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ABSTRAK

Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja Dan Stres Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera
Utara

Devy Zahara

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya
organisasi, disiplin kerja dan stres kerja terhadap kinerja baik secara parsial
maupun secara simultan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara yang berjumlah 82 orang.
Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh sehingga seluruh
populasi digunakan menjadi sampel berjumlah 82 orang pegawai pada Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi,
observasi, dan angket. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji
Analisis Regresi Liner Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien
Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program
software SPSS (Statistic Package for the Social Sciens) versi 24.00. Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa secara parsial dan simultan budaya organisasi,
disiplin kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Stres Kerja, Kinerja
Pegawai



ABSTRACT

The Influence of Organizational Culture, Work Discipline and Work Stress on
Employee Performance at the North Sumatra Youth and Sports Office

Devy Zahara

The purpose of this study was to determine and analyze the influence of
organizational culture, work discipline and work stress on performance both
partially and simultaneously. The approach used in this study is the associative
approach. The population in this study were all employees of the North Sumatra
Youth and Sports Office totaling 82 people. The sample in this study used a
saturated sample so that the entire population was used as a sample of 82
employees at the North Sumatra Youth and Sports Office. Data collection
techniques in this study used interview techniques, documentation studies,
observations, and questionnaires. Data analysis techniques in this study used
Multiple Linear Regression Analysis Tests, Hypothesis Tests (t-Test and F-Test),
and Determination Coefficients. Data processing in this study used the SPSS
(Statistic Package for the Social Sciences) software program version 24.00. The
results of this study prove that partially and simultaneously organizational
culture, work discipline and work stress have a significant effect on the
performance of employees of the North Sumatra Youth and Sports Service.

Keywords: Organizational Culture, Work Discipline, Work Stress, Employee
Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia memiliki peran penting dalam keberhasilan
perusahaan saat ini. Salah satu peranan sumber daya manusia adalah
meningkatkan dan menjaga kinerja pegawai. Kinerja pegawai menjadi salah satu
indikator untuk keberhasilan dan pencapaian tujuan pada perusahaan.Kinerja
pegawai yang tidak maksimal akan menimbulkan kerugian pada perusahaan.
Perusahaan dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang kompeten, baik
dalam kebudayaan suatu organisasi maupun beban kerja yang dimiliki pegawai.
Manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah suatu cara pengelolaan sumber
daya manusia dalam suatu organisasi agar dapat mencapai tujuan dari
organisasi secara optimal melalui pengembangan sumber daya manusia itu
sendiri (Winarti, 2022).

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, dan tiga faktor yang
sering dianggap krusial adalah budaya organisasi, disiplin kerja dan stres kerja.
Budaya organisasi adalah hal penting bagi setiap organisasi karena terdapat
komponen strategis yang memperkuat identitas dan keunikan suatu organisasi
melalui sistem nilai dan norma yang berlaku. Budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga apabila variabel ini
ditingkatkan, maka kinerja pegawai akan meningkat dan apabila variabel ini
dihilangkan maka kinerja pegawai akan menurun (Jufrizen & Lubis, 2020).

Budaya organisasi sangat penting dalam pencapaian tujuan organisasi,

karena budaya merupakan gambaran atau kepribadian suatu organisasi. Budaya



organisasi ditetapkan oleh pendirinya melalui visi dan misi serta tujuan
didirikannya organisasi, kemudian ditetapkan strategi untuk mencapai tujuan
tersebut (Ambarwati, 2018). Berikut visi dan misi Dinas Kepemudaan Dan

Keolahragan Sumatera Utara :

Table 1.1
Visi Misi Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara
Visi Misi
Terwujudnya Pemuda dan o Mengembangkan potensi dan kreativitas pemuda
Masyarakat Olahraga | dalam menciptakan masyarakat Sumatera Utara
Sumatera Utara yang | yang terampil dan berdaya saing.
Berwawasan Kebangsaan, » Mempersiapkan kader pemimpin bangsa yang

Terampil, Mandiri, Sehat, | beriman, memiliki wawasan kebangsaan serta

Berprestasi dan Berdaya Saing | peduli terhadap lingkungan.

yang Dilandasi Iman danle Membentuk pemuda yang memiliki jiwa

Takwa kewirausahaan dan kemandirian.

e Meningkatkan peran, fungsi dan partisipasi pemuda
dalam mewujudkan iklim yang kondusif.

e Mewujudkan sistem manajemen keolahragaan
dalam upaya menata sistem  pembinaan
pembangunan keolahragaan secara terpadu dan
berkelanjutan.

e Meningkatkan budaya dan prestasi olahraga secara
berjenjang dan berkelanjutan melalui tahap
pengenalan olahraga, pemantauan, pemanduan dan
pengembangan bakat, serta peningkatan prestasi.

e Memberdayakan dan  mengembangkanIPTEK
keolahragaan dan upaya mendukung peningkatan
mutu pembinaan dan pembangunan olahraga

e Meningkatkan dan memberdayakan organisasi
keolahragaan  dalam rangka  meningkatkan
efektivitas jaringan kerja bidang keolahragaan.

e Meningkatkan peran serta masyarakat dalam
mengembangkan, memasyarakatkan dan
membudayakan olahraga sebagai kebiasaan hidup
sehingga masyarakat sehat bugar akan terwujud.

e Meningkatkan kemitraan antara pemerintah dan
masyarakat termasuk dunia usaha dalam upaya
mengembangkan industri olahraga  guna
mendukung pengembangan sarana dan prasarana
olahraga.

Sumber: (Dinas Kepemuda dan Keolahrga Provinsi Sumatera Utara, n.d.)
Budaya organisasi, yang merujuk pada nilai-nilai, norma, dan pola

interaksi dalam organisasi, berperan dalam menciptakan suasana kerja yang baik



bagi pegawai. Budaya organisasi berperan dalam membentuk perilaku, sikap, dan
motivasi anggota organisasi (Laras & Susanti, 2021). Budaya yang baik dapat
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan semangat berkolaborasi, yang pada
akhirnya dapat mendorong peningkatan kinerja. Sebaliknya, budaya organisasi
yang tidak sehat bisa menimbulkan ketidakpuasan dan ketidakselarasan antar
individu baik itu nilai-nilai pribadi karyawan dapat menurunkan produktivitas,
menciptakan ketegangan, dan bahkan menyebabkan pegawai mengalami stres.
Untuk itu perusahaan harus dapat menciptakan budaya organisasi/perusahaan
yang positif sehingga berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Jufrizen &
Radiman, 2010). Selain budaya organisasi, perusahaan juga harus
mempertimbangkan faktor disiplin kerja untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Untuk mampu mempunyai pegawai dengan kinerja yang tinggi harus
memperhatikan masalah pada disiplin kerja. Disiplin kerja adalah proses
pengembangan rasa individu untuk secara obyektif mempertahankan dan
meningkatkan tujuan organisasi, yang dibuktikan dengan kepatuhan terhadap
peraturan organisasi (Saleh & Utomo, 2018). Kedisiplinan yang baik adalah
refleksi dari rasa tanggung jawab yang besar dalam menjalankan tugas dan
pekerjaan, baik dari tingkat kehadiran, tata tertib, mengikuti peraturan yang ada di
perusahan dan lainnya. Dengan demikian, perusahaan juga harus membuat
peraturan yang jelas dan adil agar tidak terjadi kesalahan dalam pekerjaan yang
akan dikerjakan pegawai.

Disiplin kerja mempunyai peran penting dalam mendorong seseorang
untuk mencapai suatu harapan dan pekerjaan di perusahaan. Menurut (Arif et al.,

2020) mengatakan bahwa “kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang



mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Hal
tersebut pun berguna untuk meminimalkan terjadinya kesalahan dalam perusahaan
yang mana akan berdampak buruk pada kinerja pegawai, jika pegawai tidak
memiliki disiplin kerja yang tinggi. Menurut (Nasution, 2018), disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Dengan adanya disiplin kerja, maka
pegawai tidak akan melakukan tindakan-tindakan yang akan merugikan pegawai.

Stres kerja mengacu pada keadaan tegang yang berpengaruh terhadap
pikiran, emosi, serta kondisi fisik seseorang yang kemudian berdampak pada
kemampuan karyawan dalam mengadapi lingkungan dan pekerjaannya (Harahap
& Nasution, 2023). Stres kerja merupakan kondisi psikologis yang ditandai
dengan perasaan tegang dan tertekan dalam menjalankan tugas.. Setiap karyawan
bekerja sesuai dengan perannya dalam organisasi, artinya setiap tenaga
kerja mempunyai tugas dan tanggungjawab yang harus dilakukan dengan aturan-
aturan yang ada sesuai dengan harapan perusahaan (Efendi et al., 2022)

Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan (Suwandana,
2020). Stres kerja timbul ketika karyawan mengalami tekanan yang berlebihan
akibat beban kerja yang tidak proporsional atau kondisi kerja yang tidak kondusif.
Karyawan yang mengalami stres kerja memiliki tendensi penurunan produktivitas,
absensi yang lebih tinggi, telat hadir dan peningkatan kesalahan kerja yang akan
memengaruhi kualitas hidup karyawan, baik di dalam maupun diluar lingkungan
kerja. Stres yang tidak dikelola efektif dalam jangka panjang berpotensi
menurunkan motivasi kerja, dan memicu keinginan pengunduran diri.

Perusahaan harus mengambil langkah-langkah strategis untuk mengurangi

stres kerja dengan menciptakan lingkungan kerja yang seimbang dan memberikan



dukungan yang memadai. Langkah tersebut sangat penting karena dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Jika stres yang muncul tidak ditangani segera
maka akan mempengaruhi kemampuan individu dalam berinteraksi dengan
lingkungannya (Hermawati & Syofian, 2021).

Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Provinsi Sumatera Utara (Dispora
Sumut) adalah lembaga pemerintah daerah yang memiliki tugas untuk mengelola
dan mengembangkan potensi pemuda serta bidang keolahragaan di Provinsi
Sumatera Utara. Dinas ini berperan dalam meningkatkan kualitas sumber daya
manusia (SDM) melalui berbagai program kepemudaan, olahraga, menyusun
kebijakan, serta melakukan pembinaan bagi pemuda untuk mengembangkan
potensi dan meningkatkan peran serta dalam pembangunan daerah pembinaan
generasi muda yang berkarakter dan berprestasi.

Pada Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara terdapat
beberapa kategori program. Berikut beberapa program tersebut: pemberdayaan
dan pengembangan kepemudaan kewenangan provinsi, pembinaan dan
pengembanganolahraga Pendidikan pada jenjang Pendidikan yang menjadi
kewenangan daerah  provinsi, penyelenggaraan  kejuaraan  olahraga,
pengembangan dan pembinaan organisasi olahraga dan kepramukaan.

