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ABSTRAK 

 

Pengaruh Budaya Organisasi, lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan pada Masa Pandemi Covid 19 di PT. Bank Sumut 

Kantor Cabang Tembung 

 

Muhammad Anggun Ramadhan 

Program Studi Manajemen  

Email: Muhammadanggunramadhan@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Karawan 

Bank Sumut Kc Tembung pada Masa Pandemi Covid 19. Metode penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dan teknik pengumpulan data menggunakan 

kuisioner/angket yang dibagikan kepada seluruh karyawan bank sumut kantor 

cabang tembung. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

sebanyak 53 responden dengan perincian perhari 10-11 orang selama 5 hari. 

Teknik analisis data menggunakan regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji t, 

uji f, dan koefisien determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini 

menggunakan Software SPSS (Statistic Package For The Social Sciences) versi 

22.0  for windows. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya 

organisasi memiliki nilai original sampel 0.414 dan nilai P-Values 0.004<0.05 

maka secara parsial budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

bank sumut kc tembung. Hasil pengujian lingkungan memiliki nilai original 

sampel 0.172 dan nilai P-Values 0.225>0.05 maka secara parsial lingkungan kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan bank sumut kc tembung pada masa 

pandemic covid 19 Hasil penelitian motivasi memiliki nilai original sampel 0.340 

dan nilai P-Values 0.041<0.05 maka secara parsial motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan bank sumut kc tembung. Dan budaya organisasi, lingkungan 

kerja serta motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada masa pandemic covid 19 di pt bank sumut kantor cabang tembung. 

 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Motivasi dan Kinerja 
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ABSTRACT 

 

The Influence of Organizational Culture, Work Environment and Motivation 

on Employee Performance during the Covid 19 Pandemic Period at PT. Bank 

Sumut Tembung Branch Office 

 

Muhammad Anggun Ramadhan 

Management Study Program 

Email:Muhammadanggunramadhan@gmail.com 

 

The purpose of this study was to determine and analyze the influence of 

Organizational Culture, Work Environment and Motivation on the Performance 

of Bank Sumut Kc Tembung employees during the Covid 19 Pandemic. This 

research method used a quantitative approach and data collection techniques 

using questionnaires/questionnaires distributed to all employees of Bank Sumut. 

tembung branch office. The number of samples used in this study were 53 

respondents with details of 10-11 people per day for 5 days. The data analysis 

technique used multiple linear regression, classical assumption test, t test, f test, 

and coefficient of determination. Data processing in this study using SPSS 

(Statistical Package For The Social Sciences) software version 22.0 for windows. 

Based on the results of the study, it shows that organizational culture has an 

original sample value of 0.414 and a P-Values value of 0.004 <0.05, so partially 

organizational culture has an effect on the performance of Bank Sumut kc 

tembung employees. The results of environmental testing have an original sample 

value of 0.172 and a P-Values value of 0.225> 0.05, so partially the work 

environment has no effect on the performance of North Sumatra kc Tembung bank 

employees during the covid 19 pandemic. The results of the motivation study have 

an original sample value of 0.340 and a P-Values value of 0.041< 0.05 then 

partially motivation has an effect on the performance of bank employees of North 

Sumatra kc tembung. And organizational culture, work environment and 

motivation simultaneously have a significant effect on employee performance 

during the covid 19 pandemic at pt bank sumut tembung branch office. 

 

Keywords: Organizational Culture, Work Environment, Employee Motivation 

and Employee Performance 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

mailto:Muhammadanggunramadhan@gmail.com


 

iii 
 

 

KATA PENGANTAR 

 

 Alhamdulillahirabil’alamin segala puji dan syukur penulis panjatkan 

kepada Allah SWT yang telah melimpahkan rahmat, karunia serta hidayah-Nya 

sehingga penulis mendapatkan kemudahan dan kelancaran untuk menyelesaikan 

penulisan Proposal. Proposal ini yang dimaksud untuk memenuhi salah satu syarat 

dalam menyelesaikan studi pada Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomi 

dan bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Proposal ini diajukan 

dengan judul: “Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja Dan 

Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Masa Pandemi Covid 19 Di PT. 

Bank Sumut KC Tembung”. 

 Masih begitu banyak kekurangan dan keterbatasan yang ada pada penulis 

didalam penyelesaian Proposal ini, namun penulis berusaha semaksimal mungkin 

untuk menyusun proposal ini dengan sebaik-baiknya. Penulis sangat berharap 

kritik dan saran yang mendidik demi menambah pengetahuan penulis serta dapat 

memperbaiki kekurangan penulis dalam membuat Proposal. 

 Dalam penulisan Proposal ini tidak akan terselesaikan tanpa bantuan dari 

berbagai pihak terkait, untuk itu pada kesempatan ini penulis menyampaikan rasa 

hormat dan terima kasih kepada : 

1. Terima kasih kepada Ayahanda Jumadi dan Ibunda tercinta Ngatini yang telah 

banyak berkorban dan memberi semangat kepada penulis baik moril selama 

penulis mengikuti perkuliahan sampai dengan selesainya skripsi ini. 



 

iv 
 

2. Bapak Prof. Dr. Agussani, M.AP selaku Rektor Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 

3. Bapak H. Januri S.E, M.M, M.Si selaku Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

4. Bapak Assoc. Prof. Dr. Ade Gunawan S.E, M.Si selaku Wakil Dekan I 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

5. Bapak Dr. Hasrudi Tanjung S.E, M.Si selaku Wakil Dekan III Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

6. Bapak Jasman Syaripuddin, S.E., M.Si Selaku Ketua Prodi Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

7. Bapak Assoc. Prof. Dr. Jufrizen, SE., M.Si Selaku Sekretaris Prodi 

Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara 

8. Bapak Muhammad Arif  S.E. M.M selaku Dosen Pembimbing yang telah 

banyak memberikan bimbingan sehingga terwujud penulisan skripsi ini. 

9. Bapak dan Ibu seluruh pegawai dan staf pengajar di Fakultas Ekonomi 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

10. Terima kasih kepada teman saya Ahmad Ryan Fahrozi yang telah banyak 

membantu dalam menyelesaikan penulisan proposal skripsi ini  

11. Bapak dan Ibu seluruh pegawai dan staf pengajar di Fakultas Ekonomi 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

12. Kepada seluruh Staff Biro Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara. 



 

v 
 

13. Terima kasih kepada teman-teman penulis yang tidak mungkin disebutkan 

satu persatu yang telah memberikan dorongan dan kenagan manis selama 

dibangku kuliah.  

Akhir kata Penulis berharap semoga Semoga proposal ini dapat 

bermanfaat bagi para pembaca dan khususnya buat para penulis sendiri, mudah-

mudahan Allah SWT selalu melimpahkan rahmat dan hidayah-Nya kepada kita 

semua serta keselamatan baik didunia maupun diakhirat nanti, Amin Ya 

Rabbal’Alamin. 

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

 Medan,     September,2021 

         Penulis 

         

 

MHD ANGGUN RAMADANI 

 NPM : 1605160633 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

vi 
 

DAFTAR ISI 

 

Halaman 

 

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

ABSTRACT ....................................................................................................... ii 

KATA PENGANTAR ...................................................................................... iii 

DAFTAR ISI ..................................................................................................... vi 

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

DAFTAR GAMBAR ......................................................................................... x 

BAB 1 PENDAHULUAN 

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

1.2. Identifikasi Masalah ......................................................................... 9 

1.3. Batasan Masalah ............................................................................. 10 

1.4. Rumusan Masalah .......................................................................... 10 

1.5. Tujuan Penelitian............................................................................ 11 

1.6. Manfaat Penelitian.......................................................................... 11 

BAB 2 LANDASAN TEORI 

2.1. Uraian Teoritis................................................................................ 13 

2.1.1. Kinerja ................................................................................ 13 

2.1.1.1. Pengertian Kinerja ................................................ 13 

2.1.1.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja ......... 15 

2.1.1.3. Tujuan Kinerja...................................................... 17 

2.1.1.4. Indikator Kinerja .................................................. 20 

2.1.2 Budaya Organisasi .............................................................. 23 

2.1.2.1. Pengertian Budaya Organisasi ............................. 23 

2.1.2.2. Fungsi Budaya Organisasi .................................... 25 

2.1.2.3. Jenis-Jenis Budaya Organisasi ............................. 27 

2.1.2.4. Indikator Budaya Organisasi ................................ 30 

2.1.3. LingkunganKerja ................................................................ 32 

2.1.3.1. PengertianLingkunganKerja................................. 32 



 

vii 
 

2.1.3.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan 

Kerja ..................................................................... 34 

2.1.3.3. Tujuan dan Manfaat Lingkungan Kerja ............... 40 

2.1.3.4. Indikator Lingkungan Kerja ................................. 43 

2.1.4. Motivasi .............................................................................. 47 

2.1.4.1. Pengertian Motivasi.............................................. 47 

2.1.4.2. Faktor-faktor Motivasi ......................................... 49 

2.1.4.3. Tujuan Motivasi Motivasi .................................... 51 

2.1.4.4. Indikator Motivasi ................................................ 53 

2.2 Kerangka Konseptual ..................................................................... 58 

2.3. Hipotesis ........................................................................................ 62 

BAB 3 METODE PENELITIAN 

 3.1 Pendekatan Penelitian .....................................................................64 

 3.2 Deifinisi Operasional ......................................................................64 

 3.3 Tempat dan Waktu Penelitian .........................................................67 

 3.4 Populasi dan Sampel .......................................................................67 

 3.5 Teknik Pengumpulan Data ..............................................................68 

 3.6 Teknik Analisis Data .......................................................................71 

BAB 4 HASIL PENELITIAN 

 

 4.1 Hasil Penelitian ...............................................................................78 

 4.1.1 Deifinisi Operasional ...................................................................79 

 4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian .......................................................80 

 4.2Analisis Data ....................................................................................85 

 4.2.1Uji Asumsi Klasik .........................................................................85 

 4.2.2 Regresi Linier Berganda ..............................................................89 

 4.2.3 Uji Hipotesis.................................................................................90 

 4.3Pembahasan ......................................................................................95 

BAB 5 PENUTUP 

 5.1Kesimpulan ......................................................................................99 

 5.2Saran ...............................................................................................100 

 5.3Keterbatasan Penelitian ..................................................................100 



 

viii 
 

 

DAFTAR PUSTAKA 

LAMPIRAN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

ix 
 

DAFTARTABEL 

Halaman 

Tabel 3.1 Definisi Operasional  ........................................................................................ 65 

Tabel 3.2 Jadwal Kegiatan Penelitian ............................................................................... 67 

Tabel 3.3 Skala Likert ....................................................................................................... 69 

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan .............................................................. 70 

Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi ............................................................. 71 

Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja .............................................................. 71 

Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Motivasi ............................................................................. 72 

Tabel 4.1 Skala Likert ....................................................................................................... 78 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ...................................... 79 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia ...................................................... 80 

Tabel 4.4 Skor Angket untuk Variabel Kinerja Karyawan ............................................... 80 

Tabel 4.5 Skor Angket untuk Variabel Budaya Organisasi .............................................. 82 

Tabel 4.6 Skor Angket untuk Variabel Lingkungan Kerja ............................................... 83 

Tabel 4.7 Skor Angket untuk Variabel Motivasi .............................................................. 84 

Tabel 4.8 Uji Multikolinieritas .......................................................................................... 87 

Tabel 4.9 Regresi Linier Berganda ................................................................................... 89 

Tabel 4.10 Uji-t ................................................................................................................. 91 

Tabel 4.11 Uji-f (Simultan) ............................................................................................... 93 

Tabel 4.12 Koefisien Determinasi (R Square) .................................................................. 95 

 

  



 

x 
 

DAFTAR GAMBAR 

Halaman 

Gambar 1.1 Pengaruh Kinerja Karyawan Saat Pandemi Covid 19 ..................................... 2 

Gambar 1.2 Grafik Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan................................. 4 

Gambar 1.3 Grafik Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan .................................. 5 

Gambar 1.4 Grafik Motivasi Terhadap Kinerja Kartyawan................................................ 7 

Gambar 2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan .......................... 59 

Gambar 2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan ........................... 60 

Gambar 2.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan .......................................... 61 

Gambar 2.4 Kerangka Konseptual .................................................................................... 62 

Gambar 3.1Kriteria Pengujian Hipotesis (Uji t) ............................................................... 73 

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis (Uji f) .............................................................. 74 

Gambar 4.1  Uji Normalitas .............................................................................................. 86 

Gambar 4.2 Uji Normalitas Histogram ............................................................................. 86 

Gambar 4.3  Uji Uji Heterokedastisitas Menggunakan Scatter Plot ................................. 88 

Gambar 4.4  Uji  Hipotesis 1 ............................................................................................. 92 

Gambar 4.5  Uji  Hipotesis 2 ............................................................................................. 92 

Gambar 4.6  Uji  Hipotesis 3 ............................................................................................. 93 

Gambar 4.7Uji Hipotesis 4 ................................................................................................ 94 

 

 

  



 

1 
 

BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar belakang 
 

Industri perbankan pada era global ini diwajibkan harus mengedepankan 

kemampuan kualitas sumber daya manusia, persaingan antar bank yang 

terjadi saat ini juga semakin ketat dan setiap bank masing-masing 

mempunyai strategi sendiri di dalam peningkatan kualitas layanan mereka 

apalagi didalam masa pandemi covid 19setiap perusahaan baik itu perbankan 

atau lainnya diharuskan selalu melakukan pembangunan dan peningkatan 

disegala bidang kehidupan baik pembangunan material maupun spiritual 

termasuk di dalamnya sumber daya manusia. Salah satu faktor yang 

menunjang pembangunan atau peningkatan sumber daya manusia yaitu 

melalui peningkatan kualitas kinerja karyawan sebagai prioritas utama dan 

pemberian lingkungan kerja yang baik serta didukung dengan motivasi maka 

dengan itu diharapkan bank sumut dapat memberikan sumber daya manusia 

yang berkualitas guna menjalankan kegiatan bisnisnya secara optimal guna 

mencapai tingkat kinerja yang menjadi target perusahaan. 

Bank sumut sendiri adalah salah satu perusahaan besar yang memiliki 

kualitas sumber daya manusia yang baik. Laju pertumbuhan bank sumut dari 

tahun ke tahun juga menunjukan perkembangan yang signifikan yang dapat 

dilihat dari kinerja dan prestasi yang diperoleh dari tahun ke tahun yang 

menjadikan bank sumut menjadi sebuah bank yang profesional dan tangguh 

yang didukung juga dengan kualitas sumber daya manusia yang dimiliki oleh 

bank sumut saat ini.Melalui pemanfaatan sumber daya manusia yang efisien 

dan efektif maka bank sumut dapat menjalankan kegiatan usahanya dengan 



2 
 

 

baik. Hal ini menunjukan bahwa sumber daya manusia merupakan kunci 

pokok yang harus diperhatikan karena sumber daya manusia merupakan aset 

penting dalam perusahaan terutama industri perbankan. Bank sumut dalam 

mengelola sumber daya manusia harus mampu menggerakkan karyawannya 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi, maka dari itu bank sumut 

diharuskan memahami motivasi mereka dalam bekerja terutama untuk para 

karyawan adalah penekanan pada motivasi kerja mereka. Pemberian motivasi 

pimpinan kepada karyawan maupun motivasi yang timbul dari diri karyawan 

itu sendiri untuk bekerja sambil berprestasi akan mampu mencapai kinerja 

yang maksimal, tercapainya kinerja organisasi yang maksimal dan 

tercapainya tujuan organisasi. 

Pada masa pandemi saat ini kinerja karyawan menjadi tidak stabil yang 

mengakibatkan menurunnya kinerja karyawan khususnya di masa pandemi. 

Penurunan kinerja karyawan terjadi pada masa-masa awal pandemi dimana 

saat itu terjadi kekhawatiran yang besar terhadap covid 19. Hal tersebut dapat 

dilihat dalam tabel pengaruh kinerja karyawan dibawah. 

 

Gambar 1.1 

Pengaruh Kinerja Karyawan Saat Pandemi Covid 19 
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Kinerja karyawan Bank Sumut Kc Tembung yang terjadi pada februari 

sampai mei mengalami penurunan yang signifikan yang diakibatkan oleh 

adanya pandemi covid 19, berbagai macam aspek menjadi penyebab 

turunnya kinerja karyawan seperti budaya organisasi kerja pada saat pandemi 

yang berubah, lingkungan kerja yang kurang baik dan minimnya motivasi 

yang diberikan guna meningkatkan kinerja karyawan pada saat covid 19 

terjadi. Dalam dunia bisnis sekarang dituntut menciptakan kinerja karyawan 

yang tinggi meskipun saat ini berada didalam situasi pandemi covid 19 hal 

tersebut guna untuk pengembangan perusahaan menjadi lebih baik. 

Perusahaan harus mampu membangun dan meningkatkan kinerja karyawan 

dalam situasi apapun. Kinerja karyawan diperlukan agar perusahaan dapat 

berjalan dengan baik dan mampu bersaing dengan perusahaan lain. Terutama 

kinerja karyawan yang berada pada PT.Bank Sumut Kc Tembung, karyawan 

yang bekerja di bank tersebut di tuntut untuk memberikan kinerja terbaiknya 

agar perusahaan dapat berkembang di tengah persaingan dengan bank-bank 

lain. Karyawan dituntut tetap sigap siaga dalam segala kondisi terutama pada 

era kondisi wabah covid 19 ini. Karyawan yang bekerja tetap masuk ke 

kantor dan beberapa bekerja dari rumah guna menjaga berkurangnya 

penyebaran virus tersebut 

Kinerja berasal dari kata performance. Sementara performance itu sendiri 

diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja merupakan 

implementasi dari perancanaan yang telah disusun tersebut. Implementasi 

kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, 

kompetensi, motivasi dan kepentingan” (Suwati, hal 43, 2013) 
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Kinerja karyawan tidak lepasdaripengaruh budaya organisasi, budaya 

organisasi dapat merubah perilaku karyawan karena budaya menjadi faktor 

yang dapat berpengaruh positif ataupun negatif terhadap perilaku karyawan 

dan organisasi itu sendiri. 

 
Gambar 1.2 

Grafik Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
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negatif bersifat kontra produktif terhadap usaha pencapaian tujuan organisasi 

sehingga dapat menghambat aktivitas kerja dan motivasi karyawan. Menurut 

(Akbar, hal.12, 2013)budaya organisasi adalah satu wujud anggapan yang 

dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana 

kelompok tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungan yang 

beraneka ragam. 

Serta salah satu peran penting yang harus ditekankan oleh 

kantorBank Sumut Kc Tembung ini agar dapat mencapai tujuannya adalah 

dengan menciptakan lingkungan kerja yang baik agar terciptanya 

kenyamanan saat bekerja terutama saat pandemi covid 19 terjadi karena 

lingkungan kerja menjadi salah satu daya pendobrak dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Lingkungan kerja juga dibedakan menjadi lingkungan 

kerja fisik maupun lingkungan kerja non fisik.Berikut adalah grafik 

lingkungan kerja di PT. Bank Sumut Kc Tembung pada saat pandemi mulai 

dari bulan februari sampai mei. 

 
 

Gambar 1.3 

Grafik Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
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 Terjadi penurunan lingkungan kerja pada saat bulan februari sampai 

meidimana kurangnya peralatan protokol kesehatan dan banyaknya 

konsumen ataupun karyawan yang tidak mematuhi protokol kesehatan serta 

kurang nyaman nya lingkungan tempat karyawan bekerja seperti kurangnya 

handsanitizerdi dalam perusahaan sehingga menyebabkan meningkatnya 

resiko penyebaran virus covid 19. Perusahaan harus dituntut untuk 

meningkatkan kualitas lingkungan kerja karena peningkatan tersebut juga 

sekaligus meningkatkan persepsi karyawan mengenai lingkungan kerja yang 

baik yang mereka harapkan dapatkan sehingga karyawan dapat memberikan 

penilaian yang baik dari aspek lingkungan kerja. Apabila persepsi yang 

ditunjukkan karyawan itu baik maka akan mempengaruhi kinerja karyawan 

menjadi lebih baik pula karena dapat membuat para karyawan merasa lebih 

nyaman dan menyenangkan dengan keadaan lingkungan kerja yang baik 

sedangkan apabila persepsi yang ditunjukkan karyawan buruk maka kinerja 

dari karyawan tersebut juga akan berkurang. Lingkungan kerja juga tidak 

hanya berpengaruh teradap karyawan Bank Sumut tetapi juga akan 

berpengaruh kepada pengunjung yang mengunjugi bank tersebut. Bank 

sumut sendiri sebelumnya sudah menetapkan lingkungkan kerja yang baik 

sesuai dengan protocol kesehatan seperti adanya pembatasan jumlah 

pengunjung dan menjaga jarak serta memakai masker setiap konsumen 

maupun karyawan bank itu sendiri. Hal ini dikarenakan agar bank sumut kc 

tembung mendapatkan persepsi yang baik, karena persepsi yang baik dari 

konsumen juga sangat diperlukan agar selalu menjaga nama baik perusahaan 

terutama pada bank sumut kc tembung ini. Lingkungan kerja merupakan 
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salah satu komponen terpenting dalam karyawan menyelesaikan 

pekerjaannya. Disini yang dimaksud dengan lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugastugas yang dibebankan. Lingkungan kerja ada dua 

macam yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik (Suratman 

Hadi, hal.2, 2019). 

Selain lingkungan kerja yang baik 

motivasijugasangatdiperlukanolehparakaryawan agar 

mencapaikinerjaterbaiknya. Motivasi yang diberikan bisa berupa hadiah 

maupun masukan-masukan positif dari atasan agar karyawan dapat bekerja 

sungguh-sungguh.Dalam hal ini Bank Sumut Kc tembung selalu memberikan 

motivasi kepada karyawan, terbukti motivasi tersebut meningkatkan kinerja 

karyawan di Bank sumut dengan grafik sebagai berikut ini. 

