleh penyelidik. Soal selidik terdiri daripada 126
item untuk semua pembolehubah dan 6 item untuk profil demografi. Tambahan pula,
data primer dikumpul daripada 184 soal selidik, di mana hanya 126 telah digunakan.
Hipotesis kajian telah diuji menggunakan Smart-PLS 3.3.3. Laporan hasil analisis
data disusun berdasarkan tingkat respons, profil demografis, penyaringan data,
analisis pendahuluan, serta pengukuran dan model struktural. Jadual 4.15 dalam bab
4 menunjukkan hasil hipotesis dari bab Il. Secara khususnya, dinyatakan bahawa 7
dari 12 hipotesis diterima: HI, H2, H4, H5, H6, H7 dan H9, sedangkan H3, H8 H10,

H11 dan H12 ditolak.

5.3 Perbincangan

Dalam bahagian ini, pengaruh budaya organisasi terhadap pencapaian pengurus
ladang dibincangkan dengan kecekapan kerja sebagai pengantara dan harga diri
sebagai penyederhana. Faktor budaya organisasi yang terdiri daripada adaptasi

luaran, integrasi dalaman dan andaian asas serta prestasi pengurus yang diselaraskan

107



oleh kecekapan kerja, dibincangkan secara mendalam. Hubungan antara kecekapan

kerja dan pencapaian pengurusan juga disederhanakan oleh harga diri.

i ™~ N
{ Adaptast \ / Harga \
\ Luaran 4 Dhrt /

Kecelkapan

I
{ Integrasi :
Kerja

N, Dalaman

/ Prestasi
\_  Pengurus )
. - -

— —

_,/ Andaian
"'\ Agag /,f'

Rajah 5.1:Pengaruh adaptasi luaran, integrasi dalaman dan andaian asas terhadap
prestasi pengurus dengan kecekapan kerja sebagai pengantara serta harga diri sebagai
penyederhana

5.3.1 Pengaruh Adaptasi Luaran Terhadap Kecekapan Kerja

Adaptasi .| Kecekapan
Luaran " Kerja

Rajah 5.2: Pengaruh adaptasi luaran terhadap kecekapan kerja dalam syarikat kelapa
sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperoleh, adaptasi luaran memberi kesan positif dan
signifikan terhadap kecekapan kerja. Ini bermakna arah pengaruh positif
menunjukkan semakin baik pembolehubah adaptasi luaran, hasil yang diperoleh
daripada kecekapan kerja akan meningkat. Adaptasi luaran mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap kecekapan kerja. Pengurus ladang ladang sawit mengalami
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manfaat adaptasi luaran seperti pemahaman tinggi terhadap prosedur kerja, kreatif
dalam menangani masalah dalam pengurusan ladang dan mahir dalam teknologi
terkini bagi kegunaan ladang sawit. Ini semua menjurus kepada kepada kecekapan
kerja. Pengurus perlu mempunyai kecekapan kerja yang baik untuk bekerjasama
dalam meningkatkan kualiti kerja. Hasil kajian ini selari dengan kajian yang
dijalankan oleh Gunawan et al., (2015 yang menyatakan bahawa kebolehsuaian
luaran pengurus, iaitu kebolehan menyesuaikan diri dengan dinamik persekitaran
luaran seperti perubahan dasar, perkembangan teknologi, dan trend pasaran dalam

ladang kelapa sawit, merupakan faktor utama.

Hasil kajian ini juga selari dengan penyelidikan yang dijalankan oleh Paramesta
(2023); Paais & Pattiruhu (2020); Buschgens et al. (2013), yang menyatakan bahawa
budaya organisasi yang terdiri daripada penyesuaian luaran mempengaruhi prestasi
pengurus. Pengurus yang boleh menyesuaikan diri dengan situasi baharu dan
mempelajari kemahiran yang diperlukan untuk mengikuti perubahan. Mereka terbuka
kepada idea baharu dan bersedia mencuba pendekatan yang berbeza. Keupayaan ini
membolehkan mereka menyumbang secara berkesan dalam pelbagai pekerjaan.
Peranan adaptasi luaran secara signifikan mempengaruhi prestasi kerja, dengan
kebolehsuaian menjadi cerminan prospek jangka panjang dari segi pembangunan

kerjaya pengurus.
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5.3.2 Pengaruh Integrasi Dalaman Terhadap Kecekapan Kerja

Integrasi .| Kecekapan
Dalaman g Kerja

Rajah 5.3: Hubungan di antara Integrasi dalaman dan kecekapan kerja pada
Perusahaan kelapa sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperolehi, HO ditolak dan H1 diterima. Oleh itu,
Integrasi Dalaman mempunyai impak yang positif dan signifikan terhadap
Kecekapan Kerja. Maknanya, Integrasi Dalaman mempunyai kesan yang nyata
terhadap peningkatan Kecekapan Kerja. Fenomena ini membuktikan bahawa proses
integrasi dalaman Pengurusan perlu dijalankan dengan baik, supaya elemen-elemen
dalam Pengurusan bertindak balas secara positif antara satu sama lain kerana
pasukan yang dibentuk mewujudkan komunikasi yang baik antara satu sama lain.
Hasil kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Kusuma, (2024), integrasi
dalaman yang merangkumi koordinasi antara jabatan, komunikasi yang harmoni, dan
sinergi antara unit kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
pembangunan kompetensi kerja pengurus. Ini kerana untuk bekerja lebih efektif,
seorang pengurus ladang mestilah dihormati dan diterima baik oleh semua pihak
dalam organisasi ladang sawit. Pengurus mesti di lihat sebagai seorang yang mesra,
mudah di dekati dan rendah diri. Akhirnya, ini sekali gus bakal memberi gambaran
bahawa kecekapan kerja meningkat kerana semua kerja dapat di siapkan dengan
mudah dan mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi. Pengurus mesti
dapat mencipta asas yang sesuai untuk membangunkan elemen dalam pasukan

supaya mereka boleh bekerja dengan lebih baik.

110



5.3.3 Pengaruh Andaian Asas Terhadap Kecekapan Kerja

Andaian Asas Kecekz_ipan
Kerja

A\ 4

Rajah 5. 4: Hubungan di antara Andaian asas dan kecekapan kerja pengurus ladang
kelapa sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperoleh, HO diterima dan H1 ditolak. Malah, beberapa
andaian asas memberi gambaran yang negatif dan tidak signifikan terhadap
kecekapan kerja, bermakna realisasi andaian asas tidak memberi kesan nyata kepada
peningkatan kecekapan kerja. Kekurangan pelaksanaan peraturan yang ditetapkan
untuk mengutamakan andaian asas Kini bermakna tiada proses yang dilaksanakan
untuk mewujudkan pengurusan yang lebih baik. Hasil kajian ini selari dengan kajian
yang dijalankan oleh Widodo (2024), yang mendapati andaian asas, termasuk nilai
teras, prinsip moral, dan kepercayaan etika yang dipegang oleh individu dalam
menjalankan kerja mereka, mempunyai pengaruh positif terhadap peningkatan

kompetensi kerja di ladang kelapa sawit.