Mengadakan pelatihan, pendidikan, dan program-program yang dapat
menumbuhkan semangat kepemimpinan, kewirausahaan, serta karakter positif
pada pemuda. Dinas ini juga mengelola dan memajukan olahraga di Sumatera
Utara, termasuk mendukung pembinaan atlet, penyelenggaraan kompetisi, serta

pembangunan sarana dan prasarana olahraga.



Berdasarkan pengamatan yang dilakukan peneliti pada Dinas Kepemudaan
Dan Keolahragaan Sumatera Utara (Dispora Sumut), masih terdapat beberapa
permasalahan mengenai budaya organisasi yaitu kurangnya budaya organisasi
yang kondusif menyebabkan karyawan tidak dapat menciptakan suasana kerja
yang baik, ditandai dengan kurangnya kerjasama yang efektif antar karyawan dan
hubungan yang tidak harmonis antara pimpinan dan karyawan, sehingga
menimbulkan kesenjangan dan kekurangan komunikasi. Berdasarkan pada hasil
observasi yang peneliti lakukan di Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara mengenai budaya organisasi. Berikut merupakan pra-survey yang
menggambarkan masalah terkait dengan variabel budaya organisasi. Hal tersebut

dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 1.2
Pra-Survey Budaya Organisasi (X;)
No pernyataan lya Tidak | Total
Jim | % | Jim | %
1 | Selalu membantu rekan kerja dalam 15 |75 5 25| 20
melakukan pekerjaan
2 | Selalu menggunakan seragam kerja 8 (40| 12 |60 | 20
3 | Menajlin komunikasi dengan baik antar 15 |75 5 [25| 20
pegawai

Sumber : Diolah Oleh Peneliti, 2025

Dari data pra-survey diatas dapat dilihat bagaimana tanggapan pegawai
terhadap berbagai pernyataan pada variabel budaya organisasi. Dapat dilihat pada
tabel, ada sebanyak 75% responden yang selalu membantu rekan kerjanya, namun
ada sebanyak 25% responden yang kurang bersedia untuk membantu rekan
kerjanya dalam melakukan pekrjaan. Selanjutnya sebanyak 40% responden yang
yang selalu menggunakan seragam kerja, sedangkan 60% responden yang jarang
menggunakan seragam. Kemudian ada sebanyak 75% responden yang selalu

menjalin komunikasi dengan bai kantar pegawai, sedangkan 25% responden yang



kurang menjalin komunikasi yang baik dengan pegawai lainnya. Hal ini
menunjukkan bahwa adanya permasalahan mengenai budaya organisasi yang
terjadi di Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara vyaitu
kurangnnya sikap saling membantu antar pegawai dalam melakukan pekerjaanya
dima pegawai hanya mengutakan pekrjaanya masing-masing, selai itu pegawai
yang jarang menggunakan seragam kerja.

Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara mengukur Kinerja
pegawai (ASN) dengan cara menilai kinerja ASN yang bertujuan untuk menjamin
objektivitas pembinaan PNS yang didasarkan pada system prestasi dan Karier.
Penilaian ini dilakukan berdasarkan perencanaan kinerja pada tingkat individu dan
tingkat unit organisasi, dengan memperhatikan target, capaian, hasil, dan manfaat
yang dicapai, serta perilaku PNS. Untuk itu maka peneliti melakukan pra-survey
terkait dengan tingkat kinerja pegawai yang ada di Dinas Kepemudaan Dan
Keolahragaan Sumatera Utara. Berikut merupakan hasil pra-survey terhadap 20
pegawai yang telah dijadikan responden.

Tabel 1.3
Pra-Survey Kinerja Pegawai (Y)
No pernyataan lya Tidak | Total
Jim | % | Jim | %
1 | Dapat bekerja susuai dengan taget yang 15 |75 5 |25| 20
telah ditetapkan
2 | Menyelesaikan pekerjaan sebelum 12 ({60 8 |40 | 20
deadline yang di tentukan
3 | Selalu bekerja sama dengan rekan kerja 13 (65| 7 |35| 20
dalam melakukan pekrjaan
4 | Melakukan lembur apabila pekerjaan 12 |60 | 8 (40| 20

belum selesai
Sumber : Diolah Oleh Peneliti, 2025

Dari data pra-survey diatas dapat dilihat bagaimana tanggapan pegawai

terhadap berbagai pernyataan pada variabel kinerja pegawai. Dapat dilihat pada



tabel, ada sebanyak 75% responden yang dapat bekerja sesui dengan target yang
telah ditetapkan, namun ada sebanyak 25% responden yang tidak mampu bekerja
sesui dengan target yang telah ditetapkan. Selanjutnya sebanyak 60% responden
yang mampu menyelesaikan pekerjaan sebelum deadline yang di tentukan,
sedangkan 40% responden yang selalu terlambat dalam menyelesaikan
pekerjaanya.

Kemudian ada sebanyak 65% responden yang selalu bekerja sama dengan
baik dengan rekan kerja, namun ada sebanyak 35% responden yang melakukn
pekerjaan secara sendiri-sendiri atau tidak bekerja sama dengan rekan kerja dalam
melakukan pekerjaan. Selanjutnya sebanyak 60% responden yang melakukan
lembur apabila pekerjaan belum selesai, sedangkan 40% responden yang tidak
bersedia melakukan lembur apabila pekerjaan belum selesai. Hal ini menunjukkan
bahwa adanya permasalahan mengenai kinerja pegawai yang terjadi di Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara yaitu beberapa pegawai yang
tidak mampu menyelesaikan pekerjaanya tepat waktu, pegawai yang kurang
bersedia untuk menjalin kerja sama antar pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan
serta pegawai yang tidak bersedia melakukan lembur apabila pekerjaan belum
selesai.

Pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara pegawai
menggunakan aplikasi (E- Absensi Sumut) untuk mengisi absensi kehadiran.
Terdapat banyaknya pegawai yang kurang disiplin. Ini dilihat dari beberapa
pegawai yang datang terlambat, Ketika jadwal masuk pagi tapi pegawai masih ada
yang terlambat. Keterlambatan ini menunjukkan kurangnya disiplin kerja pada

pegawai sehingga pekerjaan dapat tertunda dan akan menurunkan tingkat kinerja.



Berikut merupakan hasil pra-survey terhadap 20 pegawai yang telah dijadikan

responden.

Tabel 1.4
Pra-Survey Disiplin Kerja (X3)

No pernyataan lya Tidak | Total
Jim | % | Jim | %
1 | Tidak  memiliki ~ riwayat absensi | 10 |50 | 10 |50 | 20
ketidakhadiran yang tinggi
2 | Dapat mematuhi segala aturan dan| 11 |55| 9 |[45| 20
peraturan perusahaan dengan baik
3 | Selalu pulang tepat waktu 9 |45| 11 |55| 20
4 | Datang tepat waktu 8 40| 12 |60 | 20
Sumber : Diolah Oleh Peneliti, 2025

Dari data pra-survey diatas dapat dilihat bagaimana tanggapan pegawai
terhadap berbagai pernyataan pada variabel disiplin kerja kerja. Dapat dilihat pada
tabel, ada sebanyak 50% responden tidak memiliki riwayat absensi ketidakhadiran
yang tinggi, namun ada sebanyak 50% responden yang memiliki riwayat absensi
ketidakhadiran yang tinggi. Selanjutnya sebanyak 55% responden dmematuhi
segala aturan dan peraturan perusahaan dengan baik, sedangkan 45% responden
kurang mematuhi segala aturan dan peraturan perusahaan dengan baik.

Kemudian ada sebanyak 45% responden yang selalu pulang tepat waktu,
namun ada sebanyak 55% responden yang pulang tidak tepat waktu. Selanjutnya
sebanyak 40% responden yang selalu datang tepat waktu, sedangkan 40%
responden yang sering datang terlambat. Hal ini menunjukkan bahwa adanya
permasalahan mengenai disiplin kerja yang terjadi di Dinas Kepemudaan Dan
Keolahragaan Sumatera Utara yaitu karena pegawai yang kurang taat terhadap

peraturan yang telah dibuat, selain itu pegawai yang kurang mampu
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memanfaatkan waktu kerjanya dengan baik, dimana pegawai yang sering datang
terlambat dan pegawai yang keluar kantor pada saat jam kerja.

Selain itu yang menjadi permasalahan yaitu stress kerja. Dimana pegawai
mendapatkan beban pekerjaan yang yang tidak proporsional sehingga
menyebabkan kesalahan kerja yang memengaruhi kualitas hidup pegawai.
Terdapat kinerja pegawai yang menurunkan dikarenakan faktor budaya
organisasi, disiplin kerja dan stress kerja yang dialami pegawai. Berikut
merupakan pra-survey yang menggambarkan masalah terkait dengan variabel
stress kerja. Hal tersebut dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 1.5
Pra-Survey Stres Kerja (X3)

No Pernyataan lya Tidak | Total
Jim | % | JIm | %
1 | Pegawai merasa  cemas ketika | 13 [65| 7 [35| 20
menghadapi beban kerja yang berlebihan
2 | Pegawai merasa deadline yang terlalu| 15 | 75| 5 [25| 20
cepat membuat pegawai tertekan
3 | Tuntutan tugas terlalu tinggi membuat | 14 |70 | 6 |30 | 20
pegawai stres
4 | Pegawai merasa lingkungan kerja kurang | 12 |60 | 8 |40 | 20
kondusif/nyaman

Sumber : Diolah Oleh Peneliti, 2025

Dari data pra-survey diatas dapat dilihat bagaimana tanggapan pegawai
terhadap berbagai pernyataan pada variabel stress kerja. Dapat dilihat pada tabel,
ada sebanyak 65% responden yang menyatakan merasa cemas ketika menghadapi
beban kerja yang berlebihan, namun ada sebanyak 35% responden yang
menyatakan tidak merasa cemas ketika menghadapi beban kerja yang berlebihan.
Selanjutnya sebanyak 75% responden yang yang menyatakan merasa deadline
yang terlalu cepat membuat pegawai tertekan, sedangkan 25% responden yang

menyatakan merasa deadline tidak terlalu cepat membuat pegawai tertekan.



11

Kemudian ada sebanyak 70% responden yang menyatakan tuntutan tugas
terlalu tinggi membuat pegawai stres, namun ada sebanyak 30% responden yang
menyatakan tuntutan tugas tidak terlalu tinggi membuat pegawai stres.
Selanjutnya sebanyak 60% responden yang menyatakan merasa lingkungan kerja
kurang kondusif/nyaman, sedangkan 40% responden menyatakan merasa
lingkungan kerja kondusif/nyaman. Hal ini menunjukkan bahwa adanya
permasalahan mengenai stress kerja yang terjadi di Dinas Kepemudaan Dan
Keolahragaan Sumatera Utara yaitu pegawai merasa cemas Ketika mendapat
pekerjaan tambahan, serta waktu yang terlalu cepat.