 
 

Gambar 1.4 

Grafik Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 
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dorongan atau semangat di dalam bekerja. Hal tersebut berdampak pada 

kinerja dan produktivitas perusahaan. Dimana saat ini motivasi sangat perlu 

di beri kepada karyawan, motivasi bisa berupa hadiah atau masukan-

masukan positif dan penyemangat oleh seorang atasan perusahaan. Dengan 

adanya motivasi yang terus dilakukan oleh seorang atasan terhadap para 

karyawan yang bekerja di Bank Sumut Kc Tembung, dengan begitu kinerja 

karyawan akan meningkat. Karyawan dituntut untuk memberikan yang 

terbaik dan tetap profesional kepada setiap konsumen meskipun di masa 

yang sulit seperti pandemi covid 19 pada saat ini agar marwah perusahaan 

tetap terjaga di mata konsumen 

Menurut (Suwati, hal. 43, 2013)Motivasi adalah daya pendorong 

yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk 

mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga 

dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi 

tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka 

pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan 

sebelumnya”. Agar semakin terwujudnya tujun perusahaan  maka pimpinan 

harus sering memberikan motivasi terhadap karyawan nya. 

Berdasarkan penelitian awal yang dilakukan penulis pada PT. Bank 

Sumut kc Tembung maka didapati beberapa permasalahan yang berhubungan 

dengan kinerja karyawan seperti, masih kurangnya jiwa sosial pada 

karyawan dan itu mengakibatkan kurangnya interaksi yang hangat sesama 

karyawan dan juga masih adanya karyawan yang melakukan aktivtas di luar 

kerjanya seperti merokok di luar kantor. Dengan diberikannya pelatihan dan 
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arahan pada pimpinan terhadap karyawannya maka akan terbentuknya 

budaya yang harmonis diantara para karyawannya. 

Kemudian ditemukan permasalahan pada lingkungan kerja yaitu 

kurang memberikan kenyamanan kepada karyawan seperti,ruangan yang 

cukup sempit untuk karyawan bekerja dan lingkungan di sekitar luar halaman 

yang kurang bersih. Seseorang karyawan yang bekerja di lingkungan kerja 

yang mendukung untuk bekerja dengan maksimal maka akan menghasilkan 

kinerja yang baik. Selanjutnya pada motivasi yaitu kurang nya motivasi yang 

di berikan pada pimpinan terhadap karyawannya sehingga inovasi yang di 

dapat karyawan dalam bekerja tidak maksimal. 

Dari latar belakang ini, penulis ingin meneliti lebih lanjut mengenai 

permasalahan yang terjadi di PT. Bank Sumut kc Tembung yaitu “Pengaruh 

Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Masa Pandemi Covid 19 Di PT. Bank Sumut KC 

Tembung”. 

 

1.2.Identifikasi Masalah 

Permasalahan yang dapat di identifikasikan pada PT. Bank Sumut kc 

Tembung adalah: 

1. Kurangnya jiwa sosial yang tinggi akan saling mengingatkan di saat 

pandemi sehingga mengakibatkan interaksi yang kurang hangat dan 

hubungan keharmonisan antara sesama karyawan dan adanya pembiaran 

terjadi kerumunan sehingga menyebabkan resiko penyebaran covid 19 

2. Lingkungan kerja pada beberapa PT. Bank Sumut kc Tebung memerlukan 

banyak pembenahan,seperti minimnya ruangan yang nyaman untuk 
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karyawan bekerja dan kurang bersihnya lingkungan disekitar luar halaman 

serta perlunya tambahan alat-alat untuk protokol kesehatan dan masker 

untuk para karyawan 

3. Karyawan kurang mendapatkan motivasi dari pimpinan berupa reward 

ataupun masukan-masukan positif pada masa pandemi covid 19 ini sehingga 

menurunya potensi dan inovasi pada karyawan. 

4. Kurangnya kinerja karyawan disebabkan karena adanya pandemi covid 19 

dan kurangnya keharmonisan di dalam bekerja yang disebabkan dari factor-

faktor termasuk budaya organisasi, lingkungan tempat kerja, dan motivasi 

dari atasan 

1.3.Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti yang telah 

terindentifikasi sebelumnya, namun dalam penelitian ini penulis membatasi 

permasalahan pada ruang lingkup budaya organisasi, lingkungan kerja, 

motivasi dan kinerja karyawan pada masa pandemi covid 19 diPT. Bank 

Sumut kc Tembung. 

1.4.Rumusan Masalah 

Berdasarkan pembahasan latar belakang diatas, maka rumusan 

masalah dari penelitian ini adalah : 

a. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

masa pandemi covid 19 di PT. Bank Sumut kc Tembung? 

b. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada masa 

pandemi covid 19 diPT. Bank Sumut kc Tembung? 
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c. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada masa 

pandemi covid 19 di PT. Bank Sumut kc Tembung? 

d. Apakah ada pengaruh budaya organisasi, lingkungan kerja dan motivasi 

terhadap kinerja karyawan pada masa pandemicovid 19 diPT.Bank Sumut 

kc Tembung? 

1.5.Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan pada masa pandemi covid 19 diPT. Bank Sumut kc 

Tembung 

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada masa pandemi covid 19 diPT. Bank Sumut kc 

Tembung 

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja 

karyawan pada masa pandemi covid 19 di PT. Bank Sumut kc Tembung 

d. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi, 

lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja 

karyawan pada masa pandemi covid 19 di  PT. Bank Sumut kc Tembung 

1.6.Manfaat Penelitian 

 

Manfaat penelitian ini antara lain : 

a. ManfaatTeoritis 

1) Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemikiran dalam 

memperkaya wawasan tentang faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan terhadap budaya organisasi, lingkungan kerja dan 
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motivasi pada masa pandemi covid 19 diPT. Bank Sumut kc 

Tembung. 

2) Hasil penelitian ini dapat dijadikan landasan dan bahan perbandingan 

untuk dilakukannya penelitian lebih lanjut terkait dengan faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

b. Manfaat Praktis 

1) Mengetahui kinerja karyawan dapat dilihat bagaimana budaya 

organisasi, lingkungan kerja dan motivasi yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

2) Bagi Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, hasil penelitian ini 

diharapkan dapat menambah informasi sebagai masukan pada mata 

kuliah yang bersangkutan. Selain itu juga menjadi bahan referensi 

bagi mahasiswa/i, khususnya untuk program studi S1 Manajemen.  
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Karyawan 

2.1.1.1.  Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan salah satu penunjang berhasilnya tujuan dari 

sebuah perusahaan. Kinerja yang baik dari seorang karyawan akan mengasilkan 

sebuah produktivitas yang baik di dalam bekerja, dan jika kinerja dari karyawan  

hasilnya baik perusahaan juga turut mendapatkan hasil yang baik juga karena 

kinerja karyawan sangat mempengaruhi kinerja perusahaan itu sendiri 

Menurut (Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018)Kinerja  merupakan  hasil  kerja  

seseorang  pegawai  selama  periode tertentu  dibandingkan  dengan  berbagai  

kemungkinan  misalnya  standard,  target/sasaran atau kriteria yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 

Menurut (Sitepu, 2013)kinerja karyawan merupakan fungsi dari interaksi 

antara kemampuan (ability) dan motivasi (motivation). 

Menurut (Rahmawanti et al., 2014)yang dimaksud kinerja (performance) 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang 

diberikan kepadanya.  

 Kinerja berasal dari kata performance. Sementara performance itu sendiri 

diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja merupakan implementasi 

dari perancanaan yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh 
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sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi dan 

kepentingan”(Suwati, 2013). 

 Hasil kerja yang telah dilakukan oleh seorang karyawan merupakan 

implementasi dari perencanaan yang telah disusun sebelumnya sehingga 

membentuk sebuah kinerja yang memuaskan dari seorang karyawan yang 

didukung dengan kemampuan dan kompetensi, motivasi serta kepentingan 

tertentu 

 Kinerja karyawan merupakan keadaan atau semangat yang dimiliki oleh 

seseorang karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya (Liyas & Primadi, 2017) 

 Kinerja karyawan merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas maupun 

kuantitas yang telah dicapai karyawan, dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan organisasi, hasil kerja tersebut disesuaikan 

dengan yang diharapkan organisasi, melalui kriteria atau standar yang berlaku 

dalam organisasi(Tampi, 2014) 

Kinerja adalah hasil atas yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai dan 

kinerja pegawai adalah seberapa banyak para pegawai memberi konstribusi 

kepada perusahaan meliputi kuantitas output, kualitas output  ̧ jangka waktu, 

kehadiran ditempat kerja dan sikap kooperatif. Kinerja pegawai menunjuk pada 

kemampuan pegawai dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang menjadi 

tanggung jawabnya(Murti & Srimulyani, 2013). 

Kontribusi pegawai terhadap perusahaan meliputi kualitas output yang 

didalamnya termasuk kehadiraan ditempat kerja dan sikap kooperatif pegawai 

terhadap perusahaan terutama kinerja kontribusi pegawai pada PT. Bank Sumut 
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KC Tembung dimana pegawai diharuskan melaksanakan tugas-tugas yang 

menjadi tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan 

2.1.1.2.  Faktor-faktor Kinerja Karyawan 

Didalam bekerja sebagai seoang karyawan tentunya banyak terdapat faktor-

faktor yang mempengaruhi seorang karyawan itu sendiri didalam bekerja faktor-

faktor tersebut biasanyaakan mempengaruhi dari kinerja karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung.Terdapat dua Faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan menurut(Murti & Srimulyani, 2013) 

1. Faktor kemampuan 

2. Faktor Motivasi 

Adapun penjelasannya adalah: 

1. Faktor kemampuan  

Kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan pengetahuan (knowledge). Pegawai yang memiliki IQ di atas 

rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 

dalam mengerjakan tugas sehari-hari, akan lebih mudah mencapai kinerja 

yang diharapkan. Oleh karena itu, setiap pegawai harus ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

2. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi 

kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai 

mengarah pada usaha mencapai tujuan perusahaan. 

Sedangkan menurut (Sofyan, 2013)  faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan di bagi menjadi dua kategori yaitu : 
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1. Faktor finansial. 

Faktor finansial meliputi gaji, tunjangan dan jaminan sosial. 

2. Faktor non finansial 

Faktor non finansial meliputi lingkungan kerja gambaran pekerjaaan, 

kepemimpinan dan alat. 

Seorang karywan harus harus siap mental, mampu secara fisik, memahami 

tujuan utama dan target kerja yang akan di capai, mampu memanfaatkan dan 

menciptakan situasi kerja. 

Selain itu ada tiga faktor yang mempengaruhi latar belakang kinerja menurut 

(Budianto & Katini, 2015) yaitu : 

1. Faktor indivdu 

Faktor individu meliputi kemampuan . kemampuan, latar 

belakangkeluarga, pengalaman kerja dan tingkat sosial. 

2. Faktor psikologis 

Faktor psikolois meliputipersepsi, peran atau sikap, kepribadian, 

motivasi dan lain – lainya. 

3. Faktor organisasi 

Faktor organisasi meliputi dasar pekerjaan, kepemimpian, sistem 

penghargaan (reward system). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut steers dikutip dalam 

(Tampi, 2014)yaitu : 

1. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja 
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2. Kejelasan dan penerimaan atau penjelas peran seorang pekerja yang 

merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang 

diberikan kepadanya. 

3. Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energy yang mendorong mengerahkan 

dan mempertahankan perilkaku. 

Adapun factor lain menurut (Salbiyah & Mahardhika, 2017) adalah sebagai 

berikut: 

1. Faktor Personal/Individu, meliputi pengetahuan,ketrampilan,kemampuan, 

kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh setiap 

individu 

2. Faktor Kepemimpinan, meliputi; kualitas dalam memberikan dorongan, 

semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader 

3. Faktor Tim, meliputi; kualitas dukungan dan semangat yang diberikan 

oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 

kekompakan dan keeratan anggota tim; 

4. Faktor Sistim; meliputi; sistim kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang 

diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam 

organisasi. 

5. Faktor Kontekstual (situasional) meliputi; tekanan dan perubahan 

lingkungan eksternal dan internal. 

5.1.1.3. Tujuan Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan bertujuan untuk meningkatkan atau melatih kemampuan 

karyawan menjadi lebih bagus, baik dari segi prestasi maupun dalam hal lain agar 

tujuan yang di inginkan oleh perusahaan bias terpenuhi dengan karyawan yang 
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mahir dibidangnya. Tujuan kinerja karyawan juga digunakan untuk mengetahui 

bagaimana hasil yang diperlukan oleh perusahaan.(Ruky, 2006)menyatakan 

bahwan ada sejumlah tujuan yang dapat dicapai oleh perusahaan atau organisasi 

dengan menerapkan sebuah sistem kinerja, adalah sebagai berikut: 

1) Meningkatkan prestasi kerja karyawan. Baik secara individu maupun 

kelompok, sampai setinggi-tingginya dengan memberikan kesempatan 

pada mereka untuk memenuhi kebutuhan aktualisasi diri dalam kerangka 

pencapaian tujuan perusahaan. 

2) Peningkatan yang terjadi pada prestasi karyawan secara perorangan pada 

gilirannya akan mendorong sumber daya manusia secara keseluruhan, 

yang direfleksikan dalam kenaikan produktivitas. Dengan kata lain 

produktivitas sumber daya manusia secara keseluruhan diusahakan 

dicapai melalui peningkatan prestasi kerja karyawan secara perorangan.  

3) Merangsang minat dalam pengembangan pribadi dengan tujuan 

meningkatkan hasil karya dan prestasi. 

Menurut (A. P. Mangkunegara, 2017)menyatakan bahwa tujuan evaluasi 

kinerja karyawan adalah: 

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan 

kinerja 

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seseorang karyawan, sehingga mereka 

termotivasi untuk berbuat lebih baik,atau sekurang-kurangnya berprestasi 

sama dengan prestai yang terdahulu 
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3. Memberikan peluag kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan 

aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap 

pekerjaan yang di embannya sekarang 

4. Mendefenisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga 

karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potesinya 

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan 

kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui 

rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah. 

Adapun tujuan kinerja menurut (Purnamasari & Widya, 2021, hal 23) adalah 

sebagai berikut: 

1. Meningkatkan kepuasan kerja dan mencapai potensi pribadi yang 

bermanfaat bagi induvidu dan organisasi 

2. Mengembangkan hubungan yang terbuka kontruktif antara induvidu dan 

organisasi dalam dialog yang berkesinambungan 

3. Mendemontrasikan bagaimana induvidu menghargai pegawa 

sebagaimana proses yang terintegrasi fungsi manajemen kerja 

4. Mendorong perubahan yang lebih berorientasi pada peningkatan kinerja 

5. Menyediakan kriteria untuk melakukan pengukuran kinerja sebagai 

landasan bagi pemberian imbalan 

6. Menyediakan kerangka kerja bagi kesepakatan sasaran kerja 

7. Memfokuskan perhatian pada atribut dan kompetensi yang diperlukan 

pegawai dan manajer untuk membuat kesepakatan tentang 

pengembangan 

Serta tujuan kinerja menurut (Rivai, 2015) adalah sebagai berikut: 
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1. Untuk mengetahui tingkat prestasi pegawai 

2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji 

pokok dan insentif uang 

3. Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan 

4. Meningkatkan motivasi kerja 

5. Meningkatkan etos kerja 

6. Sebagai pembeda antara karyawan yang satu dengan yang lainnya 

7. Memperkuat hubungan karyawan melalui diskusi tentang kemajuan 

kerja mereka 

8. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan sumber daya 

manusia dan karir 

9. Membantu penempatkan karyawan sesuai dengan pencapaian hasil 

kerjanya 

10. Sebagai alat untuk tingkatan kerja 

2.1.1.4.  Indikator-indikator Kinerja Karyawan 

Indikator berarti ukuran-ukuran atau kriteria-kriteria mengenaik baik 

buruknya atau tinggi rendahnya sesuatu, melalui indikator maka akan dapat 

diukur apakah kinerja karyawan sudah sesuai dengan yang di butuhkan oleh 

perusahaan 

Menurut(Rahmawanti et al., 2014)kriteria utama dalam pengukuran kinerja 

dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut: 

1. Pengukuran kualitas, yang melibatkan perhitungan keluaran dari proses 

atau pelaksanaan kegiatan. 
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2 Pengukuran kuantitas, yang melibatkan perhitungan keluaran yang 

mencerminkan pengukuran tingkat kepuasan yaitu seberapa baik 

penyelesaiannya. Hal ini berkaitan dengan mutu pekerjaan yang 

dihasilkan. 

3. Pengukuran ketepatan waktu, merupakan jenis pengukuran khusus dan 

pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan penyelesaian waktu 

pekerjaan yang dilakukan 

Sedangkan menurut (Kristanti & Pangastuti, 2019, hal 37)indikator kinerja 

adalah sebagai berikut: 

1) Kualitas. Kualitas kinerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan 

2) Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan 

3) Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut pandang koordinasi dengan 

hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas 

lain 

4) Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 

menaikan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya 

5) Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 

dapat menjalankan fungsi kinerja komitmen dengan kemandirian 
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Adapun indikator dari kinerja karyawan menurut (Tampi, 2014) adalah 

sebagai berikut: 

1. Kualitas, Tingkat dimana hasil aktifitas yang dilakukan mendekati 

sempurna, dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan 

aktifitas ataupun memenuhi tujuan yang diharapkan dari suatu aktifitas. 

2. Kuantitas, Jumlah yang dihasilkan dalam istilah jumlah unit, jumlah siklus 

aktifitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan Waktu, Tingkat suatu aktifitas diselesaikan pada waktu awal 

yang diinginkan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktifitas lain. 

4. Efektifitas, Tingkat penggunaan sumber daya manusia organisasi 

dimaksimalkan dengan maksud menaikan keuntungan atau mengurangi 

kerugian dari setiap unit dalam penggunaan sumberdaya. 

5. Kemandirian, Tingkat dimana seorang karyawan dapat melakukan fungsi 

kerjanya tanpa minta bantuan bimbingan dari pengawas atau meminta 

turut campurnya pengawas untuk menghindari 

Serta indicator kinerja karyawan menurut (Salbiyah & Mahardhika, 2017) 

yaitu sebagai berikut: 

1. Kuantitas Kuantitas yang diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah 

aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya. 

2. Kualitas Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan 

dan kemampuan karyawan. 
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3. Keandalan Keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan 

yang diisyaratkan dengan supervisi minimum, dengan pelayanan; akurat, 

benar dan tepat. 

4. Kehadiran Kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan 

sesuai dengan jam kerja. 

5. Kemampuan bekerja sama Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan 

seorang tenaga kerja untuk bekerja bersama dengan orang lain dalam 

menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga 

mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar–besarnya. 

Adapun indicator kinerja menurut (Sutanta & Fahmi, 2019) adalah sebagai 

berikut: 

1. tanggung jawab 

2. Kesetian 

3. Hasil kerja 

4. Kepemimpinan 

5. Kejujuran 

6. Ketaatan 

7. Kerjasama 

8. Prakarsa 

 

2.1.2 Budaya Organisasi 

2.1.2.1. Pengertian Budaya Organisasai 

Budaya organisasi didalam setiap perusahaan berbeda-beda tergantung 

dari faktor daerah tempat perusahaan itu berdiri maupun orang-orang yang ada 

didalam perusahaan tersebut. Budaya organisasi yang baik akan mengasilkan 

seorang karyawan yang mempunyai moral yang baik juga, karena budaya 
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organisasi sangat mempengaruhi bagaimana sikap dari seorang karyawan itu 

sendiri 

Budaya organisasi menurut(Arianty, 2014) adalah mengacu kepada suatu 

sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakannya 

organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. 

Budaya organisasi di setiap perusahaan memiliki system-sistemnya 

tersendiri, masing-masing sitem budaya organisasi memiliki kelebihan dan 

kekurangannya tersendiri dan tidak di setiap perusahaan memiliki budaya 

organisasi yang sama yang dianut oleh karyawan suatu perusahaan tersebut 

Budaya organisasi merupakan falsafah, ideologi, nilai-nilai, anggapan, 

keyakinan, harapan, sikap dan norma-norma yang dimiliki secara bersama serta 

mengikat dalam suatu komunitas tertentu. Secara spesifik budaya dalam 

organisasi akan ditentukan oleh kondisi team work, leaders dan characteristic of 

organization serta administration process yang berlaku (Koesmono, 2005). 

Budaya organisasi terbentuk dari filsafah, ideology, nilai-nilai, anggapan, 

keyakinan, harapan, sikap dan norma-norma yang sudah ada sejak perusahaan 

tersebut didirikan. Budaya organisasi tersebut akan terintegrasi dengan setiap 

karyawan dengan sehingga menghasilkan sebuah kerja tim yang sejalan dengan 

yang di cita-citakan perusahaan 

Budaya organisasi adalah satu wujud anggapan yang dimiliki, diterima 

secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana kelompok tersebut 

rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungan yang beraneka ragam.(Akbar, 

2013). 
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Suatu kelompok yang didalamnya sudah terdapat budaya organisasi yang 

sudah dijalankan sejak lama oleh perusahaan memiliki satu perasaan, pikiran dan 

reaksi yang sama terhadap lingkungan yang berada di sekitar mereka maupun di 

lingkungan yang beraneka ragam 

 Organizational culture is a constellation overview of beliefs, customs, 

values, norms of behavior, regulates the activity pattern and dab organizational 

action, and describe patterns of implicit , behavioral, and which widened the 

emotions that arise in the characteristics of the organization (Arif, 2019) 

Menurut (Muis et al., 2018) Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana 

pegawai mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya 

dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu 

merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi 

bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi. 

Setiap anggota organisasi memiliki satu tujuan yang sama didalam sebuah 

kelompok sehingga masing-masing dari seorang karyawan yang tergabung 

didalam sebuah kelompok organisasi yang didalamnya terdapat budaya organisasi 

memiliki jalan yang sama dalam memecahkan masalah maupun dalam menagmbil 

keputusan 

2.1.2.2.  Fungsi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi mempunyai fungsi-fungsi tersendiri didalam memajukan 

sebuah organisasi, fungsi-fungsi tersebut bertujuan untuk mendapatkan seorang 

karyawan yang memiliki pola pikir yang positif didalam memajukan sebuah 

perusahaan agar lebih dapat berkembang seiring dengan berkembanya zaman. 
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Terdapat beberapa fungsi dari budaya organisasi yaitu salah satunya adalah 

Menurut (Muis et al., 2018)fungsi budaya organisasi untuk: 

1. Memberikan sense of identity kepada anggota organisasi untuk memahami 

visi, misi dan menjadi bagian integral dari organisasi. 