Ini menunjukkan bahawa peranan andaian asas tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kecekapan kerja. la juga bermaksud nilai-nilai yang dipegang
oleh pengurusan dalam menegakkan keadilan dan mematuhi peraturan pengurusan
tidak dapat dilaksanakan dengan baik. Keputusan hipotesis ini menunjukkan bahawa
pengurus ladang sawit tidak mendapat kepercayaan penuh pihak pengurusan tertinggi
ladang sawit dan juga tidak berikan ganjaran yang sewajarnya oleh pihak syarikat
atas komitmen kerja mereka. Isu ini seterusnya mempengaruhi kecekapan kerja

seorang pengurus.
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5.3.4 Pengaruh Kecekapan Kerja terhadap Prestasi Pengurus

Kecekapan Prestasi
Kerja Pengurus

Rajah 5. 5: Hubungan antara kecekapan kerja dan prestasi pengurus dalam syarikat
kelapa sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperolehi, HO ditolak dan H1 diterima. Malah,
kecekapan kerja memberi impak positif dan signifikan terhadap prestasi pengurus.
Ini bermakna kecekapan kerja memberi kesan sebenar kepada peningkatan prestasi
pengurus. Peranan kecekapan kerja melalui kebolehan pengurus boleh menyumbang
kepada peningkatan prestasi pengurus. Maklumat ini sangat bermanfaat dalam jangka
masa panjang, lebih ramai pengurus mahir bekerja, lebih banyak sokongan yang akan
mereka perolehi daripada pihak sedia ada yang berminat. Oleh itu, kemahiran
peribadi dalam pengurusan dapat membantu membina pasukan yang baik agar
kebolehan setiap individu dapat digabungkan untuk mewujudkan pasukan yang lebih
baik agar prestasi pengurus sentiasa dapat ditingkatkan mengikut keputusan yang
tepat. Ini menunjukkan bahawa lebih berkebolehan seseorang pengurus maka lebih
baik prestasi mereka serta menjadikan mereka lebih bertanggungjawab terhadap

pekerjaannya.

Hasil kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Gintara, (2025), bahawa
dalam persekitaran kerja seperti ladang kelapa sawit, kompetensi ini telah terbukti
menjadi faktor utama dalam menentukan kejayaan pengurus dalam mencapai sasaran

dan mengekalkan kestabilan operasi.
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5.3.5 Pengaruh Adaptasi Luaran Terhadap Prestasi Pengurus

Luaran Pengurus

Rajah 5. 6: Hubungan di antara Adaptasi luaran dan Prestasi pengurus Perusahaan
kelapa sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperoleh, HO ditolak dan H1 diterima untuk
Penyelarasan Keputusan. Oleh itu, beberapa adaptasi luaran memberi kesan positif
dan signifikan terhadap prestasi pengurus, bermakna arah pengaruh adalah positif,
menunjukkan bahawa lebih baik perubahan adaptasi luaran, lebih besar kesannya
terhadap prestasi pengurus. Hasil kajian bermakna mengadaptasi output sebagai
usaha boleh menggalakkan pengurus bukan sahaja mengambil risiko tetapi juga
untuk membangunkan idea-idea inovatif secara berkesan. Dengan cara ini pengurus
menjadi lebih bertanggungjawab dalam menjalankan tugas yang di amanahkan.
Dalam erti kata lain, kebolehsuaian akan mengarahkan pengurus bertindak untuk
menekankan hasil yang inovatif untuk meningkatkan prestasinya, supaya Pengurusan
dapat meneruskan pertumbuhannya supaya ia boleh mencari kejayaan dan membuka
peluang baharu. Selaras dengan hasil kajian, adaptasi luaran dapat memberikan nilai

positif dan signifikan dalam mempengaruhi prestasi pengurus ladang.

Hasil kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Tipuric, (2022), di mana
penyesuaian luaran ialah keupayaan sesebuah organisasi, termasuk individu di
dalamnya (seperti pengurus), menyesuaikan strategi, proses dan tingkah laku mereka
sebagai tindak balas kepada perubahan atau tekanan yang datang dari luar organisasi.

Hasil kajian ini juga selari dengan kajian yang dijalankan oleh Masriyadi et al.,
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(2024), yang menunjukkan bahawa kebolehsuaian luaran pengurus, iaitu kebolehan
menyesuaikan diri dengan dinamik persekitaran luaran seperti perubahan dasar,
perkembangan teknologi, trend pasaran, dalam sektor perladangan kelapa sawit dan
menekankan bahawa pengurus adaptif cenderung untuk lebih cekap dalam

menjalankan tugas mereka.

5.3.6 Pengaruh Integrasi Dalaman Terhadap Prestasi Pengurus

Integrasi Prestasi
Dalaman Pengurus

Rajah 5.7: Hubungan di antara integrasi dalaman dan prestasi pengurus ladang kelapa
sawit di Indonesia.

Berdasarkan keputusan yang diperoleh, HO ditolak dan H1 diterima. Oleh itu,
integrasi dalaman mempunyai kesan yang positif dan signifikan terhadap prestasi
pengurus ladang. Ini bermakna Integrasi Dalaman mempunyai kesan sebenar
terhadap peningkatan prestasi pengurus. Hasil kajian menunjukkan bahawa faedah
integrasi dalaman memberi kesan positif terhadap prestasi pengurus. Ini mungkin
berlaku kerana kakitangan pengurusan mencerminkan rasa integrasi antara satu
bahagian atau elemen dengan yang lain. Jadi ini bermakna faedah yang dirasakan
oleh elemen atau bahagian setiap pekerjaan dalam mencapai sasaran yang diinginkan
oleh pengurusan. Kemuncak ini dapat dirasai dalam membangunkan pasukan yang
lebih baik supaya keputusan yang dihasilkan mempunyai pengaruh yang positif

terhadap prestasi pengurus ladang sawit.

Hasil kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Anggrahini et al., (2023),

menunjukkan bahawa integrasi dalaman secara signifikan mempengaruhi prestasi
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pengurus dalam sektor perladangan kelapa sawit dan sejauh mana kerjasama,
komunikasi, dan penjajaran antara unit dalam organisasi berjalan secara sinergi dan

produktif.