Dari uraian latar belakang di atas peneliti tertarik untuk meneliti lebih
dalam permasalahan yang dialami Dinas Pemuda Dan Olahraga Sumatera Utara
(Dispora Sumut). Maka, peneliti memilih judul “Pengaruh Budaya Organisasi,
Disiplin Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas

Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara”.

1.2 Identifikasi Masalah

1. Beberapa karyawan yang belum optimal dalam menciptakan
danmemelihara suasana kerja yang baik, serta terjadi kerjasamayang
kurang sinergisantar karyawan.

2. Kurangnya kesadaran dalam disiplin kerja seperti keterlambatan pada
saat masuk kerja, sehingga pekerjaan dapat tertunda dan menurunkan
tingkat kinerja

3. Beban kerja yang berlebihan sehingga mengakibatkan stress kerja pada
karyawan.

4. Beberapa target pekerjaan yang tidak terpenuhi.
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5. Beberapa kinerja karyawan menurun dikarenakan kurangnya budaya
organisasi, disiplin kerja dan serta stress kerja yang berlebihan.
1.3  Batasan Masalah
Dengan mempertimbangkan keterbatasan kemampuan penulis, maka tidak
semua masalah akan diteliti. Maka dari itu permasalahan penelitian difokuskan
pada aspek Budaya Organisasi, Stres Kerja dan Kinerja Pegawai pada Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.
14  Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian diatas, penulis merumuskan permasalahan yang
dihadapi perusahaan sebagai berikut:
1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara?
2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara?
3. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara?
4. Apakah budaya organisasi, disiplin kerja dan stress kerja berpengaruh
terhadap Kkinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara?
1.5 Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
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kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera
Utara.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stress kerja terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera
Utara.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi,
disiplin kerja dan stress kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Dapat menambah dan memperluas pengetahuan penulis dalam
manajemen personalia khususnya yang berhubungan dengan budaya
organisasi, stress kerja dan kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan
Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran dan diharapkan dapat dijadikan informasi yang bermanfaat
dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan
Keolahragaan Sumatera Utara.

3. Dapat memberikan sumbangan bagi perusahaan-perusahaan lain
terutama bagi Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara

tentang  faktor-faktor ~yang  mendorong  Kkinerja  pegawai.



BAB 2
LANDASAN TEORI
2.1 Uraian Teoritis
2.1.1 Kinerja Pegawai
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Menurut (Ibrahim et al., 2021), kinerja merupakan suatu istilah secara
umum yang digunakan sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu
organisasi pada suatu periode dengan suatu referensi. Sedangkan menurut (Tueno,
2017), kinerja berarti hasil kerja yang dapat ditampilkan atau penampilan kerja
seseorang pegawai.

Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu Kinerja yang
terstandarisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi (Nasution et al.,
2018). Kinerja pegawai merupakan faktor kunci yang membawa kemajuan dan
menentukan keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan.

Menurut (Adhari, 2021) kinerja pegawai adalah hasil yang di produksi
oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan-kegiatan pada pekerjaan tertentu
selama periode waktu tertentu yang memperlihatkan kualitas dan kuantitas dari
pekerjaan tersebut.

Kinerja karyawan merupakan ukuran keberhasilan organisasi dalam
mencapai misi dan menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki
kemampuan tertentu (Jufrizen & Lubis, 2020). Kinerja merupakan hasil kerja
seseorang selama periode tertentu dengan di bandingkan dengan berbagai
kemungkinan standar, target ataupun kriteria yang ditelah ditetapkan terlebih dulu

dan disepakati Bersama (Muis et al., 2018).

14
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Berdasarkan pengertian kinerja pegawai dari para ahli diatas dapat
mengambil kesimpulan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja yang
diselesaikan dan dilakukan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki pegawai agar
mencapai Kinerja yang optimal serta tercapainya tujuan organisasi.

2.1.1.2 Manfaat Kinerja Pegawai
Manfaat manajemen kinerja terbagi menjadi dua (Sinaga, 2020) antara

lain sebagai berikut:

1. Bagi manajer Dalam manajemen Kkinerja yaitu mengupayakan Klarifikasi
kinerka dan harapan prilaku, menawarkan peluang dengan menggunakan
waktu secara berkualitas, memperbaiki kinerja tim maupun individual,
mengusahakan penghargaan nonfinansial kepada staf, membantu
karyawan yang Kinerjanya rendah, digunakan untuk mengembangkan
individu, mendukung kepemimpinan, proses motivasi, dan pengembangan
tim dalam mengusahakan kerangka kerja dalam meninjau ulang Kkinerja
dan tingkat kompensasi.

2. Bagi Individu Manfaat manajemen kinerja diantaranya dalam bentuk
memperjelas peran dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk tampil
lebih baik, membantu mengembangkan kemampuan dan kinerja, peluang
dalam menggunakan waktu secara efektif, dasar objektifitas dan kejujuran
untuk mengukur Kinerja, dan mengformulasi tujuan ataupun rencana
perbaikan cara bekerja yang dikelola dan dijalankan.

2.1.1.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Menurut (Nasution & Hadi, 2021) menyebutkan dalam penelitiannya

bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai terdiri dari

faktor internal, faktor lingkungan internal organisasi dan faktor lingkungan
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eksternal organisasi, berikut penjelasannya:

1. Faktor Internal Dalam faktor internal terdapat beberapa hal yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai yaitu disiplin kerja, motivasi Kkerja,
pengetahuan dan keterampilan.

2. Faktor lingkungan internal organisasi Lingkungan internal organisasi dapat
menjadi faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai didukung dengan
adanya kepemimpinan, strategi organisasi, visi dan misi, struktur
organisasi, pendidikan dan pelatihan, kebijakan organisasi.

3. Faktor lingkungan eksternal organisasi Lingkungan eksternal organisasi
merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai didukung
dengan beberapa hal yang terdiri dari budaya organisasi, lingkungan kerja
dan loyalitas.

Selain itu, menurut (Harahap, 2020) kinerja pegawai dipengaruhi oleh tiga
faktor yaitu faktor individu, faktor dukungan organisasi dan faktor dukungan
manajemen, berikut penjelasannya:

1. Faktor Individu, adalah kompetensi seseorang dipengaruhi oleh beberapa
faktor yang dapat dikelompokan dalam dua golongan yaitu kemampuan
dan keterampilan kerja serta motivasi dan etos kerja.

2. Faktor dukungan organisasi, dalam melaksanakan tugasnya pegawai
memerlukan dukungan organisasi tempat pegawai bekerja. Dukungan
tersebut adalah dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan
prasarana kerja, kenyamana lingkungan Kkerja, pengorganisasian yang
dimaksud untuk memberi kejelasan bagi setiap orang tentang sasaran yang

harus dicapai dan apa yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran
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tersebut.

3. Faktor dukungan manajemen, kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang
juga sangat tergantung pada kemampuan manajerial para manajemen atau
pemimpin, baik dengan membangun sistem kerja dan hubungan industrial
yang aman dan harmonis, maupun dengan mengembangkan kompetensi
pekerja

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai
Indikator Kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur.

Adapun indikator kinerja (Mangkunegara, 2014) menyatakan yaitu :
1. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah mutu yang harus dihasilkan dalam pekerjaan.
2. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah jumlah yang harus diselesaikan dan dicapai dalam
pekerjaan.
3. Dapat tidaknya diandalkan
Dapat tidaknya diandalkan merupakan apakah seseorang karyawan dapat
mengikuti instruksi, memiliki inisiatif, hati-hati dan rajin dalam bekerja.
4. Sikap
Sikap yang dimiliki terhadap perusahaan, karyawan lain pekerjaan secara
kerjasama.
Sedangkan menurut (Busro, 2018) “Kinerja dapat diukur dengan dimensi
dan indikator sebagai berikut:
1. Hasil kerja dengan indikator; Kualitas kerja, Kuantitas hasil kerja,
Efisiensi dalam melaksanakan tugas,

2. Perilaku kerja indikatornya; Disiplin kerja, Inisiatif , Ketelitian.
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3. Sifat pribadi indikatornya; Kejujuran dan kreativitas.
2.1.2 Budaya Organisasi

2.1.2.1 Pengertian Budaya Organisasi
Budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, simbol, cerita, dan tradisi

yang mempunyai makna spesifik bagi anggota organisasi. Budaya organisasi
adalah seperangkat penting wawasan seperti norma, nilai, sikap dan keyakinan
(Paramita et al., 2020).

Budaya organisasi merupakan sebagai perangkat sistem nilai-nilai,
keyakinan-keyakinan, asumsi-asumsi atau norma-norma yang telah lama
berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagi
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya (Sutrisno,
2021)

Budaya organisasi mencerminkan karakteristik dan sifat-sifat yang
dirasa ada dalam lingkungan kerja, yang muncul karena kegiatan organisasi,
yang dilakukan secara sengaja atau tidakdisengaja, dan dianggap
mempengaruhi perilaku serta kepribadian organisasi (Purba & Sudibjo, 2020)

Budaya organisasi yang perlu ditingkatkan adalah para pegawai seperti
jika diberikan apresiasi atas hasil yang telah dicapai, dengan adanya penghargaan
atas hasil yang dicapai pegawai akan menjadikan mereka lebih giat dalam bekerja
(Purnomo et al., 2024)

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersiapkan
karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka
menyukai budaya itu atau tidak (Jufrizen & Pulungan, 2017). Artinya, budaya
digunakan sebagai istilah deskriptif. Budaya organisasi adalah konsep yang

menjelaskan nilai-nilai dan keyakinan yang dibagikan oleh anggota organisasi.
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Berdasarkan pengertian budaya organisasi dari beberapa ahli di atas dapat
diambil kesimpulan bahwa budaya organisasi adalah suatu sistem nilai, asumsi,
norma, keyakinan, sifat serta karakteristik yang dianut dan diikuti oleh anggota
organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah yang muncul secara
sengaja maupun tidak disengaja.

2.1.2.2 Tujuan Budaya Organisasi
Tujuan budaya organisasi adalah untuk mengubah sikap dan juga perilaku

SDM vyang ada, dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk menghadapi
berbagai tantangan dimasa yang akan datang (Adiawaty, 2020).
2.1.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Menurut (Wahyudi & Tupti, 2019) ada beberapa faktor yang
mempengaruhi budaya organisasi, yaitu:

1. Komunikasi yang efektif dalam organisasi mempunyai dampak positif
terhadap budaya perusahaan. Dengan komunikasi yang efektif, pihak
manajemen dapat melakukan sosialisasi tujuan dan misi perusahaan,
menyampaikan aturan perusahaan, dan memberitahukan kebijakan -
kebijakan yang ditetapkan.