2. Menghasilkan dan meningkatkan komitmen terhadap misi organisasi.  

3. Memberikan arah dan memperkuat standard perilaku untuk mengendalikan 

pelaku organisasi agar melaksanakan tugas dan tanggungjawab mereka secara 

efektif dan efisien untuk mencapai tujuan dan sasaran organisasi yang telah 

disepakati bersama. 

4. Membantu dalam mendesain kembali sistem pengendalian manajemen. 

5. Membantu manajemen dalam penyusunan skema sistem kompensasi 

manajemen untuk eksekutif dan pegawai 

6. Sebagai sumber daya kompetitif perusahaan apabila dikelola dengan baik. 

Serta menurut (Moeljono, 2015, hal 16) budaya organisasi 

mempunyai empat fungsi dasar yaitu adalah sebagai berikut: 

1. Perasaan identitas dan menambah komitmen organisasi 

2. Alat pengorganisasian anggota 

3. Menguatkan nilai-nilai dalam organisasi 

4. Mekanisme kontrol atas prilaku 

Menurut (Sutrisno, 2011) fungsi budaya organisasi adalah sebagai berikut: 

1. Budaya mempunyai suatu peran pembeda, hal itu berarti bahwa budaya 

kerja menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan 

yang lain 
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2. Budaya organisasi membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota 

organisasi 

3. Budaya organisasi mempermudah timbul pertumbuhan komitmen pada 

sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan dari individual 

4. Budaya organisasi meningkatkan kemantapan sistem sosial. 

Menurut (Silalahi, 2021, hal 48-49) fungsi budaya organisasi adalah 

sebagai berikut: 

1. Memiliki peran yang kuat dalam mendefinisikan batasan-batasan yang 

sangat beraarti agar dapat membedakan satu organisasi dengan organisasi 

lainnya 

2. Akan membantu dalam menciptakan rasa identitas bagi seluruh anggota 

organisasi 

3. Akan lebih mendorong anggota agar lebih mengedeoankan kepentingan 

organisasi dibandingkan kepentingan pribadi mereka 

4. Membantu meningkatkan stabilitas sistem sosial 

5. Dapat menjadi mekanisme akal dan kontrol yang memandu dan 

membentuk sikap dan prilaku karyawan 

2.1.2.3.  Jenisdan Fungsi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi terbagi menjadi beberapa jenis, masing-masing jenis 

dari budaya organisasi tersebut memiliki pola dancara tersendiri didalam memoles 

karyawannya untuk lebih baik dan berkembang didalam kegiatan operasional 

perusahaan 
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Budaya organisasi secara umum terbagi menjadi tiga 

jenis.Menurut(Arianty, 2014) bahwa secara umum terdapat tiga (3) jenis budaya 

organisasi yaitu:  

1. Budaya konstruktif. Budaya kontruktif adalah budaya dimana para 

karyawan didorong untuk berinteraksi dengan orang lain dan mengajarkan 

tugas dan proyeknya dengan cara yang membantu mereka dalam 

memuaskan kebutuhannya untuk tumbuh dan berkembang. Tipe budaya 

ini mendukung keyakinan normatif yang berhubungan dengan pencapaian 

tujuan aktualisasi diri, penghargaan yang manusiawi dan persatuan. 

2. Budaya pasif- defensif Budaya pasif – defensif bercirikan keyakinan yang 

memungkinkan bahwa karyawan berinteraksi dengan karyawan lain 

dengan cara yang tidak mengancam keamanan kerja sendiri. Budaya ini 

mendorong keyakinan normatif yang berhubungan dengan persetujuan, 

konvensional, ketergantungan, dan penghidupan. 

3. Budaya agresif defensif Budaya agresif – defensif mendorong 

karyawannya untuk mengerjakan tugasnya dengan kerja keras untuk 

melindungi keamanan kerja dan status mereka. Tipe budaya ini lebih 

bercirikan keyakinan normatif yang mencerminkan oposisi, kekuasaan, 

kompetitif dan perfeksionis. 

Budaya organisasi memiliki fungsi yang sangat penting. Fungsi budaya 

organisasi adalah sebagai tapal batas tingkah laku individu yangada didalamnya. 

Menurut (Sutrisno, 2011) fungsi budaya organisasi adalah sebagai berikut: 
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1. Budaya mempunyai suatu peran pembeda, hal itu berarti bahwa budaya 

kerja menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi dengan 

yang lain 

2. Budaya organisasi membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota 

organisasi 

3. Budaya organisasi mempermudah timbul pertumbuhan komitmen pada 

sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan dari individual 

4. Budaya organisasi meningkatkan kemantapan sistem sosial. 

Budaya organisasi menurut (Tika, 2010) yaitu adalah sebagai berikut ini: 

1. Sebagai batasan pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun 

kelompok lain 

2. Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu organisasi 

3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial 

4. Sebagai mekanisme control dalam memandu dan membentuk sikap serta 

perilaku karyawan 

5. Sebagai integrator 

6. Membentuk perilaku bagi karyawan 

7. Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok organisasi 

8. Sebagai acuan dalam menyusunan perencanaan perusahaan 

9. Sebagai alat komunikasi. 

Budaya organisasi meliputi garis-garis pedoman yang kukuh yang 

membentukperilaku (Tika, 2010), mengemukakan lima fungsi budaya dalam 

organisasi yaitu: 
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1. Budaya mempunyai peran menetapkan tapal batas. Artinya budaya 

menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan 

organisasi lainnya 

2. Budaya membawa suatu rasa identitas bagi anggota-anggota organisasi 

3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih 

luas daripada kepentingan diri individu seseorang 

4. Budaya merupakan perekat sistem sosial yang membantu 

mempersatukan organisasi itu dengan memberikan standar-standar yang 

tepat untuk apa yang harus dikatakan dan dilakukan oleh para karyawan 

5. Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang 

memandu dan membentuk sikap serta perilaku para karyawan. 

2.1.2.4. Indikator Budaya Organisasi 

Indikator budaya organisasi bertujuan untuk mencari tau bagaimana 

karakteristik yang diperlukan didalam sebuah budaya organisasi, sehingga dapat 

ditemukan hasil yang baik didalam budaya organisasi tersebut. 

Terdapat tujuh karakteristik primer yang sama-sama menangkap hakikat dari 

suatu budaya suatu organisasi dalam (Arianty, 2014) yaitu sebagai berikut: 

1. Inovasi dan pengambilan resiko, sejauh mana karyawan didorong 

untuk inovatif dan mengambil resiko 

2. Perhatian, sejauh mana karyawan diharapkan memperlihatkan 

prestasi, analisis dan perhatian kepada rincian. 

3. Orientasi hasil, sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada 

hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk 

mencapai hasil itu. 
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4. Orientasi orang, sejauh mana manajemen memperhitungkan efek 

hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu. 

5. Orientasi tim, sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-

tim, bukannya individu-individu. 

6. Keagresifan, sejauh mana orang-orang itu agresif dan bukannya 

santai-santai. 

7. Kemantapan, sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 

dipertahankannya status quo dari pada pertumbuhan. 

Sedangkan menurut (Sulaksono, 2015, hal 14-15) indikator budaya 

organisasi adalah sebagai berikut: 

1. Inovatif dalam memperhitungkan resiko. Artinya setiap karyawan akan 

memberi perhatian yang sensitif pada setiap permasalahan yang 

mungkin dapat resiko kerugian bagi kelompok organisasi secara 

keseluruhan 

2. Memberikan perhatian pada setiap masalah secara detail didalam 

melakukan pekerjaan, akan menggambarkan ketelitian dan kecermatan 

dari karyawan didalam melakukan tugasnya 

3. Berorientasi pada hasil yang dicapai. Supervisi seorang manajer pada 

setiap bawahannya merupakan salah satu cara manajer untuk 

mengarahkan dan memberdayakan mereka 

4. Berorientasi pada semua kepentingan karyawan. Keberhasilan atau 

kinerja organisasi salah satunya ditentukan oleh tim kerja, dimana 

kerjasama tim dapat dibentuk apabila manajer dapat melakukan 

supervisi dengan baik terhadap bawahannya 
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5. Agresif dalam bekerja. Produktivitas tinggi dapat dihasilkan apabila 

peforma karyawan dapat memenuhi standar yang dibutuhkan untuk 

melakukan tugasnya 

6. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja. Karyawan harus 

mampu menjaga kondisi kesehatannya agar tetap prima, kondisi ini 

hanya dapat bisa dipenuhi apabila secara teratur mengkonsumsi 

makanan bergizi berdasarkan kesehatan ahli gizi 

Adapun indicator budaya organisasi menurut (Eki Saputra, 2017) yaitu adalah: 

1. Hubungan antar manusia dengan manusia, yaitu keyakinan 

masingmasing para anggota organisasi bahwa mereka diterima secara 

benar dengan cara yang tepat dalam sebuah organisasi 

2. Kerjasama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk bekerja 

bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan 

pekerjaan yang telah ditetapkan sebagai mencapai daya guna yang 

sebesar-besarnya 

3. Penampilan karyawan adalah kesan yang dibuat oleh seseorang 

terhadap orang lainnya,misalnya keserasian pakaian dan 

penampilannya 

Serta indikator budaya organisasi menurut (Baan, 2015) adalah sebagai 

berikut ini: 

1. Kepercayaan antar sumber daya manusia 

2. Deskripsi yang jelas dari hak dan kewajiban 

3. Ekspektasi akan masa depan 

2.1.3. Lingkungan Kerja 
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2.1.3.1. Pengertian Lingkungan Kerja 

 Lingkungan kerja adalah tempat dimana para pekerja melaksanakan 

pekerjaannya. Lingkungan kerja yang baik dan mendukung tentu akan mendorong 

sebuah kinerja dari para karyawan menjadi sangat baik dimanapun dia bekerja. 

 Menurut (Sofyan, 2013)Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

berada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang diembankan kepada karyawan. 

 Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang dapat mempengaruhi 

seorang pekerja didalam menjalankan tugas-tugasnya yang meliputi semua aspek 

yang dapat mempengaruhi seorang karyawan didalam menjalankan tugas-

tugasnya sebagai seorang pekerja. 

Menurut (Rahmawanti et al., 2014)  definisi lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

dimana sesorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun kelompok. 

Lingkungan kerja termasuk didalamnya terdapat alat perkakas dan bahan 

yang dihadapi oleh pekerja tersebut serta metode kerja dan pengaturan kerja yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan tempat dimana seorang tersebut bekerja. 

lingkungan kerja dapat diartikan sebagai kekuatan-kekuatan yang mempengaruhi, 

baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja organisasi atau 

perusahaan.(Budianto & Katini, 2015). 

Lingkungan kerja juga sebgai kekuatan untuk mempengaruhi seseorang baik 

secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja organisasinya maupun 

kinerjanya didalam perusahaan. 
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Menurut (Sitinjak, 2018) lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan untuk mencapai tujuan 

perusahaan. 

Lingkungan kerja yang baik memberikan pengalaman dan kepuasan terhadap 

seorang pekerja didalam melakukan pekerjaannya sehingga tercapai tujuan 

perusahaan dengan meningkatnya kinerja dari sebuah lingkungan yang baik. 

Lingkungan kerja melibatkan semua aspek yang bertindak dan bereaksi pada 

tubuh dan pikiran dari karyawan. Di bawah psikologi organisasi, fisik, mental dan 

lingkungan sosial di mana karyawan bekerja dan pekerjaan yang harus dianalisis 

untuk efektivitas yang lebih baik dalam meningkatkan kinerja.(Hanafi & Yohana, 

2017) 

Semua aspek yang berada dilingkungan tempat seorang karyawan atau 

pekerja bekerja memberikan dampak psikologi, fisik, mental dan lingkungan 

social terhadap seorang karyawan, sehingga dibutuhkan lingkungan yang baik 

agar tercapai kinerja yang baik 

2.1.3.2.Faktor-faktor Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja mempunyai factor-faktor didalam tercapainya efektivitas 

dalam bekerja dan terbentuknya kinerja yang diharapkan oleh perusahaan, factor-

faktor tersebut dapat berupa hal-hal yang ada didalam tempat bekerja ataupun 

factor-faktor non fisik yang dapat memberikan semangat didalam bekerja. 

Terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja.Secara garis 

besar, lingkungan kerja dipengaruhioleh faktor-faktor sebagai berikut (Sofyan, 

2013) 
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1. Fasilitas Kerja, Lingkungan kerja yang kurang mendukung 

pelaksanaan pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang buruk seperti 

kurangnya alat kerja, ruang kerja pengap, fentilasi yang kurang serta 

prosedur yang tidak jelas. 

2. Gaji dan tunjangan, gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja 

akan membuat pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang 

lebih menjamin pencapaian harapan kerja. 

3. Hubungan kerja, kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas 

yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu 

pekerja dengan pekerja lainnya akan saling mendukung pencapaian 

tujuan dan atau hasil. 

Sedangkan dalam (Budianto & Katini, 2015)yang dapat memepengaruhi 

terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan 

pegawai diantaranya adalah : 

1. Penerangan / cahaya ditempat kerja Cahaya / penerangan sangat besar 

manfaatnya bagi pegawai guna mendapat keselamatan dan kelancaran 

kerja. Oleh sebab itu diperhatikan adanya penerangan (cahaya yang 

terang) tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga 

pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada 

akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, 

sehingga tujuan organisasi sulit dicapai. Pada dasarnya, cahaya dapat 

dibedakan menjadi 4 yaitu: cahaya langsung, cahaya setengah 

langsung, cahaya tidak langsung, cahaya setengah tidak langsung. 
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2. Temperature ditempat kerja Dalam keadaan normal tiap anggota tubuh 

manusia mempunyai temperature berbeda. Tubuh manusia selalu 

berusaha untuk mempertahankan kedaan normal, dengan suatu sitem 

tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan 

perubahan yang terjadi diluar tubuh. Tetapi kemampuan untuk 

menmenyesuaikan diri tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh 

manusia masih dapat menyesuaikan dirinya dengan temperature luar 

jika perubahan temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk 

kondisi panas 35% untuk kondisi dingin, dari keadaan tubuh. Menurut 

hasil dari penelitian, untuk berbagai tingkat temperature akan 

memberi pengaruh yang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak 

berlaku bagi setiap pegawai karna kemampuan beradaptasi pegawai 

berbeda, tergantung di daerah bagaimana pegawai dapat hidup. 

3. Kelembaban di tempat kerja Kelembaban adalah banyaknya air yang 

terkandung dalam udara bisa di tanyakan dalam peresantase 

kelembaban ini berhubungan atau di pengaruhi oleh temperatur 

kelembaban,kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara 

tersebut akan memperngaruhi keadaan tubuh manusia pada saat 

menerima atau melrpaskan panas dari tubuhnya. Suatu keadaan 

dengan temperature udara sangat panas dan kelembaban tinggi, akan 

meneimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran 

karena sistem penguapan. Pengaruh lain adalah makin cepatnya 

denyut jantung karena makin akiifnya peredaran darah untuk 

memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu berusaha 
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untuk mencapai keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu 

sekitarnya. 

4. Sikrulasi udara di tempat kerja Oksigen merupakan gas yang di 

butukan oleh makhluk hidup untuk menjaga kelasungan hidup, yaitu 

untuk proses motebolisme, udara di sekitar di katakana kotor apabila 

kadar oksigen, dalam udara tersebut telah berkurang dan telah 

bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan 

tubuh. Sumber utama adanya udara segar adalah adanya tanaman di 

sekitar tempat kerja. 

5. Kebisingan di tempat kerja Salah satu polusi yang cukup menyibukan 

para pakar untuk mengatasi kebisingan adalah bunyi yang tidak 

dikhendaki oleh telinga karena dalam janka panjang bunyi tersebut 

dapat mengangu ketenangan bekerja, merusak pendangaran, dan 

menimbulkan kesalahan komunikasi,bahkan menurut penelitian, 

kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan 

membutukan konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan 

agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilalukan dengan efisien sehinga 

kinerja meningkat. 

6. Bau tidak sedap Adanya bau tidak sedap di sekitar tempat kerja dapat 

dianggap sebagai pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi 

bekerja, dan bau yang tidak sedap yang terjadi terus menerus dapat 

mempengaruhi kepekaan penciuman. Pemakaian “air condition” yang 

tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk 

menghilangkan bau – bauan yang mengganggu di sekitar tempat kerja. 
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7. Dekorasi di tempat kerja Dekorasi ada hibungannya dengan tata warna 

yang baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil 

ruang kerja saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, 

tata warna, perlengkapan dan lainnya untuk bekerja. 

8. Musik di tempat kerjaMenurut para pakar, music yang nadanya 

lembut sesuai dengan suasana, waktu dan tempat dapat 

membangkitkan dan merangsang pegawai untuk bekerja. Oleh karena 

itu lagu – lagu perlu dipilih dengan selektif untuk di perdengarkan di 

tempat kerja. 

9. Keamanan di tempat kerja Guna menjaga tempat dan kondisi 

lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu adanya 

keberadaan diperhatikan salah satu upayauntuk menjaga keamanan di 

tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan petugas keamanan 

(satpam). 

Menurut (Sofyandi, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja 

adalah : 

1. Faktor Lingkungan Eksternal, terdiri dari: 

a. Mengamati perubahan lingkungan 

b. Mengevaluasi dampak perubahan lingkungan 

c. Mengambil langkah-langkah proaktif 

d. Memperoleh dan menganalisis umpan balik 

2. Faktor Lingkungan Internal, terdiri dari 

a. Serikat kerja 

b. Informasi 
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c. Budaya karakteristik organisasi 

d. Konflik-konflik internal. 

Serta menurut(Sedarmayanti, 2017) terbentuknya suatu kondisi lingkungan 

kerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: 

1. Penerangan atau cahaya di tempat kerja Cahaya atau penerangan sangat 

besar manfaatnya bagi karyawan guna mendapat keselamatan dan 

kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan 

(cahaya) yang cukup terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang 

jelas akan menyulitkan para pegawai dalam mengerjakan tugasnya. 

2. Temperatur di tempat kerja Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh 

manusia mempunyai temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha 

untuk mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang 

sempurna sehingga dapat menyesuaikan dirinya dengan perubahan yang 

terjadi di luar tubuh. 

3. Kelembaban di tempat kerja Kelembaban adalah banyaknya air yang 

terkandung dalam udara, biasa dinyatakan dalam persentase. Kelembabab 

ini berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara 

bersama-sama antara temperature, kelembaban, kecepatan udara bergerak 

dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh 

manusia pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. 

4. Sirkulasi udara Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen 

dalam udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau 

bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya 

udara segar adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja. 
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5. Kebisingan di tempat kerja Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, 

maka suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan 

dapat dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. 

6. Getaran mekanis di tempat kerja Getaran mekanis artinya getaran yang 

ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke 

tubuh karyawan dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. 

7. Bau-bauan di tempat kerja Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat 

dianggap sebagai pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi 

bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terus-menerus dapat mempengaruhi 

kepekaan penciuman. Pemakaian “air condition” yang tepat merupakan 

salah satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan 

yang mengganggu di sekitar tempat kerja. 

8. Tata warna di tempat kerja Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari 

dan direncanakan dengan sebaikbaiknya. Pada kenyataannya tata warna 

tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi 

karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. 

9. Dekorasi atau tata letak Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna 

yang baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang 

kerja saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 

10. Musik Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan 

suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang 

karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan 
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selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik 

yang diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi kerja 

2.1.3.3.  Tujuan dan Manfaat Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja bertujuan untuk memastikan segala kegiatan yang 

berkaitan dengan kerja pegawai dapat tercapai dan terpenuhi sehingga terbentuk 

suatu kinerja karyawan yang tinggi serta efektif didalam memajukan sebuah 

perusahaan. 

Terdapat enam tujuan lingkungan kerja guna menambah rasa nyaman 

didalam bekerja. Menurut(Surajiyo et al., 2020, hal 53-54) tujuanpenyediaan 

lingkungan kerja yaitu : 

1. Meningkatkan efisiensi. Penyediaan pencahayaan yang buruk, 

kebisingan yang berlebihan, dan kurangnya ventilasi yang tepat 

memiliki efek buruk atas efisiensi kerja karyawan. 

2. Meningkatkan kesehatan. Kesehatan karyawan kantor antara lain 

dipengaruhi debu, pencahayaan yaang buruk mempengaruhi 

penglihatan, suara yang berlebih memiliki efek pada syaraf 

pendengaran. 

3. Mengurangi ketidakhadiran dan perputaran tenaga kerja. Ketika para 

karyawan tidak puas dengan lingkungan kerja, mereka akan tertarik 

untuk pindah ke kantor lain. 

4. Mengurangi kelelahan. Kecepatan melakukan pekerjaan akan 

terhambat karena tegang sebagai akibat dari kondisi kerja yang baik 

tidak di sediakan. 
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5. Meningkatkan semangat staf. lingkungan kinerja memiliki dampak 

psikologis kepada karyawan. Penyediaan kondisi kerja yang baik 

dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. 

6. Melindungi peralatan kantor dan arsip. Beberapa peralatan mahal 

seperti komputer harus dilindungi dari debu dan suhu tinggi. 

Demikian pula arsip harus dijaga dari kebakaran. Oleh karena itu 

kondisi fisik yang baik harus disediakan untuk mencegah kerusakan 

peralatan dan arsip. 

Adapun tujuan lingkungan kerja seperti menciptakan gairah kerja sehingga 

prestasi dan produktivitas karyawan dapat meningkat(Arep, Ishak, & Tanjung, 

2003). Adapun tujuannya adalah sebagai berikut: 

1. Pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat sesuai standar kerja dan dalam 

jangka waktu yang ditentukan. 

2. Menciptakan semangat kerja yang tinggi. 

3. Membuat suasana hati karyawan bahagia dalam mengerjakan 

pekerjaannya sehingga dapat mencapai hasil kerja yang baik. 

4. Terjalin komunikasi yang baik antara rekan kerja dan atasan dalam 

suasana kekeluargaan sehingga dapat terhindar dari konflik 

berkepanjangan. 