5.3.7 Pengaruh Andaian Asas terhadap Prestasi Pengurus

Andaian Asas R Prestasi
Pengurus

Rajah 5.8: Hubungan antara andaian asas dengan prestasi pengurus dalam syarikat
kelapa sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperolehi, HO diterima dan H1 ditolak. Oleh itu,
beberapa andaian asas tidak memberi kesan yang positif dan tidak signifikan
terhadap prestasi pengurus. Maksudnya, terdapat andaian asas tetapi ia tidak
memberi kesan yang nyata kepada peningkatan prestasi pengurus secara keseluruhan.
Nilai-nilai yang wujud dalam pengurusan tidak dapat meningkatkan prestasi
pengurusan. Ini berlaku kerana prinsip pengurusan tidak diperkukuh dengan betul
oleh pengurus. Contohnya seperti penerapan nilai moral, kepatuhan dan kebolehan
individu yang dimiliki oleh pengurus tidak menyumbang kepada peningkatan mutu
kerja sehingga pencapaian pengurus tidak di perolehi dengan baik. Selain itu,
syarikat tidak melihat pengurus ladang sebagai seorang yang layak memberi
pendapat dan ini membataskan peranannya dalam membuat keputusan-keputusan
penting di peringkat pembuat dasar. Kesannya adalah dalam jangka masa panjang
pengurus tidak dapat mencapai prestasi yang baik jika andaian dasar tidak

dilaksanakan dengan baik.
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Hasil kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Hasibuan et al. (2025),
yang mendapati andaian asas, yang merangkumi nilai mendalam dan prinsip moral
yang dipegang oleh individu dalam organisasi, tidak mempengaruhi prestasi
pengurus dengan ketara. Walaupun andaian asas berfungsi sebagai asas untuk
tingkah laku kerja, pengaruhnya terhadap prestasi pengurus dimediasi melalui
pembolehubah lain. Tapi hasil kajian ini tidak konsisten dengan kajian yang
dijalankan oleh Djazuli & Hidayat (2024), yang menyatakan bahawa andaian asas,
merangkumi prinsip nilai, kepercayaan moral, dan perspektif asas dalam
melaksanakan tugas pengurusan, secara signifikan mempengaruhi prestasi pengurus

dalam sektor perladangan.

5.3.8 Pengaruh adaptasi luaran terhadap prestasi pengurus dengan peranan

kecekapan kerja sebagai Pengantaraan

Adaptasi Kecekapan ' Prestasi
Luaran Kerja g Pengurus

Rajah 5. 9: Peranan kecekapan kerja sebagai pengantaraan antara adaptasi luaran dan
prestasi pengurus dalam syarikat kelapa sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperolehi, HO ditolak dan H1 diterima. Oleh itu,
sebahagian daripada kecekapan kerja sebagai pembolehubah perantara memberi
impak yang positif dan signifikan dalam mempengaruhi kesan adaptasi luaran
terhadap prestasi pengurus. Ini bermakna, arah pengaruh yang positif secara tidak
langsung menunjukkan bahawa kecekapan kerja memberi impak yang nyata dalam
meningkatkan kesan adaptasi luaran terhadap prestasi pengurus. Selain itu, keputusan
ini adalah satu petanda bahawa pemilihan pengambilan pengurus ladang adalah

penting dalam industri kelapa sawit. Memandangkan operasi ladang kelapa sawit
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adalah saling berkaitan seperti pembenihan, penanaman, pembajaan, penjagaan,
pengutipan hasil, pengangkutan, pengilangan dan lain — lain maka seorang pengurus
perlu bertindak pantas dalam membuat keputusan dan tindakan. Hasil kajian secara
langsung juga menunjukkan bahawa kecekapan kerja sebagai pembolehubah
perantara dapat menjadi pengantaraan pengaruh adaptasi luaran terhadap prestasi
pengurus. Ini bermaksud kecekapan kerja secara langsung mampu memberikan idea
kepada pengurus untuk meningkatkan kemahiran mereka dengan lebih baik lagi.
Apabila pengurus sudah cekap dalam menjalankan tugas mereka, kecekapan kerja
kurang berkemungkinan menjadi perantara untuk adaptasi luaran terhadap prestasi
pengurus. Atas sebab ini, pihak pengurusan perlu memberi perhatian kepada
hubungan tidak langsung antara pengubah, kerana hasil yang diperoleh ialah prestasi
pengurusan boleh meningkat kerana terdapat sokongan terhadap kecekapan kerja
sebagai prinsip pelengkap sekiranya terdapat kekurangan adaptasi luaran yang
berlaku pada pengurus. Oleh itu, pihak pengurusan diharap dapat meningkatkan

kecekapan kerja sebagai modal dalam meningkatkan prestasi pengurus.

Keputusan ini selaras dengan kajian oleh Tarigan & Evivani (2024), yang
menunjukkan bahawa penyesuaian luaran mempunyai kesan tidak langsung melalui
kecekapan kerja sebagai pembolehubah pengantara. Penyesuaian luaran membentuk
asas motivasi dan situasional bagi pengurus untuk membangunkan diri mereka, dan
peningkatan dalam kecekapan inilah yang kemudiannya membawa kepada

peningkatan prestasi.
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5.3.9 Pengaruh Integrasi dalaman Terhadap Prestasi Pengurus dengan Peranan

Kecekapan Kerja sebagai Pengantaraan

Integrasi | Kecekapan R Prestasi
Dalaman " Kerja " Pengurus

Rajah 5. 10: Peranan kecekapan kerja sebagai pengantaraan antara integrasi dalaman
dan prestasi pengurusan dalam syarikat minyak sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperoleh, HO diterima dan H1 ditolak. Oleh itu,
kecekapan kerja sebagai pembolehubah perantara tidak memberikan gambaran yang
positif dan tidak signifikan dalam menunjukkan kesan integrasi dalaman terhadap
prestasi pengurus. Maknanya, secara tidak langsung kecekapan kerja tidak memberi
kesan yang signifikan terhadap pengaruh integrasi dalaman terhadap prestasi
pengurus. Hasil kajian menunjukkan kecekapan kerja sebagai pembolehubah
perantara tidak dapat menyumbang untuk melihat kesan integrasi dalaman terhadap
prestasi pengurus. Kecekapan kerja pengurusan bukanlah faktor penentu untuk dapat
menjadi pengantaraan secara tidak langsung, bermakna tanpa perantara, integrasi
dalaman yang baik akan memberi kesan langsung kepada prestasi pengurus.
Sebaliknya, jika integrasi dalaman lemah khususnya di dalam konteks kebersamaan
dan keserasian dengan pekerja lain di dalam syarikat ladang kelapa sawit, ia tidak
akan memberi kesan kepada prestasi pengurus. Oleh itu, hubungan yang baik antara
integrasi dalaman dan kecekapan kerja amat diperlukan supaya ia akan menyumbang
kepada peningkatan pengaruh tidak langsung integrasi dalaman terhadap prestasi

pengurusan melalui kecekapan kerja sebagai pembolehubah perantara.
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Hasil kajian ini tidak konsisten dengan kajian yang dijalankan oleh Ahmad et al.,
2022, yang menunjukkan integrasi dalaman secara tidak langsung mempengaruhi
prestasi pengurus melalui kecekapan kerja. Dimana integrasi dalaman ialah sumber
organisasi, manakala kecekapan kerja ialah modal insan yang merapatkan integrasi

itu kepada output prestasi ketara.