2. Motivasi, upaya - upaya manajemen memotivasi pegawai juga membentuk
budaya tersendiri dalam perusahaan. Apakah pegawai selalu dimotivasi
dengan uang, bagaimana perusahaan memandan kerja keras pegawai, atau
sejauh mana perusahaan memperhatikan kondisi lingkungan kerja. Upaya
perusahaan memotivasi karyawan akan menunjukkan bagaimana
perusahaan memandang sumber daya manusia yang ada didalamnya.

3. Karakteristik organisasi, ukuran dan kompleksitas organisasi akan

menentukan tingkat spesialisasi dan hubungan personal, yang selanjutnya
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mempengaruhi tingkat otoritas pengambilan keputusan, kebebasan,
tanggung jawab, dan proses komunikasi yang terjadi. Selain itu, bidang
kegiatan organisasi juga mempengaruhi budaya yang berlaku di organisasi.

4. Proses - proses administrasi, yang dimaksud dalam hal ini adalah
pemberian penghargaan terhadap yang berprestasi, toleransi terhadap
konflik, dan kerja kelompok yang terjadi. Proses ini akan mempengaruhi
budaya karena akan menunjukkan individu yang bagaimana yang
dipandang berhasil dalam perusahaan, bagaimana perusahaan memandang
konflik, dan apakah perusahaan tersebut menekankan kerja kelompok atau
individu. perusahaan memperhatikan kondisi lingkungan kerja. Upaya
perusahaan memotivasi karyawan akan menunjukkan bagaimana
perusahaan memandang sumber daya manusia yang ada didalamnya.

5. Struktur Organisasi, struktur organisasi bisa saja kaku ataupun fleksibel.
Selain itu dalam setiap organisasi mungkin pula terjadi sentralisasi dan
formalisasi yang tinggi ataupun rendah. Semua ini berpengaruh pada
budaya perusahaan. Dalam struktur yang kaku dan formalisasi yang tinggi,
akan berlaku kebiasaan untuk menghindari sesuatu yang tidak pasti, dan
segala sesuatu harus dibuat aturan tertulisnya. Dalam struktur yang
fleksibel dan formalisasi yang tidak tinggi, mungkin pegawai lebih
dibiasakan untuk menghadapi ketidakpastian secara kreatif dan mandiri.

6. Gaya Manajemen, berkaitan dengan kepemimpinan, gaya manajemen juga
mempengaruhi budaya perusahaan. Bagaimana proses perencanaan,
pengorganisasian, kegiatan memimpin serta pengendalian akan

mencerminkan gaya manajemen yang berlaku di perusahaan tersebut.
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Gaya manajemen berkaitan erat dengan struktur organisasi, komunikasi
dan upaya memotivasi pegawai. Selain itu ketidakseragaman gaya
manajemen pada tingkatan manajemen yang berbeda dapat pula
mempengaruhi budaya perusahaan.

2.1.2.4 Indikator Budaya Organisasi
Menurut (Wibowo, 2018) bahwa secara umum terdapat tiga indikator

budaya organisasi yaitu:

1. Budaya konstruktif
Budaya konstruktif adalah budaya dimana para karyawan didorong untuk
berinteraksi dengan orang lain dan mengerjakan tugas dan proyeknya
dengan cara yang akan membantu mereka dalam memuaskan
kebutuhannya untuk tumbuh dan berkembang. Tipe budaya ini mendukung
keyakinan yang berhubungan dengan pencapaian tujuan aktualisasi diri,
penghargaan yang manusiawi dan persatuan.

2. Budaya pasif
Budaya pasif bercirikan keyakinan yang memungkinkan bahwa karyawan
berinteraksi dengan karyawan lain dengan cara yang tidak mengancam
keamanan kerja sendiri. Kompensasi Kepuasan Kerja Budaya ini
mendorong  keyakinan yang berhubungan dengan persetujuan,
konvensional dan ketergantungan.

3. Budaya agresif
Budaya agresif mendorong karyawannya untuk mengerjakan tugasnya
dengan kerja keras untuk melindungi keamanan kerja dan status mereka.
Tipe budaya ini lebih bercirikan keyakinan yang mencerminkan oposisi,

kekuasaan, kompetitif dan perfeksionis.
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2.1.3 Disiplin Kerja
2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja di dalam perusahaan merupakan komitmen pegawai untuk
melaksanakan tugas sesuai dengan prosedur dan ketentuan yang berlaku, sehingga
disiplin kerja yang baik perlu dikembangkan dan dipertahankan di antara pegawai.
Hal ini penting untuk menciptakan budaya organisasi dan lingkungan kerja yang
efisien, produktif dan profesional.

Menurut (Siswadi, 2016) disiplin kerja merupakan fungsi operasional
manajemen sumber daya manusia yang paling penting, karena semakin baik
disiplin karyawan, semakin tinggi tingkat produktivitas yang dapat dicapai. Tanpa
adanya disiplin yang baik, organisasi perusahaan akan mengalami kesulitan dalam
mencapai hasil yang optimal.

Menurut (Turangan et al.,, 2016) menyatakan bahwa disiplin kerja
merupakan salah satu faktor sikap kerja yang mempengaruhi Kinerja pegawai.
Disiplin yang baik menunjukkan bagaimana seseorang bertanggung jawab
terhadap tugas yang diberikan kepadanya. Jika disiplin kerja baik maka hasil kerja
pegawai pun meningkat dan tujuan lembaga lebih mudah tercapai (Jufrizen &
Sitorus, 2021).

Disiplin  kerja merupakan alat yang digunakan manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka berusaha mengubah perilakunya,
dan juga untuk meningkatkan kesadaran serta memastikan bahwa semua peraturan
perusahaan dan norma sosial yang berlaku dipatuhi. Hal ini juga sebagai upaya
meningkatkan motivasi untuk mematuhi peraturan (Sadat et al., 2020)

Berdasarkan pengertian disiplin kerja dari beberapa ahli diatas dapat
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diambil kesimpulan bahwa disiplin kerja adalah sikap atau perilaku yang harus
taat pada peraturan tertentu yang berlaku di suatu perusahaan, ini dilakukan untuk
meningkatkan kesadaran dan meningkatkan tanggung jawab seseorang di dalam
perusahaan.
2.1.3.2 Tujuan Disiplin Kerja
Tujuan utama disiplin yaitu untuk meningkatkan efisiensi semaksimal
mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi. Selain itu disiplin
mencoba untuk mencegah untuk kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin,
peralatan dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh ketidak hati-hatian, senda
gurau atau pencurian (Jufrizen, 2018).
Menurut (Soetrisno, 2019) tujuan dan manfaat disiplin kerja adalah
sebagai berikut:
1. Meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah
pemborosan energi dan waktu.
2. Disiplin mencoba untuk mencegah kerusakan dan kehilangan harta, benda,
peralatan, perlengkapan, dan mesin.
3. Hati-hati dalam bekerja dengan memperhatikan senda gurau dan pencurian.
2.1.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut (Sutrisno, 2019) mengemukakan bahwa ada beberapa Faktor
yang mempengaruhi disiplin kerja yakni :
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi. Besar kecilnya kompensasi dapat
mempengaruhi disiplin. Karyawan akan mematuhi setiap aturan, dengan
asumsi mereka merasa bahwa mereka mendapatkan kompensasi yang

sebanding dengan upaya mereka yang telah ditambahkan ke organisasi.



24

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan. Model administrasi
sangat penting, mengingat dalam Pengembangan Karir, semua perwakilan
akan terus fokus pada bagaimana perintis dapat menerapkan pengendalian
diri dan bagaimana ia dapat menangani diri dari kata-kata, kegiatan, dan
mentalitas yang dapat merusak pedoman disiplin yang telah ditetapkan.
Misalnya, jika standar jam kerja adalah pukul 08.00, maka si pemimpin tidak
akan masuk kerja terlambat dari waktu yang sudah ditetapkan.

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. Pembinaan disiplin
tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis
yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin
ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang
dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi. Para karyawan akan
mau melakukan disiplin bila ada aturan yang jelas dan diinformasikan kepada
mereka.

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. Bila ada seorang karyawan
yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan untuk
mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya.

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan. Dalam setiap kegiatan yang dilakukan
oleh perusahaan perlu ada pengawasan, yang akan mengarahkan para
karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan
yang telah ditetapkan. Namun sudah menjadi tabiat manusia pula bahwa
mereka selalu ingin bebas, tanpa terikat atau diikat oleh peraturan apa pun
juga..

6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan. Karyawan adalah manusia yang
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mempunyai perbedaan karakter antara yang satu dengan yang lain. Seorang
karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan kompensasi yang tinggi,
pekerjaan yang menantang.

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain: saling menghormati, bila ketemu
di lingkungan pekerjaan, melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan
waktunya, sehingga para karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian
tersebut.

2.1.3.4 Indikator Disiplin Kerja
Menurut (Busro, 2018) banyak indikator yang dapat mengukur tingkat

kedisiplinan karyawan di suatu organisasi, yaitu:

1. Tingkat Kehadiran
Jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan aktivitas pekerjaan dalam
perusahaan

2. Ketaatan Terhadap Atasan
Ketaatan terhadap atasan adalah mengikuti apa yang diarahkan oleh
atasan guna mendapatkan hasil yang baik.

3. Kesadaran Kerja
Sikap seseorang secara sukarela mengerjakan tugasnya dengan baik bukan
karena paksaan.

4. Tanggung Jawab
Kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan hasil kerjanya, saran dan

prasarana yang digunakan serta perilaku kerjanya.
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2.1.4 Stres Kerja
2.1.4.1 Pengertian Stres Kerja

Menurut (Handayani & Daulay, 2021) stress kerja adalah perasaan
tertekan yang dialami pegawai dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja tersebut
dapat terlihat dari emosi yang tidak stabil, perasaan yang tidak tenang, suka
menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rilkes, cemas,
tegang, gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan.

Menurut (Prayogi et al.,, 2019) stress kerja merupakan kondisi yang
mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang, stress yang terlalu
besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan.

Menurut (Gusti & Hardani, 2018) Stres sebagai akibat ketidakseimbangan
antara tuntutan dan sumber daya yang dimiliki individu, semakin tinggi
kesenjangan terjadi semakin tinggi juga stress yang dialami individu, dan akan
mengancam.

Menurut (Iskamto, 2021) stress adalah salah satu kondisi ketegangan yang
mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang
berlebihan dapat mempengaruhi kemampuan individu dalam menghadapi tuntutan
pekerjaan. Akibat dari stress kerja akan mempengaruhi kinerja karyawan tersebut.