5. Membantu ciptakan visi dan misi serta tujuan yang sama dalam 

aktifitas/kegiatan mengembangkan dan memajukan perusahaan. 

Menurut (Arep et al., 2003) manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan 

gairah kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang 

diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan 
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dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar 

yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan dipantau 

oleh individu yang bersangkutan dan tidak akan membutuhkan terlalu banyak 

pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi. 

Serta menurut (Bangun, 2012)terdapat beberapa teori manfaat lingkungan 

kerja sebagai berikut yaitu: 

1. Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga 

produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh 

karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan 

dapat diselesaikan dengan tepat.Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai 

standar yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. 

2.1.3.4.Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator lingkungan kerja digunakan untuk mengetahui kriteria-kriteria dari 

lingkungan kerja tersebut agar perusahaan dapat mengetahui hal apa yang 

dibutuhkan karyawan dalam mencapai puncak kinerja yang efektif didalam 

bekerja. Menurut(Surajiyo,2020) terdapat enam Indikator Lingkungan Kerja yaitu 

sebagai berikut : 

1. Hubungan karyawan 

Dalam hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan yaitu hubungan 

sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai 

individu, motivasi yang di peroleh seorang karyawan datangnya dari 

rekan – rekan sekerja maupun atasan. Menjadi sebuah motivasi, jika 

hubungan karyawan dengan rekan sekerja maupun atasannya 

berlangsung harmonis. 
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2. Tingkat kebersihan lingkungan 

Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat 

menimbulkan pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan 

dalam bekerja. bagi para karyawan tentu saja ketenangan lingkungan 

kerja sangat membantu dalam penyelesaian pekerjaan dan ini dapat 

meningkatkan produktivitas kerja. 

3. Peraturan kerja 

Peraturan kerja yan baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang 

baik terhadap kepuasan dan kinerja para karyawan untuk 

pengembangan karir di perusahaan tersebut. Dengan perangkat 

peraturan tersebut karyawan akan dituntut untuk menjalankan 

aktivitasnya guna mencapai tujuan perusahaan maupun tujuan individu 

dengan pasti. Di samping itu karyawan akan lebih termotivasi untuk 

bekerja lebih baik. 

  Serta indikator lingkungan kerja menurut (Fadillah, W, & Budiatmo, 

2013) adalah sebagai berikut: 

1. fasilitas kerja, Fasilitas kerja adalah sarana pendukung dalam aktivitas 

perusahaan berbentuk fisik, dan digunakan dalam kegiatan normal 

perusahaan, memiliki jangka waktu kegunaan yang relatif permanen 

dan memberikan manfaat untuk masa yang akan datang. 

2. tata ruang/ dekorasi tempat kerja, itu adalah penentuan kebutuhan 

ruang untuk menyiapkan susunan yang praktis dari faktor fisik yang 

dianggap dibutuhkan bagi pelaksanaan kerja di perkantoran. 

3. Penerangan, itu pemberian cahaya yang baik untuk proses kerja. 
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4. Kelembaban, itu untuk mendukung kenyamanan konsumen dan 

karyawan kantor. 

5. sirkulasi udara, itu agar karyawan dapat bernapas dengan baik dan 

menghindari stress karna pekerjaan. 

6. Kebisingan, itu agar karyawan dapat tenang dan santai menjalani 

tugas-tugasnya. 

7. Kenyamanan, itu ditujukan untuk karyawan dapat nyaman dalam 

melakukan kegiatan kerja. 

8. keamanan kerja, itu agar karyawan dapat bekerja secara optimal tanpa 

adanya gangguan-gangguan yang menyebabkan kecelakaan kerja. 

9. hubungan dengan rekan kerja, itu ditujukan agar karyawan tetap dapat 

menjaga silahturahmi dan bersosialisasi dengan baik kepada sesama  

karyawan. 

Lingkungan kerja menurut (Sedarmayanti, 2017) yaitu sebagai berikut: 

1. Penerangan 

2. Suhu udara 

3. Suara bising 

4. Penggunaan warna 

5. Ruang gerak yang diperlukan 

6. Keamanan kerja 

7. Hubungan karyawan 

Menurut (Sudaryono, 2016)Dasarnya banyak indikator yang digunakan untuk 

mengatur bagaimana lingkungan kerja fisik yang baik. Indikator lingkungan kerja 

fisik yang baik salah satunya yaitu: 

1. Penerangan 
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Penerangan perlu untuk kesehatan, keamanan dan daya guna para pekerja, 

Apabila kondisi lingkungan kerja tidak diperhatikan oleh 

organisasi/perusahaan, maka akan menurunkan kepuasan kerja karyawan 

diperusahaan,pada pekerjaan yang memerlukan ketelitian, penerangan 

yang baik sangat diperlukan. Tanpa penerangan akan terjadi kerusakan 

pada mata dan apabila terlalu terang lama kelamaan mata juga akan 

mengalami kerusakan. 

2. Kebisingan 

Kebisingan merupakan suara yang tidak dikehendaki oleh para karyawan, 

karena sifatnya yang mengganggu ketenangan dan konsentrasi kerja. 

3. Suhu udara keadaan 

Suhu udara didalam ruangan kerja perlu diatur sedemikian rupa. Suhu 

udara yang terlalu panas akan menurunkan gairah kerja karyawan, begitu 

pula sebaliknya suhu udara yang terlalu dingin akan menciptakan suasana 

dalam ruang kerja yang kurang nyaman. 

4. Ruang gerak yang diperlukan 

Ruang gerak karyawan juga harus mendapat perhatian, terutama ruangan 

yang dipergunakan untuk melangsungkan kegiatan kerja. Luas sempitnya 

ruang kerja akan mempengaruhi karyawan dalam menjalankan pekerjaan 

yang dibebankan pada karyawan. 

5. Pewarnaan 

Pemilihan warna Ruangan dalam perusahaan juga mempengaruhi kondisi 

kerja karyawan.Dewasa ini banyak perusahaan cenderung mempergunakan 

warna terang untuk dinding ruang kerja perusahaan.Warna yang 
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digunakan untuk ruangan kerja erat hubungannya dengan penerangan yang 

mempergunakan dinding atau atap sebagai pembaur. 

6. Keamanan 

Keamanan erat kaitannya dengan peningkatan semangat dan gairah kerja 

karyawan tanpa adanya keamanan kerja bagi karyawan tentu akan 

mempengaruhi produktivitas perusahaan 

2.1.4. Motivasi 

2.1.4.1.  Pengertian Motivasi 

 Motivasi didalam bekerja dibutuhkan agar karyawan mempunyai gambaran 

tentang hasil yang akan dicapai. Motivasi menciptakan sebuah keinginan yang 

kuat dari seorang karyawan untuk mencapai target pekerjaannya. 

 Motivasi diberikan oleh manajer agar karyawan mendapatkan masukan-

masukan yang saling terintegrasi untuk sebuah tujuan yang di inginkan karena 

perusahaan tidak hanya mengharapkan karyawan yang mampu, cakap dan 

terampil tetapi mereka yang mau bekerja keras dan ingin mencapai hasil kerja 

yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan karyawan tidak ada artinya bagi 

perusahaan jia mereka tidak mau bekerja dengan tekun(Tupti & Arif, 2020). 

 Motivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota 

organisasi mau dan rela untuk mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian 

atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 

kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya danmenunaikan kewajibannya, dalam 

rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan 

sebelumnya”(Suwati, 2013). 
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 Motivasi digunakan sebagai daya pacu bagi karyawan agar dapat 

mengerahkan segala daya upaya kemampuannya untuk kemajuan perusahaan agar 

perusahaan dapat maju melalui keahlian dan keterampilan yang diberikan secaraa 

sukarela oleh karyawannya. 

Motivasi seseorang berasal dari interen dan eksteren. Motivasi intrinsik 

dan ekstrinsik sesuatu yang sama-sama mempengaruhi tugas seseorang. 

Kombinasi insentive intrinsik dan ekstrinsik merupakan kesepakatan yang 

ditetapkan dan berhubungan dengan psikologi seseorang.(Koesmono, 2005) 

Motivasi karyawan bisa berupa berasal dari interen dan eksteren.Masing-

masing dari motivasi tersebut sama-sama mempengaruhi karyawan didalam 

bekerja. 

Motivasi adalah menemukan kebutuhan karyawan dan membantu untuk 

mencapainya dalam proses  yang halus. Memotivasi karyawan bertujuan untuk 

memperluas keterampilan mereka dalam memenuhi tuntutan organisasi. Setiap 

manajer harus memiliki tanggung jawab untuk bekerja dengan karyawan, 

mengetahui kebutuhan masing-masing dan menempatkan mereka berdampingan 

dengan kebutuhan organisasi.(Hanafi & Yohana, 2017). 

Motivasi diperlukan guna untuk membantu mempercepat tercapainya 

suatu proses kerja yang membutuhkan keterampilan dan kemampuan demi 

memenuhi tuntutan suatu organisasi 

Menurut (Murti & Srimulyani, 2013). “Motivasi merupakan akibat dari 

suatu hasil yang ingin dicapai oleh seseorang dan perkiraan yang bersangkutan 

bahwa tindakannya akan mengarah kepada hasil yang diinginkannya. 
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Motivasi memberikan pengaruh dengan tertanamnya hasrat untuk 

melakukan sesuatu dengan berorientasi kepada hasil yang ingin segera dicapai 

oleh karyawan atau para pekerja di setiap perusahaan 

Menurut (Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020). motivasi adalah keinginan yang 

timbul dari dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, 

dan terdorong untuk melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati, dan 

sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil 

yang baik dan berkualitas. 

Motivasi yang diberikan kepada para pekerja dengan cara yang baik 

memberikan efek dorongan kepada bekerja agar bekerja dengan cekatan dan 

sungguh-sungguh tetapi dengan keikhlasan hati didalam beskerja 

2.1.4.2.  Faktor – faktor Motivasi 

Motivasi memiliki beberapa faktor agar karyawan mau dengan sukarela 

melaksanakan pekerjaanya dengan ikhlas dan sunguh-sungguh sehingga 

mendapatkan hasil yang baik. 

Motivasi didalam bekerja mempunyai beberapa faktor penting guna 

tercapainya sebuah pekerjaan yang baik.Terdapat dua faktor motivasi 

menurut(Umar, hal 38-39 2001) yaitu : 

1. Isi pekerjaan 

a. Prestasi 

b. Pengakuan 

c. Pekerjaan itu sendiri 

d. Tanggung jawab 

e. Pengembangan potensi individu 
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2. Faktor Higienis 

a. Gaji dan upah 

b. Kondisi kerja 

c. Kebijakan dan administrasi perusahaan 

d. Hubungan antarpribadi 

e. Kualitas supervisi 

Adapun menurut (Farisi et al., 2020)mengemukakan beberapa faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja yaitu : 

1. Kebutuhan hidup Kebutuhan untuk mempengaruhi hidup, yang 

termasuk dalam kebutuhan ini adalah makan, minum, perumahan, 

udara, dan sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini 

merangsang seseorang berprilaku dan giat bekerja. 

2. Kebutuhan masa depan Kebutuhan akan masa depan yang cerah dan 

baik sehingga tercipta suasana tenang, harmonis dan oftimisme. 

3. Kebutuhan harga diri Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan 

serta penghargaan prestasi dari karyawan dan masyarakat 

lingkungannya. Idealnya prestasi timbul karena adanya prestasi, tetapi 

tidak selamanya demikian. Akan tetapi perlu juga diperhatikan oleh 

pimpinan bahwa semangkin tinggi kedudukan seseorang dalam 

masyarakat atau posisi seseorang dalam organisasi semangkin tinggi 

pula prestasinya. 

4. Kebutuhan pengakuan prestasi kerja Kebutuhan atas prestasi kerja yang 

dicapai dengan menggunakan kemampuan, keterampilan dan potensi 

optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan. 



51 
 

 

Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara 

penuh. 

Factor motivasi menurut (Salbiyah & Mahardhika, 2017) yaiu sebagai berikut ini: 

1. Kebutuhan akan prestasi (need for achievement), merupakan daya 

penggerak yang memotivasi semangat bekerja seseorang. 

2. Kebutuhan akan afiliasi (need for Affiliation) menjadi daya 

penggerak yang akan memotivasi semangat bekerja karyawan karena 

setiap orang menginginkan hal- hal kebutuhan akan perasaan 

diterima oleh orang lain di lingkungannya tinggal dan bekerja (sense 

of belonging), kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap 

manusia merasa dirinya penting (sense of importance), kebutuhan 

akan perasaan maju dan tidak gagal (sense of achievement), dan 

kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation). 

3. Kebutuhan akan kekuasaan (need of Power), merupakan daya 

penggerak yang memotivasi semangat kerja karyawan 

Sedangkan menurut(P.Siagian, 2003) motivasi seorang karyawan sangat 

dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal. 

1. Faktor-faktor internal adalah : Persepsi seseorang mengenai diri 

sendiri, Harga diri, Harapan pribadi, Kebutuhan, Keinginan, Kepuasan 

kerja, dan Prestasi kerja yang dihasilkan. 

2. Faktor-faktor eksternal yang turut mempengaruhi motivasi seseorang 

antara lain : Jenis dan sifat pekerjaan, Kelompok kerja dimana 

seseorang bergabung, Organisasi tempat bekerja, Situasi lingkungan 
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pada umumnya, dan System imbalan yang berlaku dan cara 

penerapannya. 

3.1.4.3.   Tujuan Motivasi 

Motivasi diperlukan untuk mendorong karyawan meningkatkan efektivitas 

pekerjaannya melalui segala macam bentuk motivasi agar karyawan dapat bekerja 

dengan giat dan terorganisir.Motivasi yang diberikan kepada seseorang memiliki 

beberapa tujuan yang ingin dicapai. 

Menurut (Bismala, Arianty, & Farida, 2017) adapun tujuan pemberian motivasi 

adalah: 

1. Mengingatkan, mengaktifkan, mendorong seseorang pada tujuan 

tertentu. 

2. Meningkatkan produktivitas. 

3. Memperbaiki moral kerja dengan memberikan seseorang kesempatan 

untuk berprestasi dalam perusahaan. 

Tujuan motivasi kerja menurut (Kristanti & Pangastuti, 2019, hal 14-15) 

yaitu sebagai berikut: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan 

4. Mengefektifkan pengadaan karyawan 

5. Meningkatkan kedisiplinan karyawan 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan 

8. Meningkatkan kesejahteraan karyawan 

9. Mempertimbangkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya 
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10. Mengefisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 

Menurut (Dayana & Marbun, 2018) tujuan motivasi masing-masing orang 

atau individu berbeda-beda, tergantung kepada individunya, usia, dan kepentingan 

tujuan yang ingin dicapai. Adapun tujuan khususnya bisa dibagi 3 bagian, yaitu:  

1. Mendorong manusia untuk berbuat. 

2. Menentukan arah perbuatan, yakni kearah tujuan yang hendak dicapai. 

3. Menyeleksi perbuatan, yakni dengan menentukan skala prioritas apa 

yang harus dikerjakan dahulu, apa yang harus di tunda serta 

menyisihkan perbuatan-perbuatan yang tidak bermanfaat bagi 

hidupnya. 

Adapun penggolongan tujuan motivasi berdasarkan: 

1. Individu  

Tiap-tiap individu mempunyai skala prioritas di dalam hidup. Hal ini 

menjadikan tiap-tiap individu mempunyai tujuan yang berbeda dalam 

motivasi, tergantung kepada skala prioritas yang diinginkan. 

2. Usia  

Pembagian tujuan motivasi berdasarkan usia, tiap-tiap usia mempunyai 

motivasi yang berbeda. Orang yang masih muda mempunyai gairah 

yang penuh dalam hidupnya serta menjadikan motivasi sebagai pemicu 

semangat yang menggebu-gebu. Motivasi yang tertanam dalam diri 

seseorang pada usia tua adalah selalu menunjukkan itikad baik dalam 

mengarungi kehidupan, selalu mengambil keputusan dengan matang 

dan mempertimbangkan positif maupun negatif yang akan ditimbulkan. 

3. Kepentingan tujuan  
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Tujuan motivasi yang berprioritas kepada kepentingan mempunyai goal 

lebih besar dan terarah dibanding dengan dua hal diatas, misalnya : 

orang yang mempunyai kepentingan tunjangan prestasi di lingkungan 

kerjanya, hal ini menjadikan dia bekerja lebih agar mendapatkan 

tunjangan prestasi tersebut. 

 

3.1.4.4. Indikator Motivsasi 

Indicator-indikator dari motivasi digunakan untuk mengetahui bagaimana 

seorang karyawan tersebut dapat meningkatkan kualitas pekerjaannya dengan 

gigih dan sungguh-sungguh agar perusahaan dapat mempunyai seorang 

karyawan yang mempunyai tekad pekerja keras.Beberapa indikator motivasi 

menurut (Wijaya & Andreani, 2015)yakni: 

1. Perilaku Karyawan Kemampuan karyawan memilih perilaku bekerja 

yang akan mereka pilih. Perilaku karyawan yang baik dalam bekerja 

menunjukkan bahwa karyawan termotivasi dalam bekerja. 

2. Usaha Karyawan Hal ini berkaitan dengan usaha keras yang dilakukan 

karyawan dalam bekerja. Usaha keras yang dilakukan karyawan 

menandakan bahwa karyawan termotivasi dalam bekerja. 

3. Kegigihan Karyawan Kegigihan karyawan mengacu pada perilaku 

seseorang yang tetap ingin bekerja walaupun adanya rintangan, 

masalah, dan halangan. Kegigihan karyawan yang tinggi menunjukkan 

bahwa karyawan memiliki motivasi yang tinggi. 

Indikator motivasi kerja menurut (Siswanto, 2015)adalah sebagai berikut : 

1. Kinerja 

2. Penghargaan 
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3. Tantangan 

4. Tanggung Jawab 

5. Pengembangan 

6. Keterlibatan 

Berikut penjelasan dari indikator motivasi kerja tersebut di atas: 

1. Kinerja 

Seseorang yang memiliki keinginan berprestasi sebagai suatu 

kebutuhan dapat mencapai sasaran. Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugasnya, sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

2. Penghargaan 

Penghargaan (reward) adalah sebuah bentuk apresiasi kepada suatu 

prestasi tertentu yang diberikan, baik oleh dan dari perorangan 

ataupun suatu lembaga yang biasanya diberikan dalam bentuk 

material atau ucapan. Dalam organisasi ada istilah insentif, yang 

merupakan suatu penghargaan dalam bentuk material atau non 

material yang diberikan oleh pihak pimpinan perusahaan kepada 

pegawai agar mereka bekerja dengan menjadikan modal motivasi 

yang tinggi dan berprestasi dalam mencapai tujaun-tujuan perusahaan 

atau organisasi. 

3. Tantangan 

Pekerjaan kreatif dan menantang yang dimaksud merupakan 

pekerjaan yang membuat psikologis pegawai untuk ingin mencoba 

pekerjaan tersebut, karena bisa jadi pekerjaan tersebut merupakan hal 

baru yang belum pernah dicoba oleh pegawai. 
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4. Tanggung jawab 

Tanggung jawab itu sendiri ialah siap menerima kewajiban atau tugas. 

Dalam artian disini ketika seseorang diberikan kewajiban atau tugas, 

seseorang tersebut akan menghadapi suatu pilihan yaitu menerima 

dan menghadapinya dengan dedikasi atau menunda dan mengabaikan 

tugas atau kewajiban tersebut. 

5. Pengembangan 

Kemajuan dan peningkatan yang dimaksud merupakan kegiatan yang 

mengupayakan untuk kemajuan dan peningkatan skills pegawai. 

Ketika keahlian pegawai meningkat maka signifikan meningkatnya 

pekerjaan yang dikuasai. 

6. Keterlibatan 

Rasa ikut terlibat atau involved dalam suatu proses pengambilan 

keputusan atau dengan bentuk kotak saran dari karyawan, yang 

dijadikan masukan untuk manajemen perusahaan merupakan stimulus 

yang cukup. 

Adapun indikator-indikatornya menurut (Mediawati, 2010) adalah: 

 

1. Durasi kegiatan (lamanya waktu untuk kegiatan belajar) 

2. Banyaknya kegiatan (berapa sering kegiatan belajar dalam periode 

waktu tertentu) 

3. Persistensinya (ketetapan dan kelekatannya) pada tujuan kegiatan 

belajar. 

4. Loyalitas (pengabdian) dan pengorbanan (uang, tenaga, pikiran, bahkan 

jiwanya atau nyawanya) 
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5. Totalitas, maksudnya ketabahan, keuletan dan kemampuannya 

menghadapi rintangan dan kesulitan untuk mencapai tujuan belajar. 

6. Tingkatan aspirasinya (maksud, rencana, cita-cita, sasaran atau target 

dan ideologinya) yang hendak dicapai dengan kegiatan belajar. 

7. Tingkatan kualifikasinya prestasi atau produk atau output yang dicapai 

dari kegiatan belajar (berapa banyak, memadai atau tidak, memuaskan 

atau tidak). 

8. Arah sikapnya terhadap proses belajar mengajar (positif atau negatif ). 

Sedangkan menurut (A. A. A. P. Mangkunegara, 2013)motivasi dapat 

diukur dengan indikator sebagai berikut: 

1. Kerja keras 

2. Orientasi masa depan 

3. Usaha untuk maju 

4. Ketekunan 

5. Pemanfaatan waktu 

Berikut penjelasan dari indikator motivasi kerja tersebut diatas 

1. Kerja keras 

Kegiatan yang dikerjakan secara bersungguh-sungguh tanpa mengenal 

lelah atau berhenti sebelum terget kerja tercapai dan selalu mengutamakan 

atau memperhatikan kepuasan hasil pada setiap kegiatan yang dilakukan. 

2. Orientasi masa depan 

Gambaran tentang masa depan ini diwujudkan dalam bentuk pelaksanaan 

rencana yang disusun oleh individu untuk mencapai tujuan yang sudah 

ditetapkan. 

3. Usaha untuk maju 

Meningkatkan keinginan berupaya memajukan yang ingin di capai. 
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4. Ketekunan 

Upaya bersinambung untuk mencapai tujuan tertentu tanpa mudah 

menyerah hingga meraih keberhasilan. 