5.3.10 Pengaruh Andaian Asas Terhadap Prestasi Pengurus dengan Peranan

Kecekapan Kerja sebagai Pengantaraan

Andaian Asas .|  Kecekapan R Prestasi
" Kerja " Pengurus

Rajah 5. 11: Peranan kecekapan kerja sebagai pengantaraan antara andaian asas dan
prestasi pengurusan dalam syarikat minyak sawit di Indonesia

Berdasarkan keputusan yang diperoleh, HO diterima dan H1 ditolak. Kecekapan kerja
sebagai pembolehubah perantara tidak memberi kesan positif dan tidak signifikan
dalam menunjukkan kesan andaian asas terhadap prestasi pengurus. Ini bermakna
arah pengaruh tidak positif dan kecekapan kerja tidak mempunyai impak nyata dalam
meningkatkan pengaruh andaian asas terhadap prestasi pengurus. Hasil kajian
menunjukkan andaian asas yang dipegang oleh pihak pengurusan dalam
menyediakan aspek atau norma penilaian yang akan digunakan oleh pihak
pengurusan tidak dapat meningkatkan prestasi pengurusan melalui kehadiran
kecekapan kerja pengurus sebagai pembolehubah perantara. Ini bermakna usaha
pihak pengurusan untuk membangunkan kemahiran kerja memberi kesan tidak
langsung terhadap pengaruh andaian asas terhadap prestasi pengurus. la juga
bermakna dengan meningkatkan kecekapan kerja, ia tidak menyumbang kepada

pelaksanaan nilai andaian asas dalam peraturan yang digunakan dalam pengurusan
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melalui kecekapan Kkerja pengurusan sebagai pengantaraan. Rumusan untuk
keputusan ini, di dalam konteks organisasi ladang kelaapa sawit dan budaya
Indonesia seorang pengurus perlu mempunyai ketahanan, berdikari dan perlu
menjarakkan diri dengan para pekerja. Status quo sebagai seorang pengurus

membataskan pergaulan dan hanya bertindak mengikut arahan yang di berikan.

Hasil kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Riodini (2023), bahawa
andaian asas iaitu prinsip nilai dan kepercayaan mendalam yang dipegang oleh
pengurus tidak memberi kesan yang signifikan terhadap prestasi pengurus, walaupun
dimediasi oleh kecekapan kerja. Kecekapan pekerjaan tidak dapat menjadi
pengantara secara berkesan hubungan antara andaian asas dan prestasi pengurus.
Andaian asas tidak secara langsung atau tidak menjana hasil prestasi yang boleh
diukur, seperti kecekapan penuaian, pematuhan kepada sasaran pengeluaran atau

kualiti pelaporan.

5.3.11 Pengaruh Kecekapan kerja Terhadap Prestasi Pengurus dengan Harga

Diri Sebagai Penyederhana

Harga diri

Kecekapan / R Prestasi
kerja " Pengurus

Rajah 5.12: Peranan Harga Diri Sebagai Penyederhana di Antara Kecekapan Kerja
Dan Prestasi Pengurus Pada Perusahaan Kelapa Sawit Di Indonesia
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Berdasarkan keputusan yang diperoleh, HO diterima dan H1 ditolak. Oleh itu,
sebahagiannya Moderating effect 1 harga diri sebagai pembolehubah penyederhana
tidak memberi kesan positif dan tidak signifikan terhadap prestasi pengurus. Ini
bermakna harga diri sebgai moderating effect 1 tidak memberi kesan nyata dalam
mengukuhkan pengaruh kecekapan kerja pada prestasi pengurus. Harga diri sebagai
pembolehubah penyederhana tidak dapat memberikan faedah dalam meningkatkan
kecekapan kerja terhadap prestasi pengurus ladang kelapa sawit dan tidak memberi
kesan positif secara langsung dalam meningkatkan prestasi kerja. Ini
menggambarkan bahawa harga diri menentukan secara langsung sikap yang
seterusnya mempengaruhi prestasi pengurus. Dapat dilihat daripada keputusan
bahawa harga diri pengurus boleh memberi pengaruh dalam meningkatkan prestasi
pengurus daripada menjadi pembolehubah yang menguatkan atau melemahkan.
Penjelasan lanjut untuk keputusan ini berkait rapat dengan perasaan pengurus ladang
sawit itu sendiri. Pengurus mungkin merasakan yang dia hanya mejalankan tugas dan

syatikat tidak perlu menghargai kerjanya.

Hasil kajian ini selari dengan kajian yang dijalankan oleh Kharismawan (2025), yang
menyatakan bahawa walaupun kecekapan kerja secara amnya mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap prestasi pengurus, penghargaan Kkendiri sebagai
pembolehubah penyederhana adalah tidak signifikan. Ini bermakna harga diri tidak
menguatkan atau melemahkan pengaruh kecekapan kerja terhadap prestasi pengurus.
Kajian Siregar (2025) juga menyatakan bahawa dalam beberapa organisasi hierarki
seperti perladangan, penghargaan kendiri yang tinggi tidak selalunya memberi kesan
positif, kerana budaya kerja lebih mengutamakan disiplin dan pematuhan prosedur

berbanding ekspresi keyakinan diri.
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5.4 Sumbangan Kajian
Kajian ini mempunyai beberapa implikasi untuk kedua-dua teori dan praktikal.

Implikasinya diterangkan seperti berikut:

5.4.1 Sumbangan Teori

Kajian ini menyumbang kepada pengetahuan lebih mendalam mengenai kedudukan,
keadaan pengurus ladang kelapa sawit di Indonesia amnya. Kajian ini penting kerana
kadar pengeluaran dan tahap kualiti minyak kelapa sawit Indonesia masih rendah
berbanding dengan keluasan ladang yang ada. Pengurus ladang sebagai responden

mampu memberi gambaran lebih baik mengenai apa yang sebenarnya berlaku.

Pertama, dalam konteks perladangan kelapa sawit Indonesia konsep andaian asas
langsung tidak wujud. Seperti yang diterangkan oleh Miller (1984) dalam
Kamaroellah (2014) bahawa terdapat lapan andaian asas yang dimiliki oleh syarikat
untuk berjaya, iaitu: 1) asas tujuan 2) asas kecemerlangan 3) asas muafakat 4) asas
perpaduan 5) asas pencapaian 6 ) asas empirikal 7) asas keakraban 8) asas integrasi.
Ini bermakna syarikat-syarikat ladang sawit Indonesia gagal mewujudkan sikap
kebersamaan antara pengurus dan syarikat ladang. Secara kasarnya, pengurus di
anggap tidak penting. Peranannya hanya seperti pekerja-pekerja lain sahaja.

Kebolehan mereka tidak di optimakan.

Kedua, harga diri dan integrasi dalaman memberi kesan langsung kepada prestasi
pengurus ladang kelapa sawit. Keadaan ini berbeza sama sekali dengan rangka kajian
asal yang di cadangkan yang mana kecekapan kerja pengantaraan hubungan antara

integrasi dalaman dan prestasi pengurus manakala harga diri penyederhana hubungan
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antara kecekapan kerja dan prestasi pengurus. Ini memberi gambaran bahawa
integrasi dalaman dalam konteks kajian ini bertentangan dengan pandangan Zhao et
al., 2011 yang menghuraikan penyepaduan dalaman sebagai cara ahli organisasi
berinteraksi, bekerjasama, dan membina hubungan antara satu sama lain untuk
mencapai matlamat bersama. Nampaknya integrasi dalaman dalam konteks kajian ini
lebih bersifat individu dan peribadi, sesuai dengan hasil dapatan kajian iaitu integrasi
dalaman terus kepada prestasi pengurus itu sendiri. Harga diri dalam konteks kajian
ini merujuk kepada beberapa aspek iaitu; 1) terima diri seadanya 2) redha dengan diri
sendiri 3) disegani ramai 4) diri berguna 5) anggap diri ada banyak kelebihan 6)
boleh buat kerja dengan baik 7) diri sendiri berjaya (Ghufron & Risnawita, 2010)

juga bersifat peribadi.