Berdasarkan pengertian stress kerja dari beberapa ahli di atas dapat
diambil kesimpulan bahwa stress kerja adalah tekanan atau tuntutan berlebihan
yang dialami pegawai pada saat bekerja yang membuat perasaan menjadi cemas,

tegang, gugup yang dapat mempengaruhi penurunan kinerja pegawai.
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2.1.4.2 Dampak Stres Kerja

Menurut (Kurniati, 2018) stress kerja memiliki dampak positif dan
dampak negatif. Dampak positif dari stress kerja pada tingkat rendah sampai pada
tingkat moderat bersifat fungsional dalam artian berperan sebagai pendorong
peningkatan kinerja pegawai. Sedangkan dampak negatif stress dari stress kerja
pada tingkat yang tinggi adalah adanya penurunan kinerja pada pegawai.
2.1.4.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja

Menurut (Bhastary, 2020) faktor yang mempengaruhi stress Kkerja
karyawan, yaitu antara lain :

1. Beban kerja yang sulit dan berlebihan Banyaknya tugas akan menjadi
sumber stress bagi karyawan bila tidak sebanding dengan kemampuan
fisik maupun keahlian dan waktu yang tersedia bagi karyawan.

2. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar Konflik ini terjadi
stress pimpinan dengan bawahan mengalami hubungan yang kurang baik,
seperti seorang pimpinan memberikan pekerjaan kepada karyawan yang
tidak pada bidangnya, dan peralatan yang kurang memadai

3. Waktu dan peralatan yang kurang memadai Karyawan biasanya
mempunyai kemampuan normal menyelesaikan tugas kantor/perusahaan
yang dibebankan kepadanya, peralatan berkaitan dengan keahlian
pengalaman dan waktu yang dimiliki

4. Konflik antar pribadi dengan pimpinan Terdapat dua tipe umum konflik
peran yaitu:

(1) konflik peran intersender, dimana pegawai berhadapan dengan harapan

organisasi terhadapnya yang tidak konsisten dan tidak sesuai.
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(2) konflik peran instrasender, konflik peran ini kebanyakan terjadi pada
karyawan atau manajer yang berada pada posisi dibawahnya, terutama
jika mereka harus memilih salah satu alternatif.

5. Balas jasa yang terlalu rendah Bila karyawan yang menerima balas jasa
yang memadai sesuai stress yang telah mereka lakukan untuk perusahaan
maka mereka akan dapat bekerja dengan tenang dan tekun, serta selalu
berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya. Akan tetapi, bila karyawan
merasa balas jasa yang diterimanya jauh dari memadai maka akan dapat
menimbulkan stress kerja dalam diri karyawan

2.1.4.4 Indikator Stres Kerja

Menurut (Afandi, 2018) Indikator yang digunakan dari variabel stress

kerja yaitu :

1. Tuntutan tugas, merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seorang
seperti kondisi kerja, tata kerja letak fisik.

2. Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada
seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam
suatu organisasi.

3. Tuntutan antar pribadi, merupakan tekanan yang diciptakan oleh
karyawan lain.

4. Stuktur organisasi, gambaran instansi yang diwarnai dengan struktur
organisasi yang tidak jelas, kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran,
wewenang, dan tanggung jawab.

5. Kepemimpinan organisasi, memberikan gaya manajemen pada organisasi.

Beberapa pihak didalamnya dapat membuat iklim organisasi yang
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melibatkan ketegangan, ketakutan dan kecemasan.
Sedangkan menurut (Robbins, 2017) Indikator yang digunakan dari
variabel stres kerja yaitu :
1. Keadaan monoton : bersifat diulang-ulang dan rutinitas dan hanya
kadangkadang saja memerlukan perhatian
2. Beban pekerjaan : diukur dari persepsi karyawan mengenai beban kerja
yang dirasa berlebihan dari beban fisik maupun beban mental
3. Keadaan lingkungan : cuaca kerja, penerangan dan kebisingan
4. Keadaan kejiwaan : tanggung jawab. Kekhawatiran atau konflik dan
penyakit atau perasaan sakit
2.2 Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Budaya organisasi didefinisikan sebagi suatu sistem nilai, asumsi, norma,
keyakinan, sifat, yang dianut dan diikuti oleh anggota organisasi sebagai pedoman
perilaku dan pemecahan masalah yang muncul secara sengaja maupun tidak
disengaja. Terdapat korelasi yang signifikan antara budaya organisasi dan kinerja
karyawan, yang tercermin dalam perilaku dan kegiatan organisasi.

Budaya organisasi mendukung pada kinerja pegawai. Budaya organisasi dan
kinerja pegawai memiliki hubungan yang sangat erat. Kinerja pegawai akan
berdampak buruk jika tidak adanya budaya organisasi yang akan diterapkan dan
diikuti pada pegawai-pegawainya. Jadi perlunya budaya organisasi yang baik
yang dapat diterapkan sehingga terciptanya kinerja pegawai yang baik pula.

Budaya organisasi yang baik maka hal ini akan menghasilkan suatu hasil kinerja
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yang baik juga untuk para pegawai maupun untuk kemajuan dari suatu perusahaan
atau organisasi tersebut (Jufrizen & Rahmadhani, 2020).

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nurhasanah et al., 2022),
(Jufrizen & Lubis, 2020) menunjukkan hasil dimana terdapat pengaruh yang
signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai. Sama halnya dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jumawan et al., 2024) yang menyimpulkan

bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja parawai.

Budaya

M Kinerja Pegawai
Organisasi J g

v

Gambar 2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi penting dalam pengelolaan
sumber daya manusia. Dengan meningkatnya disiplin kerja, karyawan dapat
mencapai prestasi kerja yang lebih tinggi. Disiplin yang baik merupakan refleksi
dari rasa tanggung jawab yang kuat dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan. Hal ini memiliki dampak yang signifikan pada motivasi kerja,
semangat kerja, dan pencapaian tujuan yang diinginkan oleh perusahaan, pegawai,
dan masyarakat. Maka dari itu pemimpin harus berusaha agar pegawainya
mempunyai disiplin yang baik.

Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2018), (Nasution &
Lesmana, 2018), (Prayogi et al., 2019), (Harahap, 2020) menyimpulkan bahwa

disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Disiplin Kerja Kinerja Pegawai

v



31

Gambar 2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
2.2.3 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut (Nasution, 2017) stress sebagai suatu tanggapan dalam
menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
psikologi, sebagai konsekuensi dari stress lingkungan, situasi atau peristiwa yang
terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang

Pada dasarnya stress tidak selalu berdampak buruk bagi individu, hal
tersebut berarti bahwa pada situasi atau kondisi tertentu stress yang dialami
seorang individu akan memberikan akibat positif yang mengharuskan individu
tersebut melakukan tugas lebih baik. Akan tetapi pada tingkat stress yang lebih
tinggi atau stress ringan yang berkepanjangan akan menyebabkan menurunya
Kinerja karyawan.
Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Manihuruk & Tirtayasa, 2020),
(Handayani & Daulay, 2021), (Siswadi et., 2021) menunjukkan bahwa variable

stress kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

v

Stres Kerja Kinerja Pegawai

Gambar 2.3 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Stres Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai

Budaya organisasi adalah cara karyawan merasakan dan mempersepsikan
lingkungan kerja, yang kemudian mempengaruhi keyakinan, nilai, dan harapan

mereka. Budaya organisasi/perusahaan yang positif sehingga berpengaruh
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terhadap kinerja pegawai (Jufrizen & Radiman, 2010). Disiplin kerja adalah sikap
atau perilaku yang harus taat pada peraturan tertentu yang berlaku di suatu
perusahaan, ini dilakukan untuk meningkatkan kesadaran dan meningkatkan
tanggung jawab seseorang di dalam perusahaan.

Sedangkan stress kerja adalah respons tubuh dan pikiran terhadap situasi
yang menimbulkan tekanan, ancaman, atau tuntutan yang dapat mempengaruhi
perilaku dan kondisi mental seseorang.

Dari hasil yang dilakukan oleh(Angela & Hikmah, 2023) yang berjudul
“Pengaruh Stres Kerja, Disiplin Kerja, dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
Pegawai” yang menyimpulkan stres Kkerja, disiplin kerja dan budaya organisasi

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Budaya Organisasi

Disiplin Kerja ] ( Kinerja Pegawai

) .

Stres Kerja

|

Gambar 2.4 Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Stres Kerja
Terhadap Knerja Organisasi

2.3 Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban atau dugaan sementara yang dibuat peneliti untuk
menjawab rumusan masalah penelitian. Berdasakan rumusan masalah diatas,
maka dapat diambil hipotesis sebagai berikut:

1. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
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2. Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
3. Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
4. Budaya organisasi, disiplin kerja dan stress kerja berpengaruh terhadap

kinerja karyawan



BAB 3
METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian

Pada penelitian ini jenis penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif
dengan pendekatan asosiatif. Metode penelitian kuantitatif adalah pendekatan
penelitian yang berbasis pada filsafat positivisme, yang digunakan untuk
menginvestigasi fenomena pada populasi atau sampel yang spesifik.

Penelitian asosiatif adalah jenis penelitian yang bertujuan untuk
mengidentifikasi hubungan antara dua atau lebih variabel, serta mencari
keterkaitan sebab-akibat antara variabel bebas (independent) dan variabel terikat
(dependen).

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional adalah suatu pernyataan yang menjelaskan bagaimana
variabel-variabel dalam penelitian diukur dan diinterpretasikan, sehingga
memudahkan dalam menganalisis dan menilai hubungan antara variabel-variabel
tersebut. Dalam penelitian ini yang menjadi definisi operasional terdapat 3

variabel yang akan diteliti yaitu:

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
No | Variabel Definisi Indikator
1 | Kinerja | Kinerja pegawai merupakan | 1) Hasil kerja dengan indikator;
Pegawai | hasil kerja yang diselesaikan | Kualitas kerja, Kuantitas hasil

(Y)

dan dilakukan sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki

kerja, Efisiensi dalam

melaksanakan tugas,

pegawai agar mencapai | 2) Perilaku kerja indikatornya;
kinerja yang optimal serta | Disiplin ~ kerja, Inisiatif
tercapainya tujuan | Ketelitian.

organisasi.

3) Sifat pribadi indikatornya;
Kejujuran dan kreativitas.
(Busro, 2018)
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2 | Budaya
Organisa
si (X1)

Budaya organisasi adalah
suatu sistem nilai, asumsi,
norma, keyakinan, sifat
serta Kkarakteristik  yang
dianut dan diikuti oleh
anggota organisasi sebagai
pedoman  perilaku  dan
pemecahan masalah yang
muncul  secara  sengaja
maupun tidak disengaja.

1.Budaya konstruktif
2. Budaya pasif

3. Budaya agresif
(Wibowo, 2018)

3 | Disiplin
Kerja
(X2)

Disiplin kerja adalah sikap
atau perilaku yang harus taat
pada peraturan tertentu yang
berlaku di suatu perusahaan,
ini dilakukan untuk
meningkatkan kesadaran
dan meningkatkan tanggung
jawab seseorang di dalam
perusahaan.

1. Tingkat kehadiran

2. Ketaatan terhadap atasan

3. Kesadaran kerja

4. Tanggung jawab
(Busro, 2018)

4 Stres
Kerja
(X3)

Stress kerja adalah tekanan
atau tuntutan berlebihan
yang dialami pegawai pada
saat bekerja yang membuat
perasaan menjadi cemas,
tegang, gugup yang dapat
mempengaruhi  penurunan
kinerja pegawai.