5. Pemanfaatan waktu 

Pemanfaatan waktu yang dimaksud dengan memanfaatkan waktu sebaik 

mungkin karena waktu merupakan hal yang sangat berharga 

 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Budaya organisasi yang positif menghasilkan para pekerja yang 

mempunyai pola kerja yang baik. Budaya organisasi sangat mempengaruhi 

terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi dapat mengatur dan membuat pola 

yang baik terhadap para pekerja sehingga menghasilkan suatu budaya dan 

pekerjaan yang baik, budaya yang organisasi yang terjadi pada saat pandemi 

membuat pola kerja karyawan menjadi tidak stabil yang diakibatkan dari adanya 

pandangan negatif tentang covid 19 yang saat ini sedang melanda. Hal tersebut 

mempengaruhi kinerja karyawan didalam menjalankan tugas-tugas dan fungsinya 

sebagai seorang karyawan. 

Menurut (Muis et al., 2018) Budaya organisasi berkaitan dengan 

bagaimana pegawai mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, 

bukannya dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu 

merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi merupakan suatu persepsi 

bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi. 
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Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Akbar, 

2013),(Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom, 2017), (Indajang, Jufrizen, & 

Juliandi, 2020), (Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, & Nasution, 2018), (Jufrizen, 

Mukmin, Nurmala, & Jasin, 2021)(Muis et al., 2018),(Arianty, 2014)dan (J 

Jufrizen, 2017), (Gultom, 2014) , (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Yusnandar, 

Nefri, & Siregar, 2020), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Prayogi & Rialdy, 

2018) dan (Azzuhairi, Sunaryo, & Priyono, 2019)yang menyimpulkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

 

      

 

Gambar 2.1. 

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

  

2.2.2. Pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja yang baik menghasilkan kinerja yang 

baik.Lingkungan kerja dapat berupa fasilitas dari tempat seorang bekerja.Fasilitas 

tersebut dapat menambah kinerja karyawan sehingga karyawan dapat bekerja 

dengan efektif dan nyaman didalam menyelesaikan tugas-tugasnnya. Pada saat 

pandemi fasilitas-fasilitas yang diberikan kepada karyawan juga diperbanyak 

terutama fasilitas didalam mencegah penyebaran covid 19, fasilitas tersebut 

berupa masker, handsanitizer ataupun lainnya yang diberikan kepada semua 

karyawan ataupun juga untuk konsumen. 

Menurut (Rahmawanti et al., 2014)  definisi lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

Budaya Organisasi Kinerja 

Karyawan 
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dimana sesorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun kelompok. 

Lingkungan kerja berbeda-beda di setiap perusahaan banyak faktor 

yang mempengaruhinya keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana sesorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Hanafi 

& Yohana, 2017),(Farisi & Fani, 2019), (Elizar & Tanjung, 2018), (Rahmawanti 

et al., 2014), (Budianto & Katini, 2015),(Sitinjak, 2018), dan (Siagian & Khair, 

2018)yang menyimpulkan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

Gambar 2.2. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan 

 

2.2.3. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi pada saat adanya pandemi sangat dibutuhkan oleh para 

karyawan di bank sumut kc tembung, motivasi memberikan pengaruh secara 

psikologis terhadap seorang karyawan, 

sehinggakaryawanbisabekerjadengansungguh-

sunggusecarasukarelagunamembangunsuatuperusahaan.Motivasi 

memberikan pengaruh yang baik terhadap kinerja karyawan seingga 

pekerjaan dapat dilakukan dengan pola yang terstruktur sesuai dengan arahan 

dari seorang pemimpin suatu perusahaan. 

Lingkungan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 
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Menurut (Farisi et al., 2020). motivasi adalah keinginan yang timbul 

dari dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan 

terdorong untuk melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati, dan 

sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang dia lakukan mendapat 

hasil yang baik dan berkualitas. 

Motivasi itu perlu di berikan terhadap setiap karyawan agar 

menjadi pendorong semangat kerja karyawan dan menjadi pendorong 

terbentuknya kemajuan perusahaan. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

(Jufrizen & Pulungan, 2017), (Farisi et al., 2020), (Jufrizen Jufrizen, 2017), 

(Koesmono, 2005), (Jufrizen & Hadi, 2021), (Sembiring, Jufrizen, & 

Tanjung, 2021), (Ainanur & Tirtayasa, 2018), (Astuti & Suhendri, 2019), 

(Andayani & Tirtayasa, 2019), (Hasibuan & Silvya, 2019), (Azzuhairi et al., 

2019), dan (Koesmono, 2005)yang menyimpulkan bahwa Motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

 

Gambar 2.3. 

Pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan 

 

2.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Motivasi terhadap 

kinerja Karyawan 

Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai-nilai yang diyakini oleh 

semua anggota organisasi dan dipelajari, diterapkan serta dikembangkan secara 

berkesinambungan, berfungsi sebagai sistem paket dan dapat dijadikan acuan 

berprilaku dalam berorganisasi untuk menncapai tujuan perusahaan yang telah 

Motivasi Kinerja 

Karyawan 
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ditetapkan sebelumnya Budaya organisasi yang baik akan meningkatkan kinerja 

karyawan saat bekerja. 

lingkungan kerja dapat diartikan sebagai kekuatan-kekuatan yang 

mempengaruhi, baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja 

organisasi atau perusahaan. 

Karyawan yang memiliki motivasi yang baik sudah pasti berpengaruh 

pada tingkat keminatan seorang karyawan dalam bekerja sehingga akan 

menghasilkan kinerja yang baik pula. Begitu juga sebaliknya, apabila karyawan 

memiliki motivasi yang buruk dan terhubung dengan tingkat keminatan seorang 

karyawan dalam bekerja sehingga menghasilkan kinerja yang buruk pula. 

Hasil penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh penulis sebelumnya 

sebagaimana yang ditemukan oleh(Azzuhairi et al., 2019), (Koesmono, 2005), 

(Hanafi & Yohana, 2017), (Muis et al., 2018)menunjukkan bahwa antara variabel 

budaya organisasi, lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan.. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.4. 

Pengaruh Budaya organisasi Lingkungan kerja Motivasi terhadap kinerja 

karyawan 
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2.3 Hipotesis 

 

Berdasarkan penjelasan(Mustafa et al., 2020) dia menjelaskan bahwa 

hipotesis merupakan kemungkinan jawaban dari masalah yang di ajukan. 

Hipotesis dapat juga dinyatakan dalam kalimat lain, yaitu pernyataan hubungan 

antara dua variabel atau lebih, yang bersifat sementara, atau bersifat dugaan, atau 

yang bersifat masih lemah. Lemah dalam hal ini berkaitan dengan benar tidaknya 

pernyataan yang dibuat dalam hipotesis, bukan hubungan antar variabelnya yang 

lemah. 

Berdasarkan dengan rumusan masalah dan tujuan dari penelitian ini, maka 

dapat diambil hipotesis sebagai berikut:  

1. Ada pengaruh antara Budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada masa 

pandemi covid 19 di PT Bank Sumut kc Tembung. 

2. Ada pengaruhantaraLinkungan Kerja terhadap kinerja karyawan pada masa 

pandemi covid 19 di PT Bank Sumut kc Tembung. 

3. Ada pengaruh antara Motivasi terhadap kinerja karyawan pada masa pandemi 

covid 19 di PT Bank Sumut kc Tembung. 

4. Ada pengaruh antara Budaya organisasi, Lingkungan kerja, Motivasi terhadap 

kinerja karyawan pada masa pandemi covid 19 di PT Bank Sumut kc 

Tembung. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

  Pendekatan penelitian adalah keseluruhan cara atau kegiatan dalam 

suatu penelitian yang dimulai dari perumusan masalah sampai membuat suatu 

kesimpulan. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, 

yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel 

penelitian dan hipotesis pengujian (Nasution, Fahmi, Jufrizen, Muslih, & 

Prayogi, 2020). Menurut(Juliandi et al., 2014, hal 12)pendekatan penelitian 

kuantitatif permasalahan tidak ditemukan diawal,tetapi permasalahan ditemukan 

setelah peneliti terjun ke lapangan dam apabila peneliti memperoleh 

permasalahan baru maka permasalahan tersebut diteliti kembali sampai semua 

permasaalahan telah jenuh dan telah  terjawab. 

  Penelitian kuantitatif tidak dilakukan secara mendalam.Umumnya 

menyelidiki permukaan saja, dengan demikian memerlukan waktu relatif lebih 

singkat, instrumen pengumpul data dapat digunakan seperti angket, daftar 

wawancara dan lainnya(Juliandi et al., 2014, hal 12) 

3.2 Definisi Operasional 

  Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian dan untuk 

mempermudah pemahaman dalam membahas penelitian.Penelitian ini terdiri dari 

tiga variabel bebas yaitu Budaya Organisasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan 

Motivasi (X3) serta variabel terikat yaitu Kinerja Karyawan (Y). 
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Tabel 3.1 

Definisi Operasional 

 

No Variabel Definisi Operasional Indikator 

1 Kinerja 

Karyawan 

Kinerja adalah hasil atas yang 

dilakukan atau tidak 

dilakukan pegawai dan 

Kinerja pegawai adalah 

seberapa banyak para 

pegawai memberi 

konstribusi kepada 

perusahaan meliputi 

kuantitas output, kualitas 

output  ̧ jangka waktu, 

kehadiran ditempat kerja 

dan sikap kooperatif 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

 

(Kristanti & Pangastuti, 

2019, hal 37) 

 

2 Budaya 

Organisasi 

Budaya organisasi merupakan 

falsafah, ideologi, nilai-

nilai, anggapan, keyakinan, 

harapan, sikap dan norma-

norma yang dimiliki secara 

bersama serta mengikat 

dalam suatu komunitas 

tertentu. Secara spesifik 

budaya dalam organisasi 

akan ditentukan oleh 

kondisi team work, leaders 

dan characteristic of 

organization serta 

administration process yang 

berlaku  

1. Inovatif dalam 

memperhitungkan 

resiko 

2. Memberi perhatian 

pada setiap masalah 

secara detail 

3. Berorientasi pada 

hasil 

4.Berorientasi pada 

kepentingan 

karyawan 

5. Agresif 

6. Mempertahankan dan 

menjaga stabilitas 

kerja 
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(Sulaksono, 2015, hal 

14-15) 

3 Lingkungan 

Kerja 

Lingkungan kerja melibatkan 

semua aspek yang bertindak 

dan bereaksi pada tubuh dan 

pikiran dari karyawan. Di 

bawah psikologi organisasi, 

fisik, mental dan lingkungan 

sosial di mana karyawan 

bekerja dan pekerjaan yang 

harus dianalisis untuk 

efektivitas yang lebih baik 

dalam meningkatkan kinerja 

1. Hubungan karyawan 

2. Tingkat 

kebersihan 

lingkungan 

3. Peraturan kerja 

 

(Surajiyo,2020, hal 35) 

4 Motivasi Motivasi seseorang berasal dari 

interen dan eksteren. 

Motivasi intrinsik dan 

ekstrinsik sesuatu yang 

sama-sama mempengaruhi 

tugas seseorang. Kombinasi 

insentive intrinsik dan 

ekstrinsik merupakan 

kesepakatan yang ditetapkan 

dan berhubungan dengan 

psikologi seseorang 

1. Perilaku karyawan 

2. Usaha karyawan 

3. Kegigihan 

karyawan 

 

(Wijaya & Andreani, 

2015) 
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

 Dalam melakukan penelitian penulis langsung mengadakan penelitian ke 

tempat objek penelitian yaitu di Bank Sumut KC Tembung 

2. Waktu Penelitian 

 Untuk mendapatkan data yang akurat penulis melaksanakan penelitian mulai 

dari bulanjanuari 2021 sampai juli2021 

Tabel 3.2 

Jadwal Kegiatan Penelitian 

No Kegiatan 

Tahun 2020 

Juni Juli Agustus 
Septemb

er 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pra Riset                  

2 Penyusunan Proposal                 

3 Perbaikan Proposal                 

4 Seminar Proposal                 

5 Pengumpulan Data                  

6 Penyusunan Skripsi                 

7 Bimbingan Skripsi                 

8 Meja Hijau                 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

 Menurut(Juliandi et al., 2014, hal 114)populasi merupakan seluruh unsur 

atau elemen yang akan diamati atau diteliti. Populasi yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan di Bank Sumut Kc Tembung yang 

berjumlah 53 orang 
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.2. Sampel 

 Menurut (Yusuf, 2016, Hal 150)sampel adalah sebagian dari populasi 

yang terpilih dan mewakili populasi tersebut. Sampel yang diambil dalam 

penelitian ini adalah 53 orang responden dengan perincian perhari 10 atau 11 

orang selama 5 haridengan demikian teknik ini menggunakan teknik 

nonprobability sampling. Nonprobability sampling adalah teknik sampling yang 

dimana tidak memberi kesempatan atau peluang yang sama untuk seluruh anggota 

populasi yang akan dipilih menjadi sampel. Dan teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik accidental 

sampling.Accidental sampling adalah metode pengambilan sampel secara 

kebetulan, anggota populasi yang secara kebetulan dijumpai oleh peneliti pada 

saat penelitian dengan kriteria yaitu karyawan bank sumut kc tembung 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka 

penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan: 

1. Kusioner 

 Menurut (Juliandi et al., 2014, hal 69)Angket adalah pertanyaan/ 

pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapatpersepsi responden 

penelitian tentang suatu variabel yang diteliti . Dalam penelitian ini angket di 

bagikan secara online atau menggunakan google form kepada karyawan di Bank 

Sumut Kc Tembung.Kuesioner ini menggunakan skala likert dan setiap 

pertanyaan mempunyai 5 opsi jawaban, yaitu : 
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Tabel 3.3 

Skala Likert 

Keterangan Bobot 

Sangat tidak setuju 1 

Tidak setuju 2 

Netral 3 

Setuju 4 

Sangat setuju 5 

 

 Dengan sebuah skala likert, responden mengindikasikan sikap mereka 

dengan menandai seberapa besar mereka setuju atau tidak setuju dengan 

pernyataan yang terstruktur dengan sangat hati hati. Hasil dari skala menunjukkan 

sikap responden mulai dari sangat positif sampai pada sangat negatif. 

 Agar kuesioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data, maka 

harus melewati uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut : 

a. Uji Validitas 

 Menurut (Duli, 2019) validitas adalah kriteria yang paling kritis dan 

menunjukan sejauh mana suatu instrument mengetahui apa yang sebenarnya 

diukur. Dengan kata lain, validitas adalah sejauh mana perbedaan yang ditemukan 

dengan alat ukur mencerminkan perbedaan yang sebenarnya diantara hal-hal yang 

diuji. 

 Uji validitas dilakukan dengan mengkolerasikan masing-masing 

pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel.Suatu instrument 

yang valid mempunyai validitas tinggi.Sebaliknya instrument yang kurang valid 

berarti memiliki validitas rendah. Menurut (Juliandi et al., 2014) dalam 
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memberikan inter kinerja karyawan terhadap koefisien kolerasi antar variabel 

dengan rumus berikut: 

 

 

(Juliandi et al., 2014) 

Keterangan : r = Koefisien korelasi antara variabel (X) dan variabel (Y) 

n = Banyaknya pasangan pengamatan 

Σx = Jumlah pengamatan variabel X 

Σy = Jumlah pengamatan variabel Y 

(Σx²) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

(Σy²) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y 

(Σx)² = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

(Σy)² = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y  

(Σx y) = Jumlah hasil kali variabel X dan Y 

 

Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut : 

a. Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung < 

nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed<α0,05) 

b. Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas yang 

dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-tailed 

>α0,05) 

Dari penelitian yang telah peneliti lakukan, maka telah diperoleh hasil yang 

telah disebarkan di Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara adalah sebagai 

berikut: 

1) Uji Validitas Kinerja Karyawan 

Tabel 3.4 

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 

No 

Item 

Nilai R 

Hitung 

Nilai R  

Tabel 

Probabilitas Keterangan 

Y1 0.817 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

Y2 0.902 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

n xy − ( x) ( y)

 (n −(x2  x)2 (n y2 – ( y)2
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Y3 0.899 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

Y4 0.913 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

Y5 0.809 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

Berdasarkan hasil uji validitas pada butir-butir pernyataan variabel kinerja 

karyawan, diketahui bahwa semua butir-butir pernyataan valid karena r hitung > r 

tabel. Maka dengan demikian dapat dilanjutkan dengan uji reabilitas instrumen 

penelitian. 

Tabel 3.5 

Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi 

No 

Item 

Nilai R 

Hitung 

Nilai R  

Tabel 

Probabilitas Keterangan 

X1.1 0.801 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X1.2 0.784 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X1.3 0.847 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X1.4 0.772 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X1.5 0.763 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X1.6 0.889 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

Berdasarkan hasil uji validitas pada butir-butir pernyataan variabel budaya 

organisasi, diketahui bahwa semua butir-butir pernyataan valid karena r hitung > r 

tabel. Maka dengan demikian dapat dilanjutkan dengan uji reabilitas instrumen 

penelitian. 

Tabel 3.6 

Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja 

No 

Item 

Nilai R 

Hitung 

Nilai R  

Tabel 

Probabilitas Keterangan 

X2.1 0.864 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X2.2 0.741 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X2.3 0.924 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X2.4 0.785 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X2.5 0.871 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 
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Berdasarkan hasil uji validitas pada butir-butir pernyataan variabel 

lingkungan kerja, diketahui bahwa semua butir-butir pernyataan valid karena r 

hitung > r tabel. Maka dengan demikian dapat dilanjutkan dengan uji reabilitas 

instrumen penelitian. 

Tabel 3.7 

Hasil Uji Validitas Motivasi 

No 

Item 

Nilai R 

Hitung 

Nilai R  

Tabel 

Probabilitas Keterangan 

X3.1 0.893 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X3.2 0.859 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X3.3 0.734 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X3.4 0.894 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

X3.5 0.8022 0.2706 0,000 < 0,05 Valid 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

Berdasarkan hasil uji validitas pada butir-butir pernyataan 

variabelmotivasi,diketahui bahwa semua butir-butir pernyataan valid karena r 

hitung > r tabel. Maka dengan demikian dapat dilanjutkan dengan uji reabilitas 

instrumen penelitian. 

 

b. Uji Reabilitas 

 Suatu alat ukur disebut mempunyai reliabilitas tinggi atau dapat dipercaya 

jika alat ukur mantap. Dalam pengertian, alat ukur tersebut stabil, dapat 

diandalkan, dapat diramalkan. Suatu alat ukur yang mantap tidak berubah ubah 

pengukurannya dan dapat diandalkan karena pengukuran alat ukur berkali kali 

memberikan hasill serupa. Pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik 

Cronbach Alpa dengan rumus : 

 

 

   (Juliandi et al., 2014) 

r =[ 
𝑘

(𝑘−1)
] [1- 

 𝜎𝑏2

𝜎1
2 ] 
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Keterangan : r = Reliabilitas instrumen 

k = Banyak butir pertanyaan 

Σσ² = Jumlah varians butir 

σ1² =Varian total 

Kriteria pengujian reliabilitas instrumen adalah sebagai berikut : 

a) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni ≥ 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang baik  

b) Jika nilai koefisien reliabilitas yakni < 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang kurang baik 

 

Berdasarkan hasil olahan data dengan menggunakan SPSS dapat diketahui 

bahwa uji reliabilitas pada penelitian ini adalah seperti pada tabel berikut : 

Tabel 3.8 

Hasil Uji Reabilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Cronbach’s Alpha 

Yang disyaratkan  

Keterangan 

Kinerja Karyawan (Y) 0.917 0.60 Reliabel 

Budaya Organisasi (X1) 0.892 0.60 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X2) 0.890 0.60 Reliabel 

MotivasI (X3) 0.884 0.60 Reliabel 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

 Berdasarkan tabel diatas,dapat dijelaskan bahwa semua variabel penelitian 

reliabel karena nilai  Cronbach's Alpha> 0,60 

3.6 Teknik Analisis Data 

 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitin ini adalah analisis 

data asosiatif untuk mengetahui ada atau tidak pengaruh antara variabel bebas 

dengan variabel terikat yaitu dengan rumus dibawah ini 

3.6.1 Regresi Linier Berganda 
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 Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis 

regresi linier berganda. Metode ini digunakan penulis untuk mengetahui pengaruh 

hubungan dari variabel variabel independen, yaitu budaya organisasi, lingkungan 

kerja dan kinerja karyawan. Perumusan regresi dalam penelitian ini adalah: 

 

 

Dimana : Y = Kinerja Karyawan 

a = Konstanta 

b1 dan b2 = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel 

X1 = Budaya Organisasi 

X2 = Lingkungan Kerja 

X3 = Motivasi 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

 Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ada tidaknya normalitas 

residual, multikolinearitas, autokorelasi, dan heteroskedastis pada model regresi. 

Morel regresi linier dapat disebut sebagai model yang baik jika model tersebut 

memenuhi beberapa asumsi klasik.(Purnomo, 2016) 

a. Uji Normalitas 

 Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah nilai yang dihasilkan dari 

regresi terdistribusi secara normal atau tidak(Purnomo, 2016, hal 174). 

b. Uji Multikolinieritas 

 Uji multikolinieritas artinya antar variable independen yang terdapat 

dalam model regresi memiliki hubungan linier yang sempurna atau mendekati 

sempurna (koefisien korelasinya tinggi atau bahkan(Purnomo, 2016, hal 175). 

c. Uji Heterokedastisitas 

Y = a + bX1 + bX2 + bX3  
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 Hetrokedastisitas adalah varian yang tidak sama pada semua pengamatan 

di dalam model regresi. Regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

hetrokedastisitas(Purnomo, 2016, hal 125) 

3.6.3 Uji Hipotesis 

1. Uji Parsial (Uji-t) 

Uji statistik t disebut juga sebagai uji signifikasi individual yaitu 

menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen secara parsial.Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji-t 

dengan rumus :  

  

(Rukajat, 2018) 

Keterangan: R = Nilai Korelasi Parsial 

 N = Jumlah Sampel 

 

 
Gambar 3.1 

Kriteria Pengujian Hipotesis uji T 

 

Bentuk pengujian adalah sebagai berikut: 

a) H0 : ri = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y) 

b) H0 : r ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y) 

 

t =
𝑟  𝑛 − 2

 1 − 𝑟2
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2. Uji Simultan (Uji f) 
 

Uji F digunakan untuk melihat apakah variabel independen secara bersama 

sama mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen . 

 Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi ganda dapat dihitung dengan 

rumus berikut : 

 

 

(Rukajat, 2018, hal 34) 

Keterangan : 

R= Koefisien Korelasi Ganda 

k = Jumlah Variabel Independen 

n = Jumlah anggota Sampel 

 

 Gambar 3.2 

 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 

Bentuk pengujian adalah: 

H0 :β = 0, tidak ada pengaruh antara variabel X dengan variabel Y 

H0 :β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel X dengan variabel Y 

3. Koefisien Determinasi 

Analisis korelasi dapat dilanjutkan dengan menghitung koefisien determinasi 

ini berfungsi untuk mengetahui presentase besarnya pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen.Untuk mengetahuinya diperlukan rumus sebagai 

berikut : 

 

Fh = 
𝑅2 1𝑘

(1−𝑅2 / (𝑛−𝑘−1)
 

 

D = R2 X 100% 
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Keterangan: 

D =Determinasi 

R2 =Nilai korelasi berganda 

100% = Persentase Kontribusi 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1 Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis mengolah angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 6 butir pernyataan untuk variabel X1, 5 butir pernyataan untuk variabel 

X2, 5 butir pertanyaan untuk variabbel X3 dan 5 butir pernyataan untuk variabel 

Y. Dimana yang menjadi variabel X1 adalah budaya organisasi, yang menjadi 

variabel X2 adalah lingkungan kerja, yang menjadi variable X3 adalah motivasi 

dan yang menjadi variabel Y adalah kinerja karyawan. Angket yang disebarkan 

secara online ini dibagikan kepada 53responden karyawan bank sumut kantor 

cabang tembung. Sebagai sampel penelitian dan metode yang digunakan adalah 

metode skala likert yang terdiri dari 5 opsi atau bobot penilaian sebagai berikut. 

Tabel 4.1 

Skala Likert 

Keterangan Bobot 

Sangat tidak setuju 1 

Tidak setuju 2 

Netral 3 

Setuju 4 

Sangat setuju 5 

 
 Dalam tabel diatas berlaku baik dalam menghitung variabel X1,X2 dan X3 

yaitu variabel bebas (terdiri dari Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan 

Motivasi). Maupun variabel Y yaitu variabel terikat (Kinerja Karyawan). Dengan 

demikian skor angket dimulai dari 5-1. 
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4.1.1 Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah bagian dari populasi karyawan 

Bank Sumut Kantor Cabang Tembung, dengan jumlah sampel sebaganyak 53 

orang karyawan, yang terdiri dari beberapa karakteristik yaitu jenis kelamin, dan 

usia. 

a. Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat melalui tabel 

berikut: 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 24 45.3 45.3 45.3 

Perempuan 29 54.7 54.7 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

 

 Dari hasil data diatas, dapat diketahui bahwa lebih banyak jumlah 

responden berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 29 orang (54.7%) dan 

jumlah responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 24 orang (45.3%). Dengan 

demikian dapat dikatakan bahwa lebih banyak responden berjeniskelamin 

perempuan dibandingkan dengan laki laki yang berada di Bank Sumut kc 

tembung. 
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b. Berdasarkan Usia 

 Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat melalui tabel 

berikut ini: 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 17-21 Tahun 17 32.1 32.1 32.1 

22-26 Tahun 34 64.2 64.2 96.2 

Lebih dari 27 tahun 2 3.8 3.8 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

 
 Dari hasil data diatas, dapat diketahui bahwa responden berusia 17-21 

tahun sebanyak 17 orang (32.1%), usia 22-26 tahun sebanyak 34 orang (64.2%) 

dan yang paling sedikit usia lebih dari 27 tahun yaitu sebanyak 2 orang (3.8%). 

4.1.2 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan 

 Berikut ini penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban 

responden dari kuesioner yang dibagikan, diantaranya sebagai berikut: 

a) Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Adapun hasil tabulasi data responden pada variable kinerja karyawan 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Karyawan 

Alternatif Jawaban 

No 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 
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1 2 3.8 1 1.9 4 7.5 13 24.5 33 62.3 100 100 

2 2 3.8 0 0 6 11.3 19 35.8 26 49.1 100 100 

3 2 3.8 0 0 5 9.4 22 41.5 24 45.3 100 100 

4 2 3.8 0 0 6 11.3 15 28.3 30 56.6 100 100 

5 1 1.9 2 3.8 10 18.9 16 30.2 24 45.3 100 100 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

Dari tabel 5 hasil temuan dari jawaban responden dikemukakan hasil 

sebagai berikut : 

a) Pada butir pernyataan pertama mengenai “Karyawan dan rekan kerja sama-

sama bertanggung jawab terhadap kualitas pekerjaan yang dilakukan” lebih 

banyak responden menjawab sangat setuju sebanyak 33 orang (62.3%). 

b) Pada butir pernyataan kedua mengenai “Karyawan mempunyai pemahaman 

dan keterampilan yang baik” lebih banyak responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 26 orang (49.1%). 

c) Pada butir pernyataan ketiga mengenai “Karyawan dapat mengerjakan 

tugasnya sesuai dengan target yang diberikan” lebih banyak responden 

menjawab setuju dan sangat setuju sebanyak 24 orang (45.3%). 

d) Pada butir pernyataan keempat mengenai “Karyawan mampu bekerja secara 

efektif memanfaatkan waktu jam kerja” lebih banyak responden menjawab 

setuju sebanyak 30 orang (56.6%). 

e) Pada butir pernyataan kelima mengenai “Karyawan dapat melaksanakan 

pekerjaan dengan baik meskipun tanpa pengawasan” lebih banyak responden 

menjwab netral sebanyak 24 orang (45.3%). 
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 Tabel 4.5  

Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi 

Alternatif Jawaban 

No 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 1 1.9 1 1.9 9 17 24 45.3 18 34 100 100 

2 1 1.9 1 1.9 5 9.4 19 35.8 27 50.9 100 100 

3 2 3.8 0 0 3 5.7 23 43.4 25 47.2 100 100 

4 2 3.8 2 3.8 6 11.3 17 32.1 26 49.1 100 100 

5 1 1.9 3 5.7 7 13.2 18 34 24 45.3 100 100 

6 2 3.8 0 0 3 5.7 21 39.6 27 50.9 100 100 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

Dari tabel 6 hasil temuan dari jawaban responden dikemukakan hasil 

sebagai berikut : 

a) Pada butir pernyataan pertama mengenai “Karyawan inovatif dan berani 

mengambil resiko” lebih banyak responden menjawab setuju sebanyak 24 

orang (45.3%). 

b) Pada butir pernyataan kedua mengenai “Karyawan dapat memberikan 

dorongan dan gagasan-gagasan baru dalam bekerja” lebih banyak responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 27 orang (50.9%). 

c) Pada butir pernyataan ketiga mengenai “karaywan mampu memberikan hasil 

yang baik dalam bekerja” lebih banyak responden menjawab sangat setuju 

dan sangat setuju sebanyak 25 orang (47.2%). 

d) Pada butir pernyataan keempat mengenai “Kegiatan kerja diorganisasikan 

secara bersama-sama secara tim bukan secara induvidu” lebih banyak 

responden menjawabsangat setuju sebanyak 26 orang (49.1%). 
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e) Pada butir pernyataan kelima mengenai “karyawan kompetitif didalam 

bekerja dan menunjukan kegigihan” lebih banyak responden menjwab sangat 

setuju sebanyak 24 orang (45.3%). 

f) Pada butir pertanyaan keenam mengenai “karyawan selelu mempertahankan 

dan menjaga stabilitas kerja” lebih banyak responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 27 orang (50.9). 

Tabel 4.6 

Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja 

Alternatif Jawaban 

No 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 3 5.7 1 1.9 2 3.8 21 39.6 26 49.1 100 100 

2 2 3.8 1 1.9 3 5.7 17 32.1 30 56.6 100 100 

3 2 3.8 1 1.9 5 9.4 20 37.7 25 47.2 100 100 

4 2 3.8 2 3.8 17 32.1 9 17 23 43.4 100 100 

5 1 1.9 1 1.9 6 11.3 17 32.1 28 52.8 100 100 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

Dari tabel 5 hasil temuan dari jawaban responden dikemukakan hasil 

sebagai berikut : 

a) Pada butir pernyataan pertama mengenai “Karyawan dapat bekerja sama 

dengan sesama karyawan dengan baik” lebih banyak responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 26 orang (49.1%). 

b) Pada butir pernyataan kedua mengenai “Tidak ada pengelompokan didalam 

bekerja yang menimbulkan perpecahan” lebih banyak responden menjawab 

sangat setuju sebanyak 30 orang (56.6%). 
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c) Pada butir pernyataan ketiga mengenai “karyawan merasa mendapatkan 

tempat kerja yang layak didalam bekerja” lebih banyak responden menjawab 

setuju dan sangat setuju sebanyak 25 orang (47.2%). 

d) Pada butir pernyataan keempat mengenai “peraturan yang diberikan oleh 

atasan sudah sesuai dengan keinginan karyawan” lebih banyak responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 23 orang (43.4%). 

e) Pada butir pernyataan kelima mengenai “karaywan mendapatkan tempat kerja 

yang bersih dan nyaman” lebih banyak responden menjwab sangat setuju 

sebanyak 28 orang (52.8%). 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Variabel Motivasi 

Alternatif Jawaban 

No 
STS TS N S SS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 2 3.8 0 0 7 13.2 19 35.8 25 47.2 100 100 

2 1 1.9 0 0 6 11.3 22 41.1 24 45.3 100 100 

3 2 3.8 4 7.5 14 26.4 13 24.5 20 37.7 100 100 

4 2 3.8 0 0 11 20.8 25 47.2 15 28.3 100 100 

5 2 3.8 1 1.9 5 9.4 12 22.6 33 62.3 100 100 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

a) Pada butir pernyataan pertama mengenai “Karyawan selalu dihargai oleh 

atasan baik secara kualitas dan kuantitas serta perilaku didalam pekerjaan” 

lebih banyak responden menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang (47.2%). 

b) Pada butir pernyataan kedua mengenai “Karyawan ikut berpartisipasi dalam 

kegiatan sosial di perusahaan” lebih banyak responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 24 orang (45.3%). 
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c) Pada butir pernyataan ketiga mengenai “karyawan bekerja maksimal tanpa 

mengharapkan gaji lebih” lebih banyak responden menjawab setuju dan 

sangat setuju sebanyak 20 orang (37.7%). 

d) Pada butir pernyataan keempat mengenai “karaywan merasa sudah 

mendapatkan gaji yang layak didalam bekerja” lebih banyak responden 

menjawabsetuju sebanyak 25 orang (47.2%). 

e) Pada butir pernyataan kelima mengenai “karyawan mendapatkan bonus 

apabila melakukan pekerjaan tambahan dalam pekerjaan” lebih banyak 

responden menjwab sangat setuju sebanyak 33 orang (62.3%). 

4.2 Analisis Data 

Bagian ini adalah menganalisis data yang bersifat data-data yang telah di 

deskripsikan dari data sebelumnya. Data yang dianalisis dimulai dari asumsi -

asumsi yang digunakan untuk suatu statistik tertentu dengan melakukan 

pengujian hipotesis untuk pengambilan keputusan 

4.2.1 Uji Asumsi Klasik 

 Hasil pengolahan data SPSS tentang pengaruh budaya organisasi, 

lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan maka dapat dilihat 

dengan asumsi klasik 

a. Uji Normalitas 

Untuk melihat apakah dalam model regresi variabel dependent dan 

independent nya memiliki distribusi normal atau tidak, jika menyebar 

disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. 
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Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 20202 

Gambar 4.1 

Uji NormalitasP-Plot of Regression Standardized Residual 

Gambar tersebut menunjukan bahwa grafik dari hasil uji pengolahan data uji 

normalitas, berdasarkan gambar P-PPlot OfRegression Standardized Residual 

terlihat data yang berbentuk pola garis garis horizontal dan sebagian data tersebar  

ke atas dan kebawah diluar garis. Ini menunjukan bahwa data ini terdistribusi 

dengan normal. 

 
Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

Gambar 4.2 

Hasil Uji Normalitas Histogram 
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 Berdasarkan gambar di atas terlihat bahwa grafik histogram menunjukkan 

adanya gambar pola data yang baik Regression Standarized Residual membentuk 

gambar seperti lonceng dan mengikuti arah garis diagonal sehingga memenuhi 

asumsu klasik. 

b. Uji Multikolinieritas 

Tidak terdapat multikolinieritas diantara variable-variabel penjelas pada 

model tersebut yang diindikasikan oleh hubungan sempurna atau hubungan yang 

tinggi diantara beberapa atau keseluruhan variabel penjelas. 

Salah satu cara mendeteksi adanya multikolinearitas adalah dengan 

melihat Tolerance dan variance inflashion factor (VIP). Tolerance mengukur 

variabelitas variabel independen lainnya. Nilai cut off yang umum digunakan 

untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance>0.10 atau 

sama dengan nilai VIF< 10. 

Tabel 4.8 

Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas VIF Keterangan 

Budaya Organisasi 7.124 Bebas Multikolinieritas 

Lingkungan Kerja 6.403 Bebas Multikolinieritas 

Motivasi 9.596 Bebas Multikolinieritas 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22,2020 

 Hasil Collinearity Statistics dapat dilihat pada output coefficient model, 

dikatakan tidak terjadi multikolinearitas jika VIF <10 Hasil perhitungan 

menghasilkan nilai VIF untuk budaya organisasi (X1), lingkungan kerja (X2), dan 

motivasi (X3) dibawah angka >10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

gejala multikolinearitas dalam model regresi tersebut. 

c. Uji Heterokedastisitas 
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 Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dan residual dari suatu pengamatan yang 

lain. Jika varians residual dari suatu pengamatan yang lain tetap, maka disebut 

homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang 

baik dalah tidak terjadi heterokedastisitas. Dasar analisis adalah tidak ada pola 

yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, 

maka tidak terjadi heterokedastisitas, sedangkan jika ada pola tertentu, seperti 

titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur, maka mengindikasikan telah 

terjadi heterokedastisitas. 

 
Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

Gambar 4.3 

Uji Heterokedastisitas Menggunakan Scatterplott 

Gambar 4.3scatterplot yang ditampilkan bertujuan untuk mengetahui 

apakah penelitian ini apakah terjadi heterokedastistik atau tidak. Hal ini dilihat 

dari titik titik yang berbentuk pola atau tidak. Dari hasil output SPSS scatterplot 

dapat dilihat bahwa titik titik yang tidak ada membentuk pola tertentu. Jadi data 

dalam penelitian ini dapat dikatakan bahwa bebas heteokedastistik. 
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4.2.2 Regresi Liner Berganda 

Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara 

variabel penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau hubungan 

negatif. Berdasarkan hasil olah data output SPSS maka diketahui bahwa hubungan 

dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat dari tabel berikut ini : 

Tabel 4.9 

Coeficients 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 0.206 1.322  .156 .877   

BUDAYA 

ORGANISASI 
0.414 .137 .448 3.031 .004 .140 7.124 

LINGKUNGAN 

KERJA 
0.172 .140 .172 1.228 .225 .156 6.403 

MOTIVASI 0.340 .178 .329 1.915 .041 .104 9.596 

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

 
 Berdasarkan tabel diatas maka dapat disusun model peneitian persamaan 

regresinya adalah sebagai berikut:  

 =  +    +    +bX3 

Y= 0.206+0.414X1+0.172X2+0.340 

Keterangan : 

1) Nilai konstanta adalah sebesar 0.206 menunjukkan variabel independen 

yaitu budaya organisasi, lingkungan kerja dan motivasi dalam keadaan 

konstan dan tidak mengalami perubahan (sama dengan 0) maka 

konstannya akan tetap senilai 0.206 
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2) Nilai koefisien regresi budaya organisasi adalah sebesar 0,414 

menunjukkan bahwa jika budaya organisasi mengalami kenaikan maka 

akan menaikkan konstanta budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

senilai 41,4%. 

3) Nilai koefisien regresi lingkungan kerja adalah sebesar 0,172 

menunjukkan bahwa jika lingkungan kerja mengalami kenaikan maka 

akan menaikkan konstanta lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawansenilai 17.2%. 

4) .Nilai koefisien regresi motivasi adalah sebesar 0.340 menunjukan bahwa 

jika motivasi mengalami kenaikan maka akan menaikan konstanta 

motivasi terhadap kinerja karyawan senilai 34% 

4.2.3 Uji Hipotesis 

a. Uji-t (Parsial) 

 Uji statistik t disebut juga sebagai uji signifikasi individual yaitu 

menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen secara parsial. Uji T dilakukan untuk menguji apakah variabel (X) 

secara parsial atau individual mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (Y). Adapun rumus yang dijelaskan adalah tolak H0 jika nilai 

probabilitas < taraf signifikan sebesar 0,05 (sig < α 0,05) artinya terdapat 

hubungan signifikan antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y). Terima 

H0 jika probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 artinya tidak terdapat 

hubungan signifikan anatara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y). 

 



91 
 

 
 

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji-t dengan rumus 

sebagai berikut: 

 

 

Keterangan: 

R= Nilai Kolerasi Parsial 

N= Jumlah Sampel 

 

Adapun hasil pengujian yang diperoleh dari SPSS 22 adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Uji-t 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .206 1.322  .156 .877 

BUDAYA 

ORGANISASI 
.414 .137 .448 3.031 .004 

LINGKUNGAN 

KERJA 
.172 .140 .172 1.228 .225 

MOTIVASI .340 .178 .329 1.915 .041 

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

 

1. Pengujian Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian yang dapat dilihat dari tabel 4.10. diatas 

diperoleh thitung untuk variabel budaya organisasi sebesar 3,031 untuk kesalahan 

5% uji 2 pihak dan dk = n-k (53-2=51), diperoleh ttabel 1,675. Di dalam hal ini 

thitung = 3,031> ttabel = 1,675. 

 Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,004 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai 

t =
𝑟  𝑛 − 2

 1 − 𝑟2
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sig 0,004< 0,05 sehingga Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

      -3,031 – 1,675       3,031,1,675 

Gambar 4.4 

Kriteria Budaya Hipotesis Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

2. Pengujian Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian yang dapat dilihat dari tabel 4.10. diatas 

diperoleh thitung untuk variabel lingkungan kerja sebesar 1,228 untuk kesalahan5% 

uji 2 pihak dan dk = n-k (53-2=51), diperoleh ttabel 1,675. Di dalam hal ini thitung = 

1,228< ttabel = 1,675. 

 Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,225 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai 

sig 0,225> 0,05 sehingga Ho diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

      -1,228 – 1,675     1,675,1,228 

Gambar 4.5 

Kriteria Pengujian Hipotesis Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

3. Pengujian Motivasi dengan Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian yang dapat dilihat dari tabel 4.10. diatas 

diperoleh thitung untuk variabel lingkungan kerja sebesar 1,915 untuk kesalahan 5% 
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uji 2 pihak dan dk = n-k (53-2=51), diperoleh ttabel 1,675. Di dalam hal ini thitung = 

1,915> ttabel = 1,675. 

 Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,041 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai 

sig 0,041< 0,05 sehingga Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

      -1,915 – 1,675     1,675,1,915 

Gambar 4.6 

Kriteria Pengujian Hipotesis Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

4. Uji F (Simultan) 

Tabel 4.11 

Uji F (Simultan) 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 761.642 3 253.881 92.279 .000
b
 

Residual 134.811 49 2.751   

Total 896.453 52    

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA, BUDAYA ORGANISASI 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

 

 Dari hasil tabel 4.11. diatas diperoleh nilai f adalah 92.279 kemudian nilai 

sig nya adalah 0,000. 

` Berdasarkan hasil uji F (Simultan) diatas diperoleh Fhitung untuk variabel 

budaya organisasi, lingkungan kerja dan motivasi sebesar 92,279 untuk kesalahan 

5% uji 2 pihak dan dk = n-k-1 (53-2-1=50), diperoleh ftabel 3,18. Jika 
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fhitung>ftabelmaka didapat pengaruh yang signifikan antara X1, X2 dan X3 terhadap 

Y, demikian juga sebaliknya jika fhitung< ftabel maka tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan antara X1 dan X2 terhadap Y. Didalam hal ini fhitung = 92,279> ftabel = 

3,18. 

 Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 

0,000sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka 

nilai sig 0,000< α 0,05 sehingga H0 ditolak sehingga dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi, lingkungan kerja dan motivasi secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

\ 

  

     

            Terima H0 

 Tolak H0  

                                       0                               f3,18 f92,279 

 

 

Gambar 4.7 

Kriteria Pengujian Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

 

5. Uji Determinasi 

Identifikasi determinasi (R
2
) berfungsi untuk mengetahui signifikansi variabel 

maka harus dicari koefisien determinasi (R
2
). Koefisien determinasi menunjukkan 

besarnya kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen. Semakin 

besar nilai koefisien determinasi, maka semakin baik kemampuan variabel 

independen menerangkan variabel dependen. Jika determinasi (R
2
) semakin besar 

(mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel independen 

adalah besar terhadap variabel dependen. Hal ini berarti, model yang digunakan 



95 
 

 
 

semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel independen yang diteliti 

terhadap variabel dependen. Nilai dari koefisien determinasi ini bisa dilihat pada 

tabel dibawah ini: 

Tabel 4.12 

Koefisien Determinasi (R Square) 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .922
a
 .850 .840 1.659 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA, BUDAYA 

ORGANISASI 

Sumber: Hasil Olahan Data SPSS 22, 2020 

 

 Cara melihat determinasi adalah dengan melihat kolom R Square dimana 

nilai R Square pada tabel diatas bernilai 0,850atau senilai 85% besaran nilai 

presentase yang mempengaruhi variabel bebas (budaya organisasi, lingkungan 

kerja dan motivasi) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) sedangkan 

sisanya 15% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Artinya dalam penelitian ini pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen  kuat. 