Ketiga, kecekapan kerja pengurus ladang mepengantaraankan hubungan antara
adaptasi luaran dan prestasi pengurus. Ini menunjukkan kepentingan bahawa
pentingnya pengurus untuk beradaptasi dengan persekitaran kerjanya dengan
optimum supaya kecekapannya meningkat. Kefahaman, kepantasan membuat
keputusan, efisien dalam pengurusan masa kerja ke semuanya akan berlaku apabila
seorang pengurus mampu beradaptasi dengan persekitaran kerja dalam industri
ladang kelapa sawit. Keempat, menurut Schein (2010), asas budaya organisasi ialah
satu set kepercayaan yang dikongsi oleh ahli organisasi tentang sifat manusia, realiti
organisasi, dan hubungan antara keduanya. Hasil kajian ini menunjukkan bahawa
asas budaya organisasi adalah unik mengikut konteks industri ladang kelapa sawit
dan juga budaya Indonesia amnya. Sebagai contoh, andaian asas tidak wujud dalam

konteks kajian ini.
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Kelima, Teori Kognitif Sosial yang dicadangkan oleh Albert Bandura ialah teori
psikologi yang menerangkan bagaimana individu belajar dan berkelakuan melalui
interaksi sosial dengan orang lain (Bandura, 2014). Dalam kajian ini, terbukti
bahawa pengurus ladang kelapa sawit di Indonesia lebih individu dan lebih suka
bekerja secara solo. Mereka juga tidak mempunyai interaksi dan persatuan mesra

dengan pekerja lain.

Hasil dapatan setelah analisis data, penyelidik mencadangkan kerangka kerja baru

seperti di bawah:

Harga Diri
Adaptasi o Kecekapan > Prestasi
Luaran Kerja Pengurus
Integrasi
Dalaman

Rajah 6.1: Rangka Kajian Selepas Analisis Data

5.4.2 Sumbangan Praktikal

Kajian ini juga menyumbang kepada pengetahuan lebih mendalam tentang tindakan
ataupun strategi yang boleh di lakukan untuk mengoptimakan pengeluran dan
memperbaiki kualiti minyak sawit keluaran syarikat-syarikat ladang kelapa sawit di
Indonesia. Pertama, syarikat ladang sawit perlu lebih menghargai dan
memaksimakan potensi pengurus. Mereka perlu di libatkan secara konsisten dalam
setiap keputusan penting syarikat. Buah fikiran mereka perlu di ambil perhatian

kerana mereka lebih arif tentang operasi ladang sawit secara keseluruhannya.
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Kedua, syarikat ladang sawit perlu memberi latihan atau kursus komunikasi kepada
pengurus. Mengikut kajian ini, para pengurus lebih suka bekerja secara solo dan
kurang berinteraksi dengan semua pekerja ataupun unit -unit lain yang berkaitan. Ini
penting untuk mencapai hasil yang optimum. Pengurus perlu melihat bahawa
kerjasama dan hubungan baik dengan semua pihak perlu untuk kebaikan dan

kelangsungan syarikat.

Ketiga, syarikat ladang perlu memperbanyakkan kaedah memberi ganjaran kepada
para pengurus samaada berbentuk kewangan ataupun bukan kewangan. Ganjaran
berbentuk kewangan seperti bonus, kenaikan gaji, percutian berbayar dan sebagainya
boleh di beri kepada pengurus untuk menngkatkan prestasi kerja mereka. Ganjaran
berbentuk bukan kewangan pula seperti memberi sijil penghargaan ataupun anugerah

seperti pengurus terbaik bulanan atau tahunan kepada pengurus yang cemerlang.

5.5 Keterbatasan Kajian

Seperti mana-mana penyelidikan lain, kajian ini juga mempunyai beberapa batasan.
Pertama, dapatan kajian ini unik untuk industri ladang kelapa sawit di Indonesia
sahaja. Jadi, dapatan kajian ini perlu di fahami dalam tiga konteks penting iaitu
pengurus ladang sawit dan syarikat ladang saiwt dan juga konteks negara Indonesia.
Kedua, kajian ini hanya memfokuskan pengurus sebagai responden sebagai enjin
operasi syarikat ladang. Terdapat kumpulan responden lain yang turut mempengaruhi
prestasi syarikat ladang kelapa sawit seperti pembantu penyelia, pekerja ladang dan

lain-lain.
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5.6 Cadangan Untuk Kajian Akan Datang

Berdasarkan batasan kajian, kami mencadangkan perkara berikut:

Pertama, kajian serupa boleh dijalankan ke atas industri lain seperti industri makanan
dan minuman, pembuatan dan lain-lain. Lebih banyak kajian berpotensi untuk
mengetahui bagaimana industri lain berfungsi dan menyaring kesusasteraan budaya

organisasi.

Kedua, untuk mendapatkan lebih banyak gambaran tentang industri minyak sawit,

maka penyelidik masa depan boleh mengkaji lebih daripada seorang responden.
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A, PROFIL RESPONDEN

Petunjuk : Berilah tanda check list () pada tempat yang telah disediakan,

1. Jenis Kelamin

[] Pria [] Wanita

2. Usia
D 25 - 30 tahun

[] 31-45 tahun
[] =45 tahun
3. Lama bekerja
[] <5tahun
[] 5-10tahun
[] 11-15tahun
L]

> 15 tahun

Petunjuk : berikanlah tanda (»’r) pada kolom isian yang telah disediakan sesuai dengan

pilihan Bapak / Ibu / saudara / saudari yang paling tepat,

SB = Sangat Baik
B = Baik

C = Cukup

K = Kurang

SK = Sangat Kurang
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Adaptasi Luaran (X1)

No Pernyataan r-hitung | Keterangan

Saya menyelesaikan masalah secara kreatif dengan 0.596

pengalaman yang ada
Saya menyelesaikan masalah secara kreatif tanpa 0.248 . .
2 bantuan rakan sekerja Tidak Valid
3 Saya diberikan tugas oleh pengurusan atasan untuk| 0.657 valid
menangani  ketidakpastian ~ dalam  operasi alt
perladangan sawit
4 Semasa bekerja saya berhadapan dengan 0.105 | Tidak Valid

ketidakpastian di tempat kerja seperti mogok oleh
pekerja bawahan

Sebelum bekerja, saya terlebih dahulu belajar Valid
5 | tentang teknologi yang berkaitan dengan kerja ~ 0.634
seperti cara kendali mesin sawit

Saya sentiasa bersedia untuk menyesuaikan kerja 0.566 .
6 . ) Valid
dengan prosedur baharu mengikut kesesuaian
Saya boleh menyesuaikan diri dengan rakan 0.733 .
7 . Valid
sekerja yang berpengalaman
Saya cuba menyesuaikan diri dengan rakan sekerja Valid
8 | dalam menyelesaikan masalah di tempat kerja jika ~ 0-7°2
ada
9 Saya dapat menyesuaikan diri dengan budaya kerja 0.545 valid

yang ditetapkan oleh organisasi

Saya sentiasa menyesuaikan diri  mengikut Valid
10 | kebolehan pekerja bawahan 0.767