1. Tuntutan tugas

2. Tuntutan peran

3. Tuntutan antar pribadi
4.Struktur organisasi

5. Kepemimpinan
(Afandi, 2018)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Dinas Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera

Utara yang beralamat di JI. Williem Iskandar No. 9 Medan.

3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilaksanakan mulai dari bulan Desember 2024 s.d Mei

2025. Untuk lebih jelasnya kegiatan ini dapat dilihat dari tabel berikut:




Tabel 3.2
Jadwal Kegiatan Penelitian
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Bulan/Minggu

Desember | Januari | Februari Maret April Mei
No| Kegiatan 2024 2025 2025 2025 2025 2025
Penelitian 1] 2 3] 4] 1] 2[3[ 4] 1] 2[ 3] 4[ 1] 2[ 3] 4/ 1] 2] 3 2[ 3] 4
1 | Pengajuan Judul
2 | PraRiset
3 | Penyusunan
Proposal
4 | Bimbingan
Proposal
5 | Seminar Proposal
6 | Perbaikan Proposal
7 | Riset
8 | Penulisan Skripsi
9

Bimbingan Skripsi

10 | Sidang Meja Hijau

Sumber : (Peneliti)
3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut (Asrulla et al., 2023) populasi merujuk pada seluruh kelompok
atau elemen yang memiliki karakteristik tertentu yang ingin diteliti. Populasi bisa
terdiri dari individu, objek, kejadian, atau apapun yang relevan dengan penelitian
yang dilakukan.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Dinas
Kepemudaan dan Keolahragaan Sumatera Utara yang berjumlah 82 orang
pegawai.

3.4.2 Sampel

Menurut (Asrulla et al., 2023) sampel adalah bagian dari populasi atau wakil
populasi yang diteliti dan diambil sebagai sumber data serta dapat mewakili
seluruh populasi atau sampel adalah sebagian dari jumlah dan karateristik yang

dimiliki oleh populasi. Penentuan memberi peluang atau kesempatan yang sama

bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel dengan



37

metode sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel, hal ini sering dilakukan bila
jumlah populasi relatif kecil (Sugiyono, 2018). Maka dalam penelitian penulis
mengambil seluruh bagian populasi yang berjumlah 82 orang pegawai tetap.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
3.5.1 Interview (Wawancara)

Menurut (Sugiyono, 2018), wawancara adalah pertemuan antara dua orang
yaitu pewawancara (interview) yang mengajukan pertanyaan dan Yyang
diwawancarai (interview) untuk bertukar informasi dan ide melalui tanya
jawab. Wawancara merupakan salah satu teknik pengumpulan data yang
dilakukan secara langsung.

3.5.2 Dokumentasi

Menurut (Sugiyono, 2018), dokumentasi adalah cara untuk mendapatkan
data dan informasi dalam bentuk dokumen, buku, arsip, gambar, dan tulisan
angka. Data-data tersebut dapat berupa laporan dan keterangan yang mendukung
penelitian.

3.5.3 Kuesioner (Angket)

Kuesioner adalah daftar pertanyaan yang dilakukan dalam mengumpulkan
data yang ditujukan untuk pegawai Dinas Pemuda Dan Olahraga Sumatera Utara
untuk mendapatan informasi tertentu dengan menggunakan metode Likert
Summated Rating (LSR) dengan bentuk cheklist, dimana setiap pertsanyaan

mempunyai lima opsi yaitu:
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Tabel 3.3
Metode Likert Summated Rating (LSR)

No Keterangan Skor
1 Sangat Setuju (ST) 5
2 Setuju (S) 4
3 Netral (N) 3
4 Tidak Setuju (ST) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Selanjutnya angket yang disusun diuji kelayakannya melalui pengujian
validitas dan reliabilitas.
3.5.3.1Uji Validitas
Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti, kalau
dalam obyek berwarna merah, sedangkan data yang terkumpul memberikan data
berwarna putih maka hasil penelitian tidak valid (Sugiyono, 2018), instrumen
yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk memperoleh data (pengukuran)

adalah valid. Analisis yang digunakan adalah korelasi product moment dengan

Yy (5()
VX x- (0§ By- ()|
Sumber: (Sugiyono, 2018)
Dimana:

Iy= Item Instrument variabel dengan totalnya
x=Jumlah butir pertanyaan
y= Total skor pertanyaan

n=Jumlah sampel



Tabel 3.4
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)

39

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

Y1 | 0.740>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Y2 | 0.758>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Y3 | 0.751>0,240 0.007 < 0,05 Valid

. Y4 | 0.619>0,240 0.000 < 0.05 Valid
F*fe'gsvr\}; Y5 | 0.497>0,240 0.000 < 0,05 Valid
(Y) Y6 | 0.533>0,240 0.000 < 0,05 Val!d
Y7 | 0.756>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Y8 | 0.594>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Y9 | 0.689>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Y10 | 0.752>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang
ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

Tabel 3.5

Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi (X1)

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
X1.1 0.600>0,240 0.000 < 0,05 Valid
X1.2 0.601>0,240 0.000< 0,05 Valid
X1.3 0.520>0,240 0.007 < 0,05 Valid
X1.4 0.472>0,240 0.000 < 0.05 Valid
Budaya -
Organisasi X1.5 0.610>0,240 0.000 < 0,05 Val!d
(X1) X1.6 0.469>0,240 0.000 < 0,05 Val!d
X1.7 0.525>0,240 0.000 < 0,05 Valid
X1.8 0.660>0,240 0.000 < 0,05 Valid
X1.9 0.686>0,240 0.000 < 0,05 Valid
X1.10 | 0.679>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.




Tabel 3.6
Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X2)
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Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X2.1 | 0.754>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X2.2 | 0.818>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X2.3 | 0.842>0,240 0.000< 0,05 Valid

X2.4 | 0.749>0,240 0.000 < 0.05 Valid

Disiplin Kerja X2.5 | 0.749>0,240 0.000 < 0,05 Valid
(X2) X2.6 | 0.773>0,240 0.000 < 0,05 Valid
X2.7 | 0.692>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X2.8 | 0.452>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X2.9 | 0.543>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X2.10 | 0.695>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

Tabel 3.7
Hasil Uji Validitas Variabel Stres Kerja (X3)
Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X3.1 | 0.482>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X3.2 | 0.491>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X3.3 | 0.823>0,240 0.000< 0,05 Valid

X3.4 | 0.779>0,240 0.000 < 0.05 Valid

Stres Kerja X3.5 | 0.693>0,240 0.000 < 0,05 Valid
(X3) X3.6 | 0.579>0,240 0.000 < 0,05 Valid
X3.7 | 0.668>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X3.8 | 0.549>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X3.9 | 0.567>0,240 0.000 < 0,05 Valid

X3.10 | 0.625>0,240 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang ajukan

terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

3.5.3.2 Uji Realibilitas

Menurut (Juliandi, 2014) reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti

kepercayaan, kehandalan dan kestabilan. Tujuan pengujian reliabilitas adalah
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untuk melihat apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan
dapat dipercaya. Menurut (Sugiyono, 2018) suatu kuesioner dikatakan reliable,
bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda. Pengujian reliabilitas

dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha adalah sebagai berikut:

[ k Y ab?
Y =
(k—1Dl ]| o12
Dimana:
R = Realibilitas instrument
K = Banyaknya butir pertanyaan
Yo = Jumlah varians butir
o1? = Varian total
Tabel 3.8
Uji Reabilitas
Variabel Cronbach R Tabel Keterangan
Alpha
Kinerja Pegawai (Y) 0.858 0.60 Reliabel
Budaya Organisasi (X1) 0.780 0.60 Reliabel
Disiplin Kerja (X2) 0.884 0.60 Reliabel
Stres Kerja (X3) 0.820 0.60 Reliabel

Sumber: Output SPSS, diolah penulis (2025)
3.6 Teknik Analisis Data
Teknik Analisa data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden
atau sumber dari data lain telah terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah
mengelompokkan data berdasarkan variabel dari seluruh responden, lalu
menyajjkan data tiap variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk
menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis

yang diajukan (Sugiyono, 2018).
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Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka
dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus-rumus
dibawah ini :

3.6.1 Uji Asumsi Klasik

Metode regresi merupakan model regresi yang menghasilkan estimator
linear tidak bisa yang berbaik (Best Linear Unbias Estimate). Untuk mencapai
kondisi ini, beberapa asumsi dasar harus dipenuhi, yang disebut asumsi klasik,
sebagai berikut:
a.  Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk memastikan apakah residual atau variabel
pengganggu dalam model regresi memiliki distribusi normal ataupun distribusi
tidak normal. Dimana akan menguji data variabel bebas (X) dan data variabel
terikat (Y) pada persamaan regresi yang dihasilkan. Persamaan regresi dikatakan
baik jika mempunyai data variabel bebas dan data variabel terikat berdistribusi
mendekati normal atau normal sama sekali. (Sunyoto, 2016)
b.  Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas sangat penting dilakukan karena digunakan untuk
memastikan bahwa tidak terdapat korelasi antara variabel prediktor yang satu
dengan yang lainnya. Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah
model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel
bebas. Apabila:

X1= Budaya Organisasi
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X2= Stres Kerja
e = Error
c.  Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
yang dipakai dalam penelitian terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lainnya. Jika varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas.
Adapun dasar pengambilan keputusan:
1) Jika ada pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempir)
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.
2) Jika tidak ada pola yang serta titik menyebar diatas dan dibawah angka
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
3.6.2 Uji Analisis Regresi Berganda
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh Budaya
Organisasi (X1) dan Stres Kerja (X2) dengan Kinerja Pegawai (Y) pada Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara. Adapun rumus regresi linier
berganda menurut (Sugiyono, 2018) sebagai berikut:
Y =a+ p1Xy + p2X; + p3X3
Keterangan :
Y= Kinerja Kerja Karyawan
A= Konstanta
B1, B2= Besarnya Koefisien regresi dari masing-masing variable

X1= Budaya Organisasi
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Xo= Disiplin Kerja
X3==Stres Kerja
3.6.3 Pengujian Hipotesis
Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan
variabel dependen dengan satu atau lebih variabel independent, dengan tujuan
untuk mengestimasi dan atau memprediksi rata-rata populasi atau nilai rata-
rata variabel dependen berdasarkan nilai variabel yang diketahui.
1. Uji Parsial (Uji t)
Dalam menganalisis data, untuk menguji apakah variabel bebas secara
individual mempunyai pengaruh positif dan signifikan atau tidak dengan variabel

terikat digunakan uji t dengan rumus:

g=rvn—2
\/ r.2
Sumber: (Sugiyono, 2018)
Keterangan :
t = nilai t hitung

r = koefisien korelasi

n= jumlah sampel

Berikut bentuk pengujiannya adalah :

1) Ho:rl = 0, artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat (Y)

2) Hoxrr # 0, artinya terdapat pengaruh antara variabel bebas (X)

denganvariabel terikat ().
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Gambar 3. 1 Kriteria Pengujian Uji T
2. Uji Simultan (Uji f)

Uji F bertujuan untuk mencari apakah variabel independen secara bersama —
sama (stimultan) mempengaruhi variabel dependen. Uji F dilakukan untuk melihat
pengaruh dari seluruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel
terikat. Untuk menguji signifikan koefisien korelasi secara bersama-sama

dapat dihitung dengan rumus berikut :

R2 /K

= A= r)/m-k-1D

Sumber: (Sugiyono, 2018)

Keterangan :

F = Tingkat signifikan

R2 = Koefisen korelasi ganda

k = Jumlah variabel independent
n = Jumlah sampel

Berikut bentuk pengujiannya adalah :
a) Ho : B =0, tidak ada pengaruh variabel x dengan variabel y

b) Ho : B # 0, ada pengaruh variabel x dengan variabel y
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Ho ditolak

/

Gambar 3. 2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Ho diternna

F tabel

3.6.4 Koefisien Determinan

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). Nilai R2
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen (bebas) dalam
menjelaskan variasi variabel dependen yang terbatas. Nilai yang mendekati satu
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.