4.3. Pembahasan 

 Dari hasil pengujian terlihat bahwa variabel budaya organisasi memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan sementara variabel lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penjelasannya lebih rinci dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

4.3.1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian pengaruhbudaya organisasi terhadap kinerja 

karyawanditunujukkan oleh nilai thitung yang lebih besar dari ttabel yaitu thitung = 
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3,031>ttabel = 1,675 dan nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,004 sedangkan taraf 

signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai sig 0,004<α 0,05, 

sehingga H0 ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh signifikanterhadap kinerja karyawan. 

 Hasil penelitian didukung oleh penelitian yang dilakukan (Akbar, 

2013),(Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom, 2017), (Indajang, Jufrizen, & 

Juliandi, 2020), (Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, & Nasution, 2018), (Jufrizen, 

Mukmin, Nurmala, & Jasin, 2021)(Muis et al., 2018),(Arianty, 2014)dan (J 

Jufrizen, 2017), (Gultom, 2014) , (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Yusnandar, 

Nefri, & Siregar, 2020), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Prayogi & Rialdy, 

2018) dan (Azzuhairi, Sunaryo, & Priyono, 2019)yang menyimpulkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

4.3.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil pengujian pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan ditunjukkan oleh nilai thitung yang lebih kecil dari ttabel yaitu thitung = 

1,228> ttabel = 1,675 dan nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,225 sedangkan taraf 

signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai sig 0,000> α 0,05 

sehingga H0 diterima. Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak 

adanya pengaruh yang antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan. 

 Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh (Hanafi & Yohana, 2017),(Farisi & Fani, 2019), (Elizar & 

Tanjung, 2018), (Rahmawanti et al., 2014), (Budianto & Katini, 2015),(Sitinjak, 

2018) yang menunjukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 
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4.3.3 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruhmotivasi terhadap kinerja 

karyawanditunujukkan oleh nilai thitung yang lebih besar dari ttabel yaitu thitung = 

1,915>ttabel = 1,675 dan nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,041sedangkan taraf 

signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai sig 0,041<α 0,05, 

sehingga H0 ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi 

berpengaruh signifikanterhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh(Jufrizen 

& Pulungan, 2017), (Farisi et al., 2020), (Jufrizen Jufrizen, 2017), (Koesmono, 

2005), (Jufrizen & Hadi, 2021), (Sembiring, Jufrizen, & Tanjung, 2021), (Ainanur 

& Tirtayasa, 2018), (Astuti & Suhendri, 2019), (Andayani & Tirtayasa, 2019), 

(Hasibuan & Silvya, 2019), (Azzuhairi et al., 2019), dan (Koesmono, 2005)yang 

menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

4.3.4 Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja serta Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian ini budaya organisasi, lingkungan kerja dan motivasi 

memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan bank sumut kc temung. Dari hasil 

uji simultan (Uji f) mengenai adanya pengaruh budaya organisasi(X1), lingkungan 

kerja (X2) dan motivasi (X3) yang menyatakan nilai uji f sebesar Fhitung 

92,2799> Ftabel 3,18 dan probability 0,000 < 0,05 hal ini berarti H0 ditolak, maka 

dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, lingkungan kerja dan motivasi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan bank sumut kc temung. 
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Hasil penelitian ini didukung dengan hasil penelitian terdahulu yang 

pernah dilakukan oleh penulis sebelumnya sebagaimana yang ditemukan 

oleh(Azzuhairi et al., 2019), (Koesmono, 2005), (Hanafi & Yohana, 2017), (Muis 

et al., 2018) menunjukkan bahwa antara variabel budaya organisasi, lingkungan 

kerja dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.. 

Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai-nilai yang diyakini oleh 

semua anggota organisasi dan dipelajari, diterapkan serta dikembangkan secara 

berkesinambungan, berfungsi sebagai sistem paket dan dapat dijadikan acuan 

berprilaku dalam berorganisasi untuk menncapai tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan sebelumnya Budaya organisasi yang baik akan meningkatkan kinerja 

karyawan saat bekerja. 

lingkungan kerja dapat diartikan sebagai kekuatan-kekuatan yang 

mempengaruhi, baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap kinerja 

organisasi atau perusahaan. 

Karyawan yang memiliki motivasi yang baik sudah pasti berpengaruh 

pada tingkat keminatan seorang karyawan dalam bekerja sehingga akan 

menghasilkan kinerja yang baik pula. Begitu juga sebaliknya, apabila karyawan 

memiliki motivasi yang buruk dan terhubung dengan tingkat keminatan seorang 

karyawan dalam bekerja sehingga menghasilkan kinerja yang buruk pula. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah 

dikemukakansebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan yaitu sebagai berikut: 

1) Hasil penelitian secara parsial, membuktikan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan bank sumut kc 

tembung. Hasil penelitian mengenai pengaruh antara budaya organisasi terhadap 

kinerja karyawan yang menunjukkan bahwa thitung 3,031> ttabel (1,675) atau nilai 

signifikannya diperoleh 0,004< 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial budaya organisasi bepengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

bank sumut kc temung. 

2) Hasil penelitian secara parsial, membuktikan bahwa lingkungan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bank sumut kc tembung. 

Hasil penelitian mengenai pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan yang menunjukkan bahwa thitung 1,228< ttabel (1,675) atau nilai 

signifikannya diperoleh 0,225 >0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

secara parsial lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan bank sumut kc tembung 

3) Hasil penelitian secara parsial, membuktikan bahwa motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan bank sumut kc tembung. Hasil 

penelitian mengenai pengaruh antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

yang menunjukkan bahwa thitung 1,915> ttabel (1,675) atau nilai signifikannya 

diperoleh 0,041< 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa secara parsial 
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motivasi bepengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bank sumut kc 

tembung. 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran yang dapat diambil adalah: 

1) Perusahaan harus lebih memfokuskan kepada budaya perusahaan yang 

baik guna memperoleh karyawan yang baik pula. Karena kinerja karyawan di 

dukung oleh budaya organisasi yang baik dan positif dari perusahaan 

2) Bank sumut kc tembung harus lebih memperhatikan lingkungan kerja 

yang nyaman dan steril dari segala virus untuk meningkatkan kepuasan karyawan 

agar terciptanya lingkungan kerja yang baik 

3) Motivasi berupa reward maupun masukan yang bersifat membangun 

sangat member pengaruh kepada karyawan agar lebih semangat di dalam 

melakukan aktivitas pekerjaan sehari-harinya 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian yang dilakukan saat ini masih memiliki banyak kekurangan dan 

keterbatasan, diantaranya sebagai berikut: 

1. Faktor faktor yang mempengaruhi budaya organisasi dalam penelitian ini 

hanya terdiri dari tiga variabel bebas, yaitu budaya organisasi, lingkungan kerja 

dan motivasi. Sementara masih banyak faktor faktor lainnya 

2. Peneliti hanya berfokus kinerja karyawan bank sumut kantor cabang 

tembung saja 

3. Sampel yang digunakan hanya sebanyak 53 responden dan terkadang 

jawaban yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan keadaan sesungguhny
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Lampiran 2 

Kusioner 

KUESIONER PENELITIAN 

Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan Pada Masa Pandemi Covid 19 Di Bank Sumut 

Kantor Cabang Tembung 

Bismillahirrahmanirrahim, 

Assalamualaikum warahmatullahi wabarakatuh 

Medan, 20Agustus 2021 

Kepada Yang Terhormat 

Karyawan Bank Sumut sebagai Responden 

 

Saya adalah mahasiswa Program Studi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

(UMSU) Medan. 

 

Sehubungan dengan penelitian yang tengah saya lakukan sebagai syarat untuk 

mendapatkan Gelar Sarjana Manajemen, Saya memohon Saudara/i untuk 

dapat meluangkan waktu sejenak untuk mengisi kuesioner saya yang 

berjudul "Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan Pada Masa Pandemi Covid 19 Di Bank Sumut 

Kantor Cabang Tembung” 

. Jawaban jujur yang Saudara/i berikan akan berguna bagi penelitian yang sedang 

saya lakukan.  

 

Demikianlah permohonan ini saya perbuat. Saya mengucapkan banyak 

terimakasih atas bantuan saudara/i Responden. 

 

Salam hormat saya 

Muhammad Anggun Ramadhan 

 

Petunjuk :  

Isilah pernyataan di bawah ini yang menyangkut pengalaman Saudara/i , Klik  

salah satu jawaban yang tersedia pada setiap pertanyaan di bawah ini. 

Dengan keterangan :  

1=Sangat tidak setuju  

2=Tidak setuju  

3=Netral 

4=Setuju 

5=Sangat setuju. 

 

Identitas Responden 

Nama: 

 

Jens Kelamin 

 

 Laki-Laki 

 



 

 

 Perempuan 

 Usia 

 Kurang dari 18 tahun 

 

 19-22 tahun 

 

 23-26 tahun 

 

 Lebih dari 27 tahun 

 

A. Kinerja Karyawan 
     No Pernyataan Penilaian 

STS TS N S SS 

1 Karyawan dan rekan kerja sama-sama 

bertanggung jawab terhadap kualitas 

pekerjaan yang dilakukan 

          

2 Karyawan mempunyai pemahaman dan 

keterampilan yang baik 

          

3 Karyawan dapat mengerjakan tugasnya 

sesuai dengan target yang diberikan 

          

4 Karyawan mampu bekerja secara efektif 

memanfaatkan waktu jam kerja 

          

5 Karyawan dapat melaksanakan pekerjaan 

dengan baik meskipun tanpa pengawasan  

          

 

 

 

  



 

 

 

A. Lingkungan Kerja 
     No Pernyataan Penilaian 

STS TS N S SS 

1 Karyawan dapat bekerja sama dengan 

sesama karyawan dengan baik 

          

2 Tidak ada pengelompokan didalam bekerja 

yang menimbulkan perpecahan 

          

3 karyawan merasa mendapatkan tempat 

kerja yang layak didalam bekerja 

          

4 peraturan yang diberikan oleh atasan 

sudah sesuai dengan keinginan karyawan 

          

5 karaywan mendapatkan tempat kerja yang 

bersih dan nyaman 

          

 

  

A. Budaya Organisasi 
     No Pernyataan Penilaian 

STS TS N S SS 

1 Karyawan inovatif dan berani mengambil 
resiko 

          

2 Karyawan inovatif dan berani mengambil 
resiko 

          

3 karaywan mampu memberikan hasil yang 

baik dalam bekerja 

          

4 Karyawan mampu bekerja secara efektif 

memanfaatkan waktu jam kerja 

          

5 karyawan kompetitif didalam bekerja dan 

menunjukan kegigihan 

          

6 karyawan selelu mempertahankan dan 

menjaga stabilitas kerja 

          



 

 

A. Motivasi 
     No Pernyataan Penilaian 

STS TS N S SS 

1 Karyawan selalu dihargai oleh atasan baik 

secara kualitas dan kuantitas serta perilaku 

didalam pekerjaan 

          

2 Karyawan ikut berpartisipasi dalam 

kegiatan sosial di perusahaan  

          

3 karyawan bekerja maksimal tanpa 

mengharapkan gaji lebih 

          

4 karaywan merasa sudah mendapatkan gaji 

yang layak didalam bekerja 

          

5 karyawan mendapatkan bonus apabila 
melakukan pekerjaan tambahan dalam 

pekerjaan 

          

 

 

Lampiran 3 

Tabulasi Jawaban Responden 

 

Tabulasi Data Jawaban tentang Kinerja Karyawan (Y1) 

No KINERJA KARYAWAN TOTAL 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 

1 4 5 4 4 5 22 

2 
4 4 4 4 3 19 

3 4 3 3 4 3 17 

4 5 5 5 5 4 24 

5 5 5 5 5 5 25 

6 5 3 4 5 3 20 

7 5 5 5 5 5 25 

8 5 5 5 5 4 24 

9 3 4 3 4 3 17 

10 5 5 4 4 5 23 

11 4 4 5 5 5 23 

12 4 3 5 4 4 20 

13 4 5 5 4 4 22 

14 5 5 4 4 4 22 



 

 

15 3 3 4 4 3 17 

16 4 4 4 4 3 19 

17 1 1 1 1 1 5 

18 5 4 4 5 4 22 

19 5 5 5 5 5 25 

20 5 5 5 5 4 24 

21 4 4 4 4 4 20 

22 5 4 4 3 4 20 

23 5 5 5 5 5 25 

24 4 4 4 3 2 17 

25 5 5 5 5 5 25 

26 5 5 5 5 5 25 

27 5 5 5 5 5 25 

28 5 5 5 5 5 25 

29 5 5 5 5 5 25 

30 5 4 5 5 5 24 

31 3 4 4 4 5 20 

32 5 5 5 5 5 25 

33 1 1 1 1 3 7 

34 5 5 5 5 5 25 

35 5 5 5 5 5 25 

36 5 4 4 5 5 23 

37 4 4 4 5 5 22 

38 4 4 3 4 3 18 

39 4 3 3 3 4 17 

40 5 5 4 5 4 23 

41 5 4 4 5 4 22 

42 5 5 4 5 5 24 

43 5 5 5 5 5 25 

44 2 5 5 4 4 20 

45 4 4 4 5 5 22 

46 5 5 5 5 5 25 

47 5 4 4 3 3 19 

48 3 4 4 3 4 18 

49 5 3 3 3 2 16 

50 5 5 4 5 5 24 

51 5 4 5 5 3 22 

52 5 5 5 5 4 24 



 

 

53 5 4 4 4 4 21 

 

Tabulasi Data Jawaban tentang Budaya Organisasi (X1) 

No BUDAYA ORGANISASI TOTAL 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 

1 4 4 4 5 4 4 25 

2 
4 4 4 5 4 4 25 

3 4 4 4 2 4 4 22 

4 4 5 4 4 4 4 25 

5 5 5 5 5 5 5 30 

6 4 2 4 5 4 4 23 

7 5 5 5 5 5 5 30 

8 4 5 5 4 4 5 27 

9 3 4 4 3 2 3 19 

10 4 4 4 4 4 4 24 

11 4 4 4 4 5 5 26 

12 2 5 3 5 2 4 21 

13 5 5 4 5 4 5 28 

14 4 4 4 4 4 4 24 

15 4 3 4 3 5 3 22 

16 4 4 5 4 4 5 26 

17 1 1 1 1 1 1 6 

18 5 4 5 4 3 4 25 

19 5 5 5 5 5 5 30 

20 5 5 5 5 4 5 29 

21 4 4 4 4 5 5 26 

22 3 5 4 4 3 4 23 

23 4 5 5 5 5 5 29 

24 3 4 4 2 4 4 21 

25 5 5 5 5 5 5 30 

26 5 5 5 5 5 5 30 

27 5 5 5 5 5 5 30 

28 4 5 5 5 5 5 29 

29 5 5 5 5 5 5 30 

30 5 5 4 4 5 5 28 

31 4 4 5 4 4 4 25 

32 4 4 5 5 3 4 25 



 

 

33 3 3 1 1 3 1 12 

34 5 5 5 3 5 5 28 

35 5 5 5 5 5 5 30 

36 4 4 5 5 2 4 24 

37 3 5 5 5 5 4 27 

38 4 3 4 3 4 4 22 

39 4 4 4 3 3 5 23 

40 5 4 4 5 4 4 26 

41 4 5 4 4 5 4 26 

42 5 5 4 5 4 5 28 

43 5 5 5 5 5 5 30 

44 3 4 4 5 4 4 24 

45 4 5 5 5 5 5 29 

46 5 5 5 5 5 5 30 

47 3 4 3 4 3 3 20 

48 3 3 4 4 3 5 22 

49 5 5 3 3 5 5 26 

50 3 4 5 4 5 4 25 

51 4 5 5 5 5 5 29 

52 4 5 5 4 4 4 26 

53 4 3 4 4 5 5 25 

 

Tabulasi Data Jawaban tentang Lingkungan Kerja(X2) 

No LINGKUNGAN KERJA TOTAL 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 

1 4 5 4 4 5 22 

2 
5 5 5 5 5 25 

3 4 5 4 3 4 20 

4 5 4 5 5 5 24 

5 5 5 5 5 5 25 

6 4 5 4 2 4 19 

7 5 5 5 5 5 25 

8 5 4 5 5 5 24 

9 4 3 4 4 4 19 

10 4 4 4 4 4 20 

11 5 4 4 4 4 21 

12 1 5 3 5 2 16 



 

 

13 5 4 4 5 5 23 

14 4 4 4 4 4 20 

15 4 4 4 3 4 19 

16 5 2 4 3 4 18 

17 1 1 1 1 1 5 

18 4 3 4 3 4 18 

19 5 5 5 5 5 25 

20 5 4 4 5 5 23 

21 5 5 4 3 4 21 

22 3 4 3 3 3 16 

23 5 5 4 3 5 22 

24 4 4 4 4 4 20 

25 5 5 5 5 5 25 

26 5 5 5 5 5 25 

27 5 5 5 5 5 25 

28 4 5 5 4 5 23 

29 5 5 5 5 5 25 

30 4 4 5 5 4 22 

31 4 5 4 3 4 20 

32 5 5 5 3 5 23 

33 1 1 1 1 3 7 

34 5 5 5 5 5 25 

35 5 5 5 5 5 25 

36 4 5 5 4 5 23 

37 4 5 5 3 5 22 

38 4 5 4 3 4 20 

39 4 4 3 5 3 19 

40 4 4 4 5 5 22 

41 4 5 4 3 5 21 

42 5 5 5 5 5 25 

43 5 5 5 5 5 25 

44 5 4 5 5 5 24 

45 5 5 5 4 4 23 

46 5 5 5 5 5 25 

47 2 3 3 3 3 14 

48 5 4 4 3 3 19 

49 3 5 2 2 4 16 

50 4 5 3 3 3 18 



 

 

51 5 4 5 3 5 22 

52 4 5 5 5 5 24 

53 4 4 5 3 4 20 

 

Tabulasi Data Jawaban tentang Motivasi (X3) 

No MOTIVASI TOTAL 

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 

1 4 4 3 3 5 19 

2 
4 5 3 4 5 21 

3 4 4 4 4 5 21 

4 5 5 4 4 5 23 

5 5 5 5 5 5 25 

6 4 3 2 3 3 15 

7 5 5 5 5 5 25 

8 4 5 5 5 4 23 

9 3 4 3 4 3 17 

10 5 4 4 4 4 21 

11 5 5 4 4 5 23 

12 4 3 5 3 2 17 

13 4 4 5 5 5 23 

14 4 4 4 4 4 20 

15 3 4 3 4 5 19 

16 4 4 3 4 5 20 

17 1 1 1 1 1 5 

18 4 3 4 3 5 19 

19 5 5 5 5 5 25 

20 5 5 3 5 5 23 

21 5 4 4 4 4 21 

22 3 4 5 3 3 18 

23 5 5 3 5 5 23 

24 3 3 4 4 4 18 

25 5 5 5 5 5 25 

26 5 5 5 5 5 25 

27 5 5 5 5 5 25 

28 5 5 4 4 5 23 

29 5 5 5 5 5 25 

30 5 5 5 4 5 24 



 

 

31 4 4 5 4 4 21 

32 5 5 3 4 5 22 

33 1 3 2 1 1 8 

34 5 5 5 4 5 24 

35 5 5 5 5 5 25 

36 5 4 1 4 5 19 

37 5 5 5 4 4 23 

38 4 3 3 3 4 17 

39 3 5 3 4 3 18 

40 4 5 4 4 4 21 

41 4 4 3 3 5 19 

42 5 4 4 4 5 22 

43 5 5 5 5 5 25 

44 4 4 2 4 5 19 

45 4 4 4 4 4 20 

46 5 5 5 5 5 25 

47 3 4 3 3 3 16 

48 4 4 4 4 4 20 

49 3 4 2 3 5 17 

50 4 4 3 3 5 19 

51 5 4 5 3 5 22 

52 5 5 5 5 5 25 

53 4 4 3 4 4 19 

 

 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

TS 1 1.9 1.9 5.7 

N 4 7.5 7.5 13.2 

S 13 24.5 24.5 37.7 

SS 33 62.3 62.3 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

Y2 



 

 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

N 6 11.3 11.3 15.1 

S 19 35.8 35.8 50.9 

SS 26 49.1 49.1 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

Y3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

N 5 9.4 9.4 13.2 

S 22 41.5 41.5 54.7 

SS 24 45.3 45.3 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

Y4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

N 6 11.3 11.3 15.1 

S 15 28.3 28.3 43.4 

SS 30 56.6 56.6 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.9 1.9 1.9 

TS 2 3.8 3.8 5.7 

N 10 18.9 18.9 24.5 

S 16 30.2 30.2 54.7 

SS 24 45.3 45.3 100.0 

Total 53 100.0 100.0  



 

 

 
 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.9 1.9 1.9 

TS 1 1.9 1.9 3.8 

N 9 17.0 17.0 20.8 

S 24 45.3 45.3 66.0 

SS 18 34.0 34.0 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.9 1.9 1.9 

TS 1 1.9 1.9 3.8 

N 5 9.4 9.4 13.2 

S 19 35.8 35.8 49.1 

SS 27 50.9 50.9 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

N 3 5.7 5.7 9.4 

S 23 43.4 43.4 52.8 

SS 25 47.2 47.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 



 

 

TS 2 3.8 3.8 7.5 

N 6 11.3 11.3 18.9 

S 17 32.1 32.1 50.9 

SS 26 49.1 49.1 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.9 1.9 1.9 

TS 3 5.7 5.7 7.5 

N 7 13.2 13.2 20.8 

S 18 34.0 34.0 54.7 

SS 24 45.3 45.3 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

N 3 5.7 5.7 9.4 

S 21 39.6 39.6 49.1 

SS 27 50.9 50.9 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 5.7 5.7 5.7 

TS 1 1.9 1.9 7.5 

N 2 3.8 3.8 11.3 

S 21 39.6 39.6 50.9 

SS 26 49.1 49.1 100.0 

Total 53 100.0 100.0  



 

 

 
 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

TS 1 1.9 1.9 5.7 

N 3 5.7 5.7 11.3 

S 17 32.1 32.1 43.4 

SS 30 56.6 56.6 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

TS 1 1.9 1.9 5.7 

N 5 9.4 9.4 15.1 

S 20 37.7 37.7 52.8 

SS 25 47.2 47.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

TS 2 3.8 3.8 7.5 

N 17 32.1 32.1 39.6 

S 9 17.0 17.0 56.6 

SS 23 43.4 43.4 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 



 