11 Saya menunjukkan keupayaan untuk menyesuaikan 0.583

diri secara fizikal Valid

Dari segi fizikal, saya dapat menyesuaikan diri Valid
12 | dengan keadaan kerja yang tidak pernah mereka — 0-922
lakukan sebelum ini

Saya cuba mengelakkan kerja yang menyebabkan 0.166

13 tekanan kerja

Tidak Valid

Saya sentiasa berbincang dengan rakan sekerja Valid
14 | untuk mengelakkan tekanan akibat kerja 0.575

Saya sentiasa bersedia untuk diberikan tugasan 0.597

15 untuk mengendalikan kecemasan sekiranya berlaku

Valid

Saya bersedia untuk bekerja jika berlaku situasi 0.464
krisis yang tidak diingini seperti serangan serangga
pokok sawit

16 Valid

Sumber: Pulakos et al, (2002)
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Integrasi Dalaman (X2)

No Pernyataan r- Keterangan
hitung
1 Saya sentiasa bercakap dengan lenggok bahasa yang| 0.631 valid
sama seperti rakan sekerja supaya mereka selesa
Saya menggunakan bahasa yang sama di tempat Valid
2 | kerja supaya mereka tidak menghadapi masalah 0.893
Saya mengehadkan perbualan dengan kumpulan jika Tidak
3 | mereka tidak berkaitan dengan kerja 0.127 Valid
Saya sentiasa cuba mengehadkan diri mereka Tidak
4 | daripada kumpulan yang tidak menguntungkan kerja 0.154 Valid
saya
Saya mengekalkan status mereka sebagai pengurus Valid
5 | yang sentiasa mematuhi peraturan pengurusan 0.863
6 Saya tidak pernah bermegah tentang jawatan saya 0.563 Vali
alid
dalam pengurusan dengan staf bawahan
7 Saya cuba mewujudkan hubungan yang baik 0.453 Vali
. . o alid
dengan kumpulan kerja dari pelbagai unit
Hubungan saya dengan rakan sekerja  dalam Valid
8 | menyelesaikan tugas sentiasa memberikan harapan positiff ~ 0-852
kepada pengurusan
9 Saya t_)ersedia menerima anugerah mengikut  0.654 valid
pencapaian saya
10 Saya sentiasa berusaha bersungguh-sungguh untukl ¢.710 valid
mendapat penghargaan daripada pimpinan
11 Saya boleh mengawal emosi apabila menguruskan| ¢.889 valid
orang yang sukar diurus
Saya dapat menyelesaikan tugas mengurus Valid
12 | pengurus yang sukar diurus di tempat kerja 0.562
Sumber: Schein (2010)
Andaian Asas (X3)
No Pernyataan r-hitung| Keterangan
1 Syarikat ladang menggalakkan saya menumpukan 0.803 valid
pada menyiapkan kerja
9 Pekerjaan saya meningkat semula selepas matlamat 0.855 valid
dengan keupayaan kami untuk bekerja difahami
3 Syarikat menyedari kebolehan saya setelah berjaya 0.756 valid
menjalankan tugas yang diberikan
4 Syarikat boleh berjaya jika keputusan bersama yang 0.858 valid
dibuat dilaksanakan dengan sebaik mungkin
5 Saya mempunyai kelebihan bekerja kerana mereka  .847 valid
sentiasa didorong
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Saya produktif bekerja kerana orang di sekeliling saya

0.793

cukup menyokong
7 Sebaga! pengurus saya mewujudkan suasana yang 0.847 valid
kondusif dengan tidak mengganggu rakan sekerjal
yang sedang bekerja
8 S_ebagai pengurus saya menjunjung perp_adugn dengan 0.811 valid
tidak mendiskriminasi status rakan sekerja lain
9 Syarikat memberikan an_ugerah kepada pengurus yang 0.854 valid
cemerlang di tempat kerja
Semua kerja yang pengurus jalankan dipertimbangkan Valid
10 | dengan anugerah dalam bentuk bonus yang diterima 0..858
11 Eg{gyaan pengurus kerana kebolehan berfikir secara  (.549 valid
ritis
Pengurus cuba berfikir secara kreatif dalam mencapai Valid
12 | kejayaan pengurusan pada masa hadapan 0.829
13 Saya sentiasa mewujudkan rasa kebersamaan dengan 0,686 valid
rakan sekerja
Sebagai pengurus saya mengekalkan hubungan baik| Valid
14 | dengan pasukan kerja walaupun terdapat perbezaan 0.696
status dan pendapat
Pengurus sentiasa patuh kepada pengurusan atasan Valid
15 | yang telah memberikan ilmu dalam menyiapkan kerja 0.737
Pihak atasan memberi kepercayaan kepada pengurus Valid
16 | mengikut kemampuan mereka untuk menyiapkan 0
kerja
Sumber: Kamaroellah (2014)
Kecekapan Kerja (Z1)
No Pernyataan r-hitung | Keterangan
Sebagai pengurus saya mempunyai ketangkasan Valid
1 |menyiapkan kerja mengikut masa yang ditetapkan 0.387
Syarikat memberi ganjaran kepada pengurus atas Valid
2 |ketangkasan mereka bekerja mengikut sasaran yang 0.581
ditetapkan
3 Syarikat mengambil pengurus yang boleh bekerja  0.708 valid
dengan cepat untuk mencapai sasaran
Saya cuba menggunakan masa saya dengan cepat  0.665 Valid
4 |mengikut beban kerja yang mesti diselesaikan
5 Pengurus cukup bijak menggunakan masa merekal 0.699 valid
untuk menyiapkan kerja
6 Syarikat sentiasa memilih pengurus yang bijak untuk|  0.788 valid
diletakkan di kedudukan strategik
7 Saya cuba berdisiplin dengan datang ke pejabat tepat  0.757 valid
pada masanya
8 Saya sentiasa menggunakan masa lapang mereka] 0.199 valid

untuk menyiapkan kerja baharu
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Saya sentiasa bersedia untuk bertindak balas