Rumus uji koefien determinan sebagai berikut:

D = R?x 100%

Sumber: (Sugiyono, 2018)

Keterangan :
D = Koefisien determinasi
R = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variable terikat

100% = Persentase Kontribusi
Dalam mengelola dan menganalisis data penelitian, maka peneliti
menggunakan bantuan program computer yaitu Statistical Program For Social

Science (SPSS).



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 10 pernyataan untuk variable budaya organisasi (X1), 10 pernyataan
untuk variable disiplin kerja (X2), 10 pernyataan untuk variabel stress kerja (X3)
dan 10 pernyataan untuk variabel kinerja pegawai (Y). Angket yang disebarkan
ini diberikan kepada 82 orang aparatur sipil negara pada kantor Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara, dengan menggunakan skala
likert berbentuk tabel ceklist akan tetapi dari 82 angket yang disebarkan kepada
aparatur sipil negara pada kantor Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera
Utara, tidak diseluruhnya balik kepada peneliti, dimana jumlah angket yang balik
kepada peneliti sebanyak 68, sehingga jumlah data yang diolah dalam penelitin ini

adalah sebanyak 68.

4.1.2 Karateristik Responden
Hasil tabulasi karakteristik 68 responden diolah menggunakan program
SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian adalah
sebagai berikut :
4.1.2.1 Jenis Kelamin
Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan jenis kelamin dari 68

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:

47
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Tabel 4.1
Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Uraian Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin :
Pria 36 52,94
Wanita 32 47,06
Jumlah 68 100

Sumber: Data Diolah 2025

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis kelamin
responden yaitu laki-laki yaitu 36 orang atau 52,94%, perempuan sebanyak 32
orang atau 47,06%. Dari data diatas mayoritas responden laki-laki yaitu berjumlah
36 orang. Aparatur sipil negara pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara mayoritas melakukan pekerjaan di lapangan oleh sebab itu maka
pekerjaan lapangan lebih dilibatkan kepada laki-laki dibanding dengan
perempuan.

4.1.2.2 Usia

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan usia dari 68 responden,

dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.2
Deskriptif Responden Berdasarkan Usia
Uraian Frekuensi Persentase (%)

Usia:

>30 tahun 14 20,59
30-39 tahun 27 39,70
40-49 tahun 24 35,29

<50 tahun 3 4,41
Jumlah 68 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2025

Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu
pada usia >30 tahun yaitu 14 orang atau 20,59%, usia antara 30-39 tahun yaitu 27
orang atau 39,70%, usia antara 40-50 tahun yaitu 24 orang atau 35,29%, usia >50

tahun yaitu 3 orang atau 4,41%. Dari data diatas mayoritas responden usia 30-39
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tahun yaitu berjumlah 27 orang. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai dengan usia
30-39 tahun akan lebih semangat dan lebih produktif dalam melakukan
pekerjaannya. Dengan dominannya usia produktif pegawai pada Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara akan berdampak pada
terselenggaranya lebih maksimal pelaksanaan tugas pokok dan fungsinya masing-
masing.

4.1.2.3 Pendidikan

Untuk mengetahui tingkat persentase berdasarkan pendidikan dari 68

responden, dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.3
Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan
Uraian Frekuensi Persentase (%)

Pendidikan

D3 5 7,35
S1 59 86,76
S2 4 5,88
Jumlah 68 100

Sumber ; Data Diolah Tahun 2025

Berdasarkan table diatas, diketahui bahwa mayoritas pendidikan
responden yaitu pada tamatan D3 yaitu 5 orang atau 7,35%, tamatan S1 yaitu 59
orang atau 86,76%, tamatan S2 yaitu 4 orang atau 5,88%. Dari data diatas
mayoritas responden tamatan S1 tahun yaitu berjumlah 59 orang. Dimana dengan
pendidikan aparatur sipil negara pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara yang mayoritas sarjana menunjukkan bahwa kompetensi pegawai
dalam melakukan pekerjaan cukup tinggi.

4.1.2.4 Masa Kerja

Tingkat persentase masa kerja responden dapat dilihat dari table berikut :
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Tabel 4.4
Deskriptif Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase (%)
1-5 Tahun 6 8,82
6-10 Tahun 12 17.65
11-15 Tahun 18 26.47
16-20 Tahun 21 30.88
>20 Tahun 11 16.18
Jumlah 68 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2025

Berdasarkan tabel 4.4, diketahui bahwa mayoritas responden memiliki
masa kerja 16-20 tahun (30,88%) dan 11-15 tahun (26.47%). Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara
mayoritas telah memiliki masa kerja yang cukup lama dan berpengalaman
sehingga pegawai dengan mayoritas masa kerja tersebut dapat melaksanakan
pekerjaan dengan baik.

4.1.2.5 Status Pernikahan

Tingkat persentase status pernikahan responden dapat dilihat dari table

berikut :
Tabel 4.5
Deskriptif Responden Berdasarkan Status Pernikahan
Status Frekuensi Persentase (%)
Menikah 56 82.35
Belum Menikah 12 17.65
Jumlah 68 100

Sumber : Data Diolah Tahun 2025

Berdasarkan tabel 4.5 diatas, diketahui bahwa mayoritas responden telah
menikah sebanyak 56 orang (82.35%) dan yang masih status lajang sebanyak 12
orang (17.65%). Status pernikahan pegawai akan mempengaruhi kontribusi
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan, misalnya pegawai yang berstatus masih

lajang akan lebih mau melaksanakan pekerjaan kantor diluar jam pekerjaan



51

(lembur), sehingga kinerja pegawai akan meningkat. Berbeda dengan pegawai
dengan status yang sudah menikah atau berkeluarga akan cenderung

mempertimbangkan waktu untuk keluarga dan waktu untuk bekerja.

4.1.3 Jawaban Responden

4.1.3.1 Kinerja Pegawai

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian
variabel kinerja pegawai pegawai yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.6
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Jawaban ()
. Sangat
No. Sang_a t Setuju Kura_ng T'da.k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju .
Setuju
F % F| % F| % [F| % [F % F %
1 131 19.1 |50| 735 (3| 44 |2] 29 |0 0 68 | 100%
2 11| 16.2 |35 515 (18| 265 |4 | 59 | 0 0 68 | 100%
3 [11] 162 |41 603 )12| 176 (4| 59 [ O 0 68 | 100%
4 [11] 162 |45(66.2 | 8 | 118 (4| 59 [ O 0 68 | 100%
5 1181 265 |50 735 0 0 0 0 0 0 68 | 100%
6 |11| 16.2 [45] 66.2| 8 [ 11.8 |4 | 59 | O 0 68 | 100%
7 |11|16.2 [45] 66.2| 8 [ 11.8 | 4| 59 | O 0 68 | 100%
8 [14] 206 |41 6039|132 (4] 59 [0 0 68 | 100%
9 |13(19.1 (48| 706 | 4| 59 | 3| 44 |0 0 68 | 100%
10 |10 | 147 |39| 574 (1712502 29 | O 0 68 | 100%

Sumber : Data Diolah 2025
Dari tabel 4.6 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang mampu menyelesaikan pekerjaan tambahan,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 50 orang dengan persentasi
73.5 %.

2. Jawaban responden tentang dapat bekerja susuai dengan tagetyang telah
ditetapkan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 35 orang

dengan persentasi 51.5 %.
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Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
waktu yang telah di tentukan, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 41 orang dengan persentasi 60.3 %.

Jawaban responden tentang dapat bekerja sesuai dengan SOP yang telah
ditentukan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 45 orang
dengan persentasi 66.2 %.

Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 50 orang dengan persentasi
73.5 %.

Jawaban responden tentang selalu bekerja sama dengan rekan kerja saya,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 45 orang dengan persentasi
66.2 %.

Jawaban responden tentang memiliki ide kreatif terhadap pengembangan dan
masalah di perusahaan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 45
orang dengan persentasi 66.2 %.

Jawaban responden tentang mampu mengatasi masalah dengan baik pada
berbagai situasi yang sulit, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak
41 orang dengan persentasi 60.3 %.

Jawaban responden tentang sangat menjaga ketepatan waktu dan
kesempurnaan hasil pekerjaan, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 48 orang dengan persentasi 70.6 %.

Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan tugas yang telah menjadi
tanggung jawab saya dengan hasil yang memuaskan, mayoritas responden

menjawab “Setuju” sebanyak 39 orang dengan persentasi 57.4 %.
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Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

Tabel 4.7
Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi (X1)
Jawaban (X1)
. Sangat
No. Sang_at Setuju K“raf‘g T'da.k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
ju
F| % F| % [F| % |F| % |F % F %
4 111] 16.2 (411603 |12 176 | 4| 59 | O 0 68 | 100%
5 111]16.2 |45 662 8 1118 |4 | 59 [0 0 68 | 100%
6 | 14| 206 (411603 | 9|132 4] 59 |0 0 68 | 100%
7 1131191 |48 7064 ] 59 | 3| 44 |0 0 68 | 100%
8 |110] 147 |39 5741712502 | 29 | O 0 68 | 100%
9 | 9132 (53| 77913 | 44 | 4] 59 |0 0 68 | 100%
10 (12| 176 |42] 618 4 | 59 [10] 147 | O 0 68 | 100%
14 (15| 221 |39] 574 7 [ 103 |7 ]103 ] 0 0 68 | 100%
15120 294 134| 50.0(13] 191 |1 15 |0 0 68 | 100%
18 15| 221 |39] 574 7 [ 103 |7 ] 103 ] 0 0 68 | 100%

Sumber : Data Diolah 2025

Dari tabel 4.7 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang menjalin hubungan dengan baik dengan rekan

kerja saya, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 41 orang

dengan persentasi 60.3 %.