 

Valid STS 1 1.9 1.9 1.9 

TS 1 1.9 1.9 3.8 

N 6 11.3 11.3 15.1 

S 17 32.1 32.1 47.2 

SS 28 52.8 52.8 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X3.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

N 7 13.2 13.2 17.0 

S 19 35.8 35.8 52.8 

SS 25 47.2 47.2 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X3.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.9 1.9 1.9 

N 6 11.3 11.3 13.2 

S 22 41.5 41.5 54.7 

SS 24 45.3 45.3 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

TS 4 7.5 7.5 11.3 

N 14 26.4 26.4 37.7 

S 13 24.5 24.5 62.3 

SS 20 37.7 37.7 100.0 

Total 53 100.0 100.0  



 

 

 
 

X3.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

N 11 20.8 20.8 24.5 

S 25 47.2 47.2 71.7 

SS 15 28.3 28.3 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 

X3.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 3.8 3.8 3.8 

TS 1 1.9 1.9 5.7 

N 5 9.4 9.4 15.1 

S 12 22.6 22.6 37.7 

SS 33 62.3 62.3 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

LAMPIRAN 4 

Lampiran Uji Validitas 

KINERJA KARYAWAN 

 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 

KINERJA 

KARYAWAN 

Y1 Pearson 

Correlation 
1 .670

**
 .655

**
 .728

**
 .481

**
 .817

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

Y2 Pearson 

Correlation 
.670

**
 1 .812

**
 .749

**
 .688

**
 .902

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

Y3 Pearson 

Correlation 
.655

**
 .812

**
 1 .799

**
 .647

**
 .899

**
 



 

 

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

N 53 53 53 53 53 53 

Y4 Pearson 

Correlation 
.728

**
 .749

**
 .799

**
 1 .687

**
 .913

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

Y5 Pearson 

Correlation 
.481

**
 .688

**
 .647

**
 .687

**
 1 .809

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

KINERJA 

KARYAWAN 

Pearson 

Correlation 
.817

**
 .902

**
 .899

**
 .913

**
 .809

**
 1 

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

N 53 53 53 53 53 53 

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

 

BUDAYA ORGANISASI 

 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 

BUDAYA 

ORGANISASI 

X1.1 Pearson 

Correlation 
1 .548

**
 .589

**
 .471

**
 .632

**
 .678

**
 .801

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 53 

X1.2 Pearson 

Correlation 
.548

**
 1 .592

**
 .548

**
 .501

**
 .644

**
 .784

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 53 

X1.3 Pearson 

Correlation 
.589

**
 .592

**
 1 .665

**
 .538

**
 .736

**
 .847

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 53 

X1.4 Pearson 

Correlation 
.471

**
 .548

**
 .665

**
 1 .384

**
 .631

**
 .772

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .005 .000 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 

X1.5 Pearson 

Correlation 
.632

**
 .501

**
 .538

**
 .384

**
 1 .635

**
 .763

**
 



 

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .005  .000 .000 

N 53 53 53 53 53 53 53 

X1.6 Pearson 

Correlation 
.678

**
 .644

**
 .736

**
 .631

**
 .635

**
 1 .889

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 53 

BUDAYA 

ORGANISASI 

Pearson 

Correlation 
.801

**
 .784

**
 .847

**
 .772

**
 .763

**
 .889

**
 1 

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

N 53 53 53 53 53 53 53 

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

 

 

LINGKUNGAN KERJA 

 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 

LINGKUNGAN 

KERJA 

X2.1 Pearson 

Correlation 
1 .508

**
 .802

**
 .545

**
 .765

**
 .864

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

X2.2 Pearson 

Correlation 
.508

**
 1 .609

**
 .452

**
 .557

**
 .741

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .001 .000 .000 

N 53 53 53 53 53 53 

X2.3 Pearson 

Correlation 
.802

**
 .609

**
 1 .666

**
 .799

**
 .924

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

X2.4 Pearson 

Correlation 
.545

**
 .452

**
 .666

**
 1 .560

**
 .785

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000  .000 .000 

N 53 53 53 53 53 53 

X2.5 Pearson 

Correlation 
.765

**
 .557

**
 .799

**
 .560

**
 1 .871

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 



 

 

LINGKUNGAN 

KERJA 

Pearson 

Correlation 
.864

**
 .741

**
 .924

**
 .785

**
 .871

**
 1 

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

N 53 53 53 53 53 53 

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

 

MOTIVASI 

 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 MOTIVASI 

X3.1 Pearson Correlation 1 .706
**
 .548

**
 .734

**
 .752

**
 .893

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

X3.2 Pearson Correlation .706
**
 1 .524

**
 .782

**
 .640

**
 .859

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

X3.3 Pearson Correlation .548
**
 .524

**
 1 .585

**
 .321

*
 .734

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .019 .000 

N 53 53 53 53 53 53 

X3.4 Pearson Correlation .734
**
 .782

**
 .585

**
 1 .662

**
 .894

**
 

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

N 53 53 53 53 53 53 

X3.5 Pearson Correlation .752
**
 .640

**
 .321

*
 .662

**
 1 .802

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .019 .000  .000 

N 53 53 53 53 53 53 

MOTIVASI Pearson Correlation .893
**
 .859

**
 .734

**
 .894

**
 .802

**
 1 

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

N 53 53 53 53 53 53 

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

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

 

LAMPIRAN 5 Uji Reabilitas 

1. KINERA KARYAWAN 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 



 

 

.917 .918 5 

 

BUDAYA ORGANISASI 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.892 .895 6 

 

LINGKUNGAN KERJA 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.890 .893 5 

 

MOTIVASI 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.884 .893 5 

 

LAMPIRAN 6 Karakteristik Responden 

 

Jenis kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 24 45.3 45.3 45.3 

Perempuan 29 54.7 54.7 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 
 



 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 17-21 Tahun 17 32.1 32.1 32.1 

22-26 Tahun 34 64.2 64.2 96.2 

Lebih dari 27 tahun 2 3.8 3.8 100.0 

Total 53 100.0 100.0  

 

 
 

 

 

 
 



 

 

 

 
 

 

LAMPIRAN  

Uji-t, Uji-f, dan Koefisien Determinasi 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .206 1.322  .156 .877   

BUDAYA 

ORGANISASI 
.414 .137 .448 3.031 .004 .140 7.124 

LINGKUNGAN 

KERJA 
.172 .140 .172 1.228 .225 .156 6.403 

MOTIVASI .340 .178 .329 1.915 .041 .104 9.596 

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

 
 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 761.642 3 253.881 92.279 .000
b
 

Residual 134.811 49 2.751   

Total 896.453 52    

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA, BUDAYA ORGANISASI 



 

 

 
 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .922
a
 .850 .840 1.659 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA, BUDAYA 

ORGANISASI 

 

Lampiran 

Tabel t 

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

1 1.00000 3.07768 6.31375 12.70620 31.82052 63.65674 318.30884 

2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 22.32712 

3 0.76489 1.63774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453 

4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 7.17318 

5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343 

6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763 

7 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529 

8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079 

9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681 

10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370 

11 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470 

12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963 

13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198 

14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739 

15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283 

16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615 

17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577 

18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048 

19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940 

20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 2.52798 2.84534 3.55181 

21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715 

22 0.68581 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499 

23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496 

24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678 

25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019 

26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 2.77871 3.43500 

27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103 

28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 2.46714 2.76326 3.40816 

29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624 

30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518 

31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490 

32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531 

33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634 



 

 

34 0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 2.44115 2.72839 3.34793 

35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 2.43772 2.72381 3.34005 

36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262 

37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 2.43145 2.71541 3.32563 

38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 2.42857 2.71156 3.31903 

39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 2.42584 2.70791 3.31279 

40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688 

Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap 

kolom adalah luas daerah dalam satu ujung, sedangkan 

probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam kedua 

ujung 



\ 

 

 
Pr 

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127 

42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 

43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089 

44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 

45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148 

46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710 

47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 

48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891 

49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 

50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 

51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789 

52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451 

53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127 

54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815 

55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515 

56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226 

57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948 

58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680 

59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421 

60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171 

61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930 

62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696 

63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471 

64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253 

65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041 

66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837 

67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639 

68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446 

69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260 

70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079 

71 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903 

72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733 

73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567 

74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406 

75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249 

76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096 

77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948 

78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804 

79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663 

80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526 

Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap 

kolom adalah luas daerah dalam satu ujung, sedangkan 

probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam kedua 

ujung 



 

 

 
Pr 

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

81 0.67753 1.29209 1.66388 1.98969 2.37327 2.63790 3.19392 

82 0.67749 1.29196 1.66365 1.98932 2.37269 2.63712 3.19262 

83 0.67746 1.29183 1.66342 1.98896 2.37212 2.63637 3.19135 

84 0.67742 1.29171 1.66320 1.98861 2.37156 2.63563 3.19011 

85 0.67739 1.29159 1.66298 1.98827 2.37102 2.63491 3.18890 

86 0.67735 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 2.63421 3.18772 

87 0.67732 1.29136 1.66256 1.98761 2.36998 2.63353 3.18657 

88 0.67729 1.29125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544 

89 0.67726 1.29114 1.66216 1.98698 2.36898 2.63220 3.18434 

90 0.67723 1.29103 1.66196 1.98667 2.36850 2.63157 3.18327 

91 0.67720 1.29092 1.66177 1.98638 2.36803 2.63094 3.18222 

92 0.67717 1.29082 1.66159 1.98609 2.36757 2.63033 3.18119 

93 0.67714 1.29072 1.66140 1.98580 2.36712 2.62973 3.18019 

94 0.67711 1.29062 1.66123 1.98552 2.36667 2.62915 3.17921 

95 0.67708 1.29053 1.66105 1.98525 2.36624 2.62858 3.17825 

96 0.67705 1.29043 1.66088 1.98498 2.36582 2.62802 3.17731 

97 0.67703 1.29034 1.66071 1.98472 2.36541 2.62747 3.17639 

98 0.67700 1.29025 1.66055 1.98447 2.36500 2.62693 3.17549 

99 0.67698 1.29016 1.66039 1.98422 2.36461 2.62641 3.17460 

100 0.67695 1.29007 1.66023 1.98397 2.36422 2.62589 3.17374 

101 0.67693 1.28999 1.66008 1.98373 2.36384 2.62539 3.17289 

102 0.67690 1.28991 1.65993 1.98350 2.36346 2.62489 3.17206 

103 0.67688 1.28982 1.65978 1.98326 2.36310 2.62441 3.17125 

104 0.67686 1.28974 1.65964 1.98304 2.36274 2.62393 3.17045 

105 0.67683 1.28967 1.65950 1.98282 2.36239 2.62347 3.16967 

106 0.67681 1.28959 1.65936 1.98260 2.36204 2.62301 3.16890 

107 0.67679 1.28951 1.65922 1.98238 2.36170 2.62256 3.16815 

108 0.67677 1.28944 1.65909 1.98217 2.36137 2.62212 3.16741 

109 0.67675 1.28937 1.65895 1.98197 2.36105 2.62169 3.16669 

110 0.67673 1.28930 1.65882 1.98177 2.36073 2.62126 3.16598 

111 0.67671 1.28922 1.65870 1.98157 2.36041 2.62085 3.16528 

112 0.67669 1.28916 1.65857 1.98137 2.36010 2.62044 3.16460 

113 0.67667 1.28909 1.65845 1.98118 2.35980 2.62004 3.16392 

114 0.67665 1.28902 1.65833 1.98099 2.35950 2.61964 3.16326 

115 0.67663 1.28896 1.65821 1.98081 2.35921 2.61926 3.16262 

116 0.67661 1.28889 1.65810 1.98063 2.35892 2.61888 3.16198 

117 0.67659 1.28883 1.65798 1.98045 2.35864 2.61850 3.16135 

118 0.67657 1.28877 1.65787 1.98027 2.35837 2.61814 3.16074 

119 0.67656 1.28871 1.65776 1.98010 2.35809 2.61778 3.16013 

120 0.67654 1.28865 1.65765 1.97993 2.35782 2.61742 3.15954 

Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap 

kolom adalah luas daerah dalam satu ujung, sedangkan 

probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam kedua 

ujung 



 

 

 
Pr 

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

121 0.67652 1.28859 1.65754 1.97976 2.35756 2.61707 3.15895 

122 0.67651 1.28853 1.65744 1.97960 2.35730 2.61673 3.15838 

123 0.67649 1.28847 1.65734 1.97944 2.35705 2.61639 3.15781 

124 0.67647 1.28842 1.65723 1.97928 2.35680 2.61606 3.15726 

125 0.67646 1.28836 1.65714 1.97912 2.35655 2.61573 3.15671 

126 0.67644 1.28831 1.65704 1.97897 2.35631 2.61541 3.15617 

127 0.67643 1.28825 1.65694 1.97882 2.35607 2.61510 3.15565 

128 0.67641 1.28820 1.65685 1.97867 2.35583 2.61478 3.15512 

129 0.67640 1.28815 1.65675 1.97852 2.35560 2.61448 3.15461 

130 0.67638 1.28810 1.65666 1.97838 2.35537 2.61418 3.15411 

131 0.67637 1.28805 1.65657 1.97824 2.35515 2.61388 3.15361 

132 0.67635 1.28800 1.65648 1.97810 2.35493 2.61359 3.15312 

133 0.67634 1.28795 1.65639 1.97796 2.35471 2.61330 3.15264 

134 0.67633 1.28790 1.65630 1.97783 2.35450 2.61302 3.15217 

135 0.67631 1.28785 1.65622 1.97769 2.35429 2.61274 3.15170 

136 0.67630 1.28781 1.65613 1.97756 2.35408 2.61246 3.15124 

137 0.67628 1.28776 1.65605 1.97743 2.35387 2.61219 3.15079 

138 0.67627 1.28772 1.65597 1.97730 2.35367 2.61193 3.15034 

139 0.67626 1.28767 1.65589 1.97718 2.35347 2.61166 3.14990 

140 0.67625 1.28763 1.65581 1.97705 2.35328 2.61140 3.14947 

141 0.67623 1.28758 1.65573 1.97693 2.35309 2.61115 3.14904 

142 0.67622 1.28754 1.65566 1.97681 2.35289 2.61090 3.14862 

143 0.67621 1.28750 1.65558 1.97669 2.35271 2.61065 3.14820 

144 0.67620 1.28746 1.65550 1.97658 2.35252 2.61040 3.14779 

145 0.67619 1.28742 1.65543 1.97646 2.35234 2.61016 3.14739 

146 0.67617 1.28738 1.65536 1.97635 2.35216 2.60992 3.14699 

147 0.67616 1.28734 1.65529 1.97623 2.35198 2.60969 3.14660 

148 0.67615 1.28730 1.65521 1.97612 2.35181 2.60946 3.14621 

149 0.67614 1.28726 1.65514 1.97601 2.35163 2.60923 3.14583 

150 0.67613 1.28722 1.65508 1.97591 2.35146 2.60900 3.14545 

151 0.67612 1.28718 1.65501 1.97580 2.35130 2.60878 3.14508 

152 0.67611 1.28715 1.65494 1.97569 2.35113 2.60856 3.14471 

153 0.67610 1.28711 1.65487 1.97559 2.35097 2.60834 3.14435 

154 0.67609 1.28707 1.65481 1.97549 2.35081 2.60813 3.14400 

155 0.67608 1.28704 1.65474 1.97539 2.35065 2.60792 3.14364 

156 0.67607 1.28700 1.65468 1.97529 2.35049 2.60771 3.14330 

157 0.67606 1.28697 1.65462 1.97519 2.35033 2.60751 3.14295 

158 0.67605 1.28693 1.65455 1.97509 2.35018 2.60730 3.14261 

159 0.67604 1.28690 1.65449 1.97500 2.35003 2.60710 3.14228 

160 0.67603 1.28687 1.65443 1.97490 2.34988 2.60691 3.14195 

Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap 

kolom adalah luas daerah dalam satu ujung, sedangkan 

probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam kedua 

ujung 



 

 

 
Pr 

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

161 0.67602 1.28683 1.65437 1.97481 2.34973 2.60671 3.14162 

162 0.67601 1.28680 1.65431 1.97472 2.34959 2.60652 3.14130 

163 0.67600 1.28677 1.65426 1.97462 2.34944 2.60633 3.14098 

164 0.67599 1.28673 1.65420 1.97453 2.34930 2.60614 3.14067 

165 0.67598 1.28670 1.65414 1.97445 2.34916 2.60595 3.14036 

166 0.67597 1.28667 1.65408 1.97436 2.34902 2.60577 3.14005 

167 0.67596 1.28664 1.65403 1.97427 2.34888 2.60559 3.13975 

168 0.67595 1.28661 1.65397 1.97419 2.34875 2.60541 3.13945 

169 0.67594 1.28658 1.65392 1.97410 2.34862 2.60523 3.13915 

170 0.67594 1.28655 1.65387 1.97402 2.34848 2.60506 3.13886 

171 0.67593 1.28652 1.65381 1.97393 2.34835 2.60489 3.13857 

172 0.67592 1.28649 1.65376 1.97385 2.34822 2.60471 3.13829 

173 0.67591 1.28646 1.65371 1.97377 2.34810 2.60455 3.13801 

174 0.67590 1.28644 1.65366 1.97369 2.34797 2.60438 3.13773 

175 0.67589 1.28641 1.65361 1.97361 2.34784 2.60421 3.13745 

176 0.67589 1.28638 1.65356 1.97353 2.34772 2.60405 3.13718 

177 0.67588 1.28635 1.65351 1.97346 2.34760 2.60389 3.13691 

178 0.67587 1.28633 1.65346 1.97338 2.34748 2.60373 3.13665 

179 0.67586 1.28630 1.65341 1.97331 2.34736 2.60357 3.13638 

180 0.67586 1.28627 1.65336 1.97323 2.34724 2.60342 3.13612 

181 0.67585 1.28625 1.65332 1.97316 2.34713 2.60326 3.13587 

182 0.67584 1.28622 1.65327 1.97308 2.34701 2.60311 3.13561 

183 0.67583 1.28619 1.65322 1.97301 2.34690 2.60296 3.13536 

184 0.67583 1.28617 1.65318 1.97294 2.34678 2.60281 3.13511 

185 0.67582 1.28614 1.65313 1.97287 2.34667 2.60267 3.13487 

186 0.67581 1.28612 1.65309 1.97280 2.34656 2.60252 3.13463 

187 0.67580 1.28610 1.65304 1.97273 2.34645 2.60238 3.13438 

188 0.67580 1.28607 1.65300 1.97266 2.34635 2.60223 3.13415 

189 0.67579 1.28605 1.65296 1.97260 2.34624 2.60209 3.13391 

190 0.67578 1.28602 1.65291 1.97253 2.34613 2.60195 3.13368 

191 0.67578 1.28600 1.65287 1.97246 2.34603 2.60181 3.13345 

192 0.67577 1.28598 1.65283 1.97240 2.34593 2.60168 3.13322 

193 0.67576 1.28595 1.65279 1.97233 2.34582 2.60154 3.13299 

194 0.67576 1.28593 1.65275 1.97227 2.34572 2.60141 3.13277 

195 0.67575 1.28591 1.65271 1.97220 2.34562 2.60128 3.13255 

196 0.67574 1.28589 1.65267 1.97214 2.34552 2.60115 3.13233 

197 0.67574 1.28586 1.65263 1.97208 2.34543 2.60102 3.13212 

198 0.67573 1.28584 1.65259 1.97202 2.34533 2.60089 3.13190 

199 0.67572 1.28582 1.65255 1.97196 2.34523 2.60076 3.13169 

200 0.67572 1.28580 1.65251 1.97190 2.34514 2.60063 3.13148 

Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap 

kolom adalah luas daerah dalam satu ujung, sedangkan 

probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam kedua 

ujung 

 



 

 

TABEL R 

Lampiran 4 Tabel r 

 
 

df = (N-2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 

2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 

3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 

4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 

5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 

6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 

7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 

8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 

9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 

11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 

12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 

13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 

14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 

15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 

16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 

17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 

18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 

19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 

20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 

21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 

22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 

23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 

24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 

25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 

26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 

27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 

28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 

29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 

30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 

31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 

32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 

33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 

34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 

35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189 

36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126 



 

 

 37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066 

38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007 

39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950 

40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896 

41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843 

42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791 

43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742 

44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694 

45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647 

46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601 

47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557 

48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514 

49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473 

50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432 

51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393 

52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354 

53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317 

54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280 

55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244 

56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210 

57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176 

58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143 

59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110 

60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079 

61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048 

62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018 

63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988 

64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959 

65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931 

66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903 

67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876 

68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850 

69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823 

70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798 

71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773 

72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977 0.3748 

73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724 

74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701 

75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678 

76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655 

77 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633 

78 0.1852 0.2199 0.2597 0.2864 0.3611 

79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

80 0.1829 0.2172 0.2565 0.2830 0.3568 

81 0.1818 0.2159 0.2550 0.2813 0.3547 

82 0.1807 0.2146 0.2535 0.2796 0.3527 

83 0.1796 0.2133 0.2520 0.2780 0.3507 

84 0.1786 0.2120 0.2505 0.2764 0.3487 

85 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468 

86 0.1765 0.2096 0.2477 0.2732 0.3449 

87 0.1755 0.2084 0.2463 0.2717 0.3430 

88 0.1745 0.2072 0.2449 0.2702 0.3412 

89 0.1735 0.2061 0.2435 0.2687 0.3393 

90 0.1726 0.2050 0.2422 0.2673 0.3375 

91 0.1716 0.2039 0.2409 0.2659 0.3358 

92 0.1707 0.2028 0.2396 0.2645 0.3341 

93 0.1698 0.2017 0.2384 0.2631 0.3323 

94 0.1689 0.2006 0.2371 0.2617 0.3307 

95 0.1680 0.1996 0.2359 0.2604 0.3290 

96 0.1671 0.1986 0.2347 0.2591 0.3274 

97 0.1663 0.1975 0.2335 0.2578 0.3258 

98 0.1654 0.1966 0.2324 0.2565 0.3242 

99 0.1646 0.1956 0.2312 0.2552 0.3226 

100 0.1638 0.1946 0.2301 0.2540 0.3211 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 