0.051

9 sekiranya ketua memberi tugas secara tiba-tiba Valid
Saya sentiasa meluangkan masa untuk bersedia) 0.705 Valid
10 psekiranya ada permintaan yang mesti diselesaikan
Sumber : Mangkoenegara (2017)
Harga Diri (Z2)
No Pernyataan r-hitung | Keterangan
1 Saya cuba menjadi diri mereka sendiri dalam| (.689 vali
. i alid
menyiapkan kerja
Saya tidak membenci orang jika seseorang memberi Tidak Valid
2 | nasihat tentang kesilapan yang telah saya lakukan 0.127
3 | Saya cukup berpuas hati dengan keadaan semasa) 0.696 valid
pekerjaaan saya
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan menunjukkan Valid
4 | rasa kepuasan terhadap yang sudah dilakukan 0.621
Seorang pengurus dihormati oleh pengurus kerana . .
5 merekagtigakgpernah melakukan kesiFI)ape?n 0035 1 Tidak Valid
5 Saya sangat bersyukur kerana mempunyai pegawai| (.699 valid
atasan yang menghargai semua kerja saya
7 | Sebagai pengurus saya perlu sentiasa berfikiran| 0.726 valid
positif
Pengurus perlu menunjukkan bahawa bekerjasama Valid
8 | adalah sangat penting dalam menyiapkan kerja 0.564
Saya merasakan mempunyai kelebihan berbanding Valid
9 | rakan sekerja dalam menyiapkan kerja 0.509
Kelebihan yang saya ada digunakan untuk membantu Valid
10 | rakan sekerja yang menghadapi masalah dengan 0-701
pekerjaannya
Saya mampu melakukan perkara yang mungkin Valid
11 | tidak dapat dilakukan oleh rakan sekerja lain seperti 0.458
yang diberikan oleh pihak atasan
Saya mampu melakukan perkara terbaik yang tidak| Valid
12 | semestinya dilakukan oleh orang lain 0.552
13 Saya merasakan bahawa saya telah berjayal (654 valid
menyiapkan kerja setakat ini dengan baik
14 Saya berasa berjaya di tempat Kkerja selepas| 0.430 valid

pengurusan atasan memberi pengiktirafan

Sumber : Ghufran & Risnawita (2010)
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Prestasi Pengurus ()

No Pernyataan r-hitung | Keterangan
1 [Saya mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan| 0.670 Valid
sebagai pengurus ladang kelapa sawit
2 [Saya mengerjakan pekerjaan dengan teliti mengikutf 0.778 Valid
arahan dari syarikat
3 [Saya menyiapkan kerja dalam masa yang ditetapkan| 0.713 Valid
mengikut skop tugasan
4 |Saya bekerja dengan sasaran yang telah ditetapkan 0.767 Valid
oleh syarikat
5 [Saya sentiasa bersedia bekerja dengan tugasan yang| 0.513 Valid
diberikan dari masa ke semasa
6 [Semasa menjalankan Kkerja, saya sentiasa mengikut 0.538 Valid
arahan pihak atasan syarikat ladang
7 |[Saya bertanggungjawab terhadap tugas yang| 0.680 Valid
diberikan
8 [Saya bertanggungjawab sekiranya keadaan di tempat, 0.650 Valid
kerja mengalami masalah
Sumber: Mangkunegara (2017)
Lampiran Uji Validitas dan Reliabilitas
NO i T
Q1| Q2| Q3| Q4| 05| 06| Q7| Q8| Q9| Q10| Q11| Q12| Q13| Q14| Q15| Q16
1 21 3| 4 4|1 2| 4 2 21 2 2 2 2 2 2 2 2| 39
2 41 4| 5 Asl=bzle2h 3 5/€ 13 5 4 4 5 4 5 4| 69
3 41 5| 5 3] 3| 4 4| 4| 4 4 4 4 4 5 3 4| 64
4 3] 2 2 21 2| 2 2 2| 2 2 2 4 2 3 2 3| 37
5 41 4| 5 5[ 5] 5 5[ 5] 3 5 5 5 4 4 4 5 73
6 5] 4| 5 4| 4| 4 41 4| 4 4 5 3 4 4 4 5( 67
7 41 4| 4 5 5 3 4 5 4 5 5 4 4 5 4 41 69
8 41 4| 5 41 2| 2 3 3] 2 2 2 2 4 2 4 5( 50
9 41 4| 4 5[ 2| 2 4|1 3| 5 3 4 4 2 3 4 2| 55
10| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4| 4| 4 4 4 4 4 4 4 4| 65
11 41 4| 5 4|1 5| 5 3 5] 3 5 4 4 5 4 5 41 69
12 41 5| 5 3| 3| 4 41 4| 4 4 4 4 4 5 4 5[ 66
13 21 2 2 21 2| 2 2 21 2 2 2 2 2 2 2 2| 32
14| 5| 3| 5| 4| 5| 4| 4| 5| 4 5 2 4 4| 3 3 3| 63
15 21 2| 3 2 41 5 3 4] 5 4 5 4 2 2 2 3| 52
16 41 4| 3 4|1 2| 4 41 4| 4 4 4 5 4 4 4 3| 61
17 41 4| 4 41 4| 2 41 3| 4 3 4 2 5 4 4 5| 60
18 41 4| 4 3| 2| 4 3 3| 3 3 4 4 5 4 4 4| 58
19 41 4| 4 4|1 3| 5 41 4| 4 4 4 5 4 2 3 3| 61
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57

61

69
66
64
69
50
64
62

55
72

28
55
44
42

57

54
48

52

33
40

49

42

55
22
20
39

55
54
29
54
50
52

50
40

47

56

X2
Q1] Q2] Q3] Q4] Q5] Q6| Q7[ Q8] Q9| Q10| Q11 [ Q12

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26

20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
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70
58
57
73
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66
71

38
54
64
51
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55
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42
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52

36
50

47

27
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29
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2

5

5

3

2

3

Q1[Q2]Q3[Q4]Q5[06]Q7[Q8] Q9] Q10[Q11[Q12] Q13] Q14 [ Q15[ Q16

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
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57

53
54
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53
58
56

59
36

51

48

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30

Q8

Q7

Q6

Q4 Q5
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16 | 2 2 2 21 5 4 2 4

17 | 5 5 4 41 5 3 4 4

18 | 5 3 4 5| 5 5 4 4

19| 4 1 2 2| 3 3 2 4

20 | 4 5 5 41 2 2 5 5

21 | 5 4 5 41 2 2 5 3

22 | 5 5 5 5/ 4 4 5 4

23 | 4 3 4 3| 5 5 2 2

24 | 4 4 4 3| 4 4 4 4

25| 4 4 4 41 5 5 4 4

26 | 5 5 4 41 3 4 4 4

27 | 5 3 4 5/ 5 4 4 4

28 | 2 2 2 2| 2 2 2 2

29 | 5 5 2 3| 5 4 3 4

30| 2 2 2 2| 2 2 3 3

Adaptasi Luaran (X1)

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,756 17
Scale Mean Scale Corrected Cronbach's
if ltem Variance if Item-Total Alpha if Item
Deleted Item Deleted Correlation Deleted

Q1 116,03 306,447 506 NZYd
Q2 116,07 392.202 ,648 744
Q3 115.73 392.271 ,657 744
Q4 116,23 395.013 ,505 , 746
Q5 116,53 384.740 ,634 ,739
Q6 116,13 390.120 ,566 743
Q7 116,27 385.444 7133 739
Q8 116,30 380.631 , 752 ,735
Q9 116,33 392.368 ,545 744
Q10 116,37 379,826 767 ,735
Q11 116,13 389,430 ,583 742
Q12 116,10 396,093 522 147
Q13 115.93 387.513 ,661 ,740
Q14 116,40 389,490 575 742
Q15 116,23 393.495 ,597 ,745
Q16 116,17 396,144 ,464 (47
Adaptasi_Luaran 59,97 103.757 1.000 ,904
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Integrasi Dalaman (X>)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,769 13
Scale Mean | Scale Variance Corrected Cronbach's
if Item if Item Deleted| Item-Total Alpha if Item
Deleted Correlation Deleted
Q1 86,27 399,995 ,631 ,756
Q2 86,33 380.575 ,893 ,740
Q3 86,73 391.651 127 ,749
Q4 86,47 382.464 ,854 142
Q5 86,50 380.121 ,863 ,740
Q6 86,20 422.786 ,063 74
Q7 86,07 404.961 ,453 ,760
Q8 86,43 381.840 ,852 742
Q9 86,23 398,530 ,654 ,755
Q10 86,33 389,264 ,710 ,748
Q11 86,17 381.661 ,889 741
Q12 86,80 394.579 ,562 ,753
Integrasi_Dalam 45.07 106,616 1.000 914
Andaian Asas (X3)
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
,769 17
Scale Mean if| Scale Variance Corrected Cronbach's
Item Deleted | if Item Deleted| Item-Total Alpha if ltem
Correlation Deleted
Q1 112.60 863.145 803 754 |
Q2 112.40 855.903 ,855 ,752
Q3 112.27 868,064 ,756 ,756
Q4 112.43 855.495 ,858 752
Q5 112.40 866,869 ,847 ,755
Q6 112.40 860.317 ,793 754
Q7 112.27 856,340 ,847 ,752
Q8 112.67 864.161 ,811 , 755
Q9 112.47 856,947 ,854 , 752
Q10 112.43 855.495 ,858 752
Q11 112.33 882.368 ,549 761
Q12 112.17 857.730 ,829 ,753
Q13 112.63 871.137 ,686 757
Q14 112.77 868,737 ,696 ,756
Q15 112.30 866,424 737 ,756
Q16 112.50 889,224 ,386 764
Andaian_Asas 58,03 230.240 1.000 ,956
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Kecekapan Kerja(Z1)
Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha
751 11
Scale Mean | Scale Variance Corrected Cronbach's
if Item if Item Deleted| Item-Total Alpha if Item
Deleted Correlation Deleted

Q1 66,97 200.102 387 740

Q2 66,90 193.955 ,581 7129

Q3 67.10 193.748 ,708 ,726

Q4 66,93 190.685 ,665 723

Q5 67.20 189,200 ,699 ,720

Q6 66,93 185.582 ,788 713

Q7 67.20 186,166 7157 714

Q8 66,90 205.955 ,199 752

Q9 66,97 211.757 ,051 ,760

Q10 66,97 188,792 ,705 ,719

Kecakapan_kerja 35.27 53.651 1.000 ,810
Harga Diri (Z>)

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
760 15|
Scale Mean | Scale Variance| Corrected Cronbach's
if Item if Item Deleted| Item-Total Alpha if Item
Deleted Correlation Deleted

Q1 97.50 464.534 ,643 (43

Q2 97.53 458,671 ,720 ,739

Q3 97.20 497.062 ,074 , 7164

Q4 97.13 480.671 413 ,753

Q5 97.53 460.051 ,850 ,739

Q6 97.63 459,275 707 ,740

Q7 97.70 460.148 ,740 ,740

Q8 97.53 463.706 707 742

Q9 97.33 458,575 ,758 ,739

Q10 97.73 469,375 ,609 ,746

Q11 97.60 462.662 ,645 742

Q12 97.57 468,875 ,602 , 746

Q13 97.57 464.944 ,664 743

Q14 97.73 470.340 ,667 , 746

Harga_Diri 50.57 125.357 1.000 ,903
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Prestasi Pengurus (Y) Reliability

Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
743 21
Scale Scale Variance Corrected Cronbach's
Mean if Item Deleted| Item-Total Alpha if Item
if Correlation Deleted
Item
Delet
ed
Q1 138,9000 610.990 ,670 , (26
Q2 139,1333 603.430 778 123
Q3 138,8333 607.523 ,713 125
Q4 139,0333 604.585 , 7167 123
Q5 138,8000 621.959 ,513 ,7132
Q6 138,9000 621.266 ,538 ,7132
Q7 138,8000 612.579 ,680 127
Q8 138,7000 618,976 ,650 ,730
Prestasi Pengurus 71.2000 163.269 1.000 ,875
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Lampiran Penunjuk Asal dan Diolah

Sumber

Penunjuk Asal

Penunjuk Diolah

Adaptasi Luaran

Pulakos et al., 2022

Kemahiran pengurusan Kkrisis

Menyelesaikan masalah
dengan kreatif

Keupayaan untuk menangani
situasi kerja yang tidak pasti

Berurusan dengan
ketidakpastian

Kemampuan belajar teknologi
baru

Mempelajari tugas,
teknologi dan prosedur
baru

Keupayaan untuk menyesuaikan
diri dengan orang lain

Menunjukkan kemampuan
beradaptasi dengan orang
lain

Kemampuan menyesuaikan diri
dengan perubahan budaya dan
lingkungan kerja

Menunjukkan kemampuan
beradaptasi dengan
budaya

Mampu bekerja secara efektif
dalam kondisi fisik yang
menantang

Menunjukkan kemampuan
beradaptasi dengan
berorientasi fisik

Integrasi Dalaman

Schein, 2010 Bahasa dan Konsep Bersama Bahasa yang sama
Batasan Kelompok (sempadan Batasan dalam kelompok
kumpulan)

Distribusi Kekuasaan dan Status | Penempatan status/
kekuasaan

Norma Hubungan Antaranggota | Hubungan dalam
kelompok

Sistem Penghargaan dan Penghargaan

Hukuman

Norma Hubungan Antaranggota | Mengatur yang sulit diatur

Asumsi Asas

Kamaroellah, 2014

Asas Tujuan

Asas Tujuan

Asas Keunggulan

Asas Keunggulan

Asas Konsensus

Asas Konsensus

Asas Kesatuan

Asas Kesatuan

Asas Kesatuan

Asas Prestasi

Asas Empiris

Asas Empiris

Asas Keakraban

Asas Keakraban

Asas Integrasi

Asas Integrasi

Kecekapan Kerja

Mangkoenegara,
2017

Kecekapan waktu bekerja

Kecekapan waktu bekerja

Kecepatan waktu bekerja

Kecepatan waktu bekerja

Kecerdasan waktu bekerja

Kecerdasan waktu bekerja

Kedisiplinan waktu bekerja

Kedisiplinan waktu
bekerja

Kesigapan waktu bekerja

Kesigapan waktu bekerja
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Harga Diri

Ghufron dan
Risnawita, 2010

Penerimaan Diri

Menerima diri apa adanya

Kepuasan terhadap Diri

Puas dengan dirinya

perasaan berharga

Disegani orang

Berharga dan berarti

Diri yang bermanfaat

Kepercayaan Diri

Mengganggap dirinya
memiliki banyak
kelebihan

Perasaan Mampu

Dapat melakukan apa
yang orang lain tidak
dapat lakukan

Penghargaan terhadap Diri

Merupakan orang yang
berhasil

Prestasi Kerja Pengurus

Mangkoenegara,
2017

Kualitas kerja

Kualitas Pekerjaan

Kuantitas kerja

Kuantitas Pekerjaan

Pelaksanaan tugas

Pelaksanaan tugas

Tanggung jawab dan kerjasama

Tanggung jawab
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