Jawaban responden tentang selalu menjalin komunikasi yang harmonis antar

pegawai

maupun pimpinan, mayoritas responden menjawab “Setuju”

sebanyak 45 orang dengan persentasi 66.2 %.

Jawaban responden tentang selalu menjalankan tugas kerja sesuai jabatan dan

tanggung jawab yang diberikan, mayoritas responden menjawab “Setuju”

sebanyak 41 orang dengan persentasi 60.3 %.




10.

54

Jawaban responden tentang selalu bekerja sama dengan rekan kerja saya pada
saat bekerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 48 orang
dengan persentasi 70.6 %.
Jawaban responden tentang suka membantu rekan kerja saya, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 39 orang dengan persentasi 57.4 %.
Jawaban responden tentang dapat bekerjasama dengan rekan kerja yang antar
devisi, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 53 orang dengan
persentasi 77.9 %.
Jawaban responden tentang selalu memakai seragam kerja saya, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 42 orang dengan persentasi 61.8 %.
Jawaban responden tentang dalam melakukan pekerjaan saya selalu
menggunakan perlindung kerja, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 39 orang dengan persentasi 57.4 %.
Jawaban responden tentang membersihkan area kerja setelah pekerjaan
selesai, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 34 orang dengan
persentasi 50.0 %.
Jawaban responden tentang menjaga Kketertiban dan ketenangan Kerja,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 39 orang dengan persentasi
57.4 %.

4.1.3.3 Disiplin Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel disiplin kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.
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Tabel 4.8
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Jawaban (X2)
. Sangat
No. Sangat Setuju Kurang T'da.k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
F| % |F| % |F| % |F| % |F % F %
1 [14] 206 |41(603|9]132]|4]| 59 |0 0 68 | 100%
2 |11]16.2 |48 706 [ 7 1103 |2 | 29 [ O 0 68 | 100%
3 112|176 (42| 6189|132 | 5| 74 | O 0 68 | 100%
4 113] 191 (48| 706 | 5| 74 | 2| 29 |0 0 68 | 100%
5 1131191 |50 7353 | 44 | 2| 29 [0 0 68 | 100%
6 |11] 16.2 |35 515(18] 265 |4 | 59 [0 0 68 | 100%
7 1131191148706 4] 59 | 3| 44 |0 0 68 | 100%
8 |10 147 |39| 574|171 250 | 2| 29 | O 0 68 | 100%
9 | 81118 |53 7793 ] 44 |4 59 [0 0 68 | 100%
10 12| 176 |42] 618 4 | 59 [10] 147 ] 0 0 68 | 100%
Sumber : Data Diolah 2025
Dari tabel 4.8 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Jawaban responden tentang selalu datang ke kantor sebelum waktu masuk,

mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 41 orang dengan persentasi

60.3 %.

Jawaban responden tentang selalu pulang kerja sesuai dengan jam pulang,

mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 48 orang dengan persentasi

70.6 %.

Jawaban responden tentang tidak pernah absen dari pekerjaan saya tanpa

alasan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 42 orang dengan

persentasi 61.8 %.

Jawaban responden tentang selalu mengikuti arahan atasan saya, mayoritas

responden menjawab “Setuju” sebanyak 48 orang dengan persentasi 70.6 %.
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Jawaban responden tentang selalu menjalankan intruksi atasan saya, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 50 orang dengan persentasi 73.5 %.
Jawaban responden tentang selalu berusah untuk mencapai keunggulan dalam
bekerja, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 35 orang dengan
persentasi 51.5 %.
Jawaban responden tentang menggunakan waktu jam kerja saya untuk
melakukan pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak
48 orang dengan persentasi 70.6 %.
Jawaban responden tentang selalu menggunakan waktu dengan sebaik
mungkin agar pekerjaan saya selesai tepat waktu, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 39 orang dengan persentasi 57.4 %.
Jawaban responden tentang selalu menggunakan waktu dengan sebaik
mungkin agar pekerjaan saya selesai tepat waktu, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 53 orang dengan persentasi 77.9 %.
Jawaban responden tentang melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung
jawab saya, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 42 orang
dengan persentasi 61.8 %.

4.1.3.4 Stres Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel stres kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.
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Tabel 4.9
Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja (X3)
Jawaban (X3)
. Sangat
No. zang_at Setuju Kurang T'da.k Tidgk Jumlah
etuju Setuju Setuju .
Setuju
F| % |F| % |F| % [F| % |F % F %
1 [14] 206 |43|632 |9 |132 |2 29 |0 0 68 | 100%
2 141206 |43(632|9]1132]|2]| 29 |0 0 68 | 100%
3 114206 (411603 |9]132]|4] 59 1|0 0 68 | 100%
4 113]19.1 (48| 706 | 4] 59 |3] 44 |0 0 68 | 100%
5 111] 16.2 |41 603 [12] 176 |4 ]| 59 | O 0 68 | 100%
6 |11] 16.2 |45( 66.2| 8 |1 118 |4 59 |0 0 68 | 100%
7 1141206 |41(603[9]1132]14] 59 ]0 0 68 | 100%
8 |11] 16.2 (48| 706 | 71103 |12 | 29 | O 0 68 | 100%
9 |12 176 |42 61891132 |5]| 74 |0 0 68 | 100%
10 13| 191 |48 706 | 5| 74 [ 2] 29 [ O 0 68 | 100%

Sumber : Data Diolah 2025

Dari tabel 4.9 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :
Jawaban responden tentang menerima beban kerja sesuai dengan kemampuan
saya, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 43 orang dengan
persentasi 63.2 %.
Jawaban responden tentang mendapat penambahan beban kerja, mayoritas
responden menjawab “Setuju” sebanyak 43 orang dengan persentasi 63.2 %.
Jawaban responden tentang di beri tugas yang terkadang sifatnya mendadak
dengan jangka waktu yang singkat, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 41 orang dengan persentasi 60.3 %.
Jawaban responden tentang selalu diberikan waktu untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan baik, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 48

orang dengan persentasi 70.6 %.
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Jawaban responden tentang selalu menjalin kerja sama dengan rekan kerja
saya, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 41 orang dengan
persentasi 60.3 %.

Jawaban responden tentang memiliki hubungan pekerjaan yang baik dengan
devisi lainnya, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 45 orang
dengan persentasi 66.2 %.

Jawaban responden tentang Wewenang dan tanggung jawab saya sudah di
tetapkan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 41 orang dengan
persentasi 60.3 %.

Jawaban responden tentang Seringnya terjadi perubahan peraturan kantor
menyebabkan saya harus terus menyesuaikan diri, mayoritas responden
menjawab “Setuju” sebanyak 48 orang dengan persentasi 70.6 %.

Jawaban responden tentang pimpinan saya yang pandai dalam mengatur
bawahannya, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 42 orang
dengan persentasi 61.8 %.

Jawaban responden tentang seringnya terjadi kesalah pahaman anatar bawahan
dengan pimpinan dalam penyelesaian tugas, mayoritas responden menjawab

“Setuju” sebanyak 48 orang dengan persentasi 70.6 %.

4.2 Analisis Data

4.2.1 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu dilakukan uji

lolos kendala liner atau uji asumsi klasik. Tujuan dilakukannya uji asumsi klasik

adalah untuk mengetahui Apakah suatu variabel bormal atau tidak. Normal disini

dalam arti mempunyai distribusi data yang normal. Normal atau tidaknya data
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berdasarkan patokan distribusi normal data dengan mean dan standar deviasi
yang sama. Jadi asumsi klasik pada dasarnya memiliki kriteria-kriteria sebagai
berikut.

4.2.1.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui Apakah variabel dalam sebuah
model regresi, yaitu variabel terikat dan variabel bebas berdistribusi secara

normal atau tidak.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.0
Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas

Pada grafik normal p-plot terlihat pada gambar diatas bahwa pola grafik
normal terlihat dari tititk-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan
penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa
model regresi telah memenuhi asumsi normalitas.

4.2.1.2 Uji Multikolonieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model
regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi
antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai

Varians Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 10.
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Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji
Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini:

Tabel 4.10

Hasil Uji Multikolonieritas
Coefficients®

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Budaya Organisasi 419 2.387
Disiplin Kerja .266 3.759
Stres Kerja 291 3.438

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.10 dapat dilihat bahwa variabel budaya organisasi memiliki
nilai tolerance sebesar 0.419 > 0.10 dan nilai VIF sebesar 2.387 < 10. Variabel
disiplin kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.266 > 0.10 dan nilai VIF sebesar
3.759 < 10. Variabel stres kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.291 > 0.10 dan
nilai VIF sebesar 3.438 < 5. Dari masing-masing variabel memiliki nilai tolerance
> 0.1 dan nilai VIF < 10, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
gejala multikolinearitas dalam penelitian ini.

4.2.1.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut
heterokedastisitas. Ada beberapa cara untuk menguji ada atau tidaknya situasi
heteroskedastisitas dalam varian error terms untuk model regresi. Dalam

penelitian ini akan digunakan metode chart (Diagram Scatterplot).
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Deleted (Press)
Residual
o

- 2 i 2

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00
Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik)
menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu
tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan

bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas.

4.2.2 Regresi Linier Berganda

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier
berganda, penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh hubungan antara
variabel-variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda. Penelitian ini memiliki dua variabel independen,
yaitu budaya organisasi, disiplin kerja, stress kerja dan satu variabel dependen
yaitu kinerja

Tabel 4.11

Hasil Regresi Linier Berganda
Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients [Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -2.352 2.152 -1.093 279
Budaya Organisasi 274 .079 .228 3.482 .001
Disiplin Kerja 271 .072 311 3.781 .000
Stres Kerja .504 .083 478 6.083 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00
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Dari tabel 4.11 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1. Konstanta =-2.352
2. Budaya Organisasi =0,274
3. Disiplin Kerja =0,271
4. Stress kerja =0,504

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =-2.352 + 0,274X, + 0,271X, + 0,504 X3

Jadi persamaan diatas bermakna jika :

1. Konstanta sebesar -2.352 menunjukkan bahwa apabila semua variabel
independen budaya organisasi, disiplin kerja dan stress kerja diasumsikan
bernilai nol, maka nilai dari kinerja adalah sebesar -2.352.

2. Nilai koefisien regresi budaya organisasi sebesar 0,274 menunjukkan
bahwa apabila nilai variabel budaya organisasi miningkat sebesar satu
satuan, maka kinerja meningkat sebesar 0,274 satuan dengan asumsi
variabel independen lainnya bernilai nol

3. Nilai koefisien regresi disiplin kerja sebesar 0,271 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel disiplin kerja miningkat sebesar satu satuan, maka
kinerja meningkat sebesar 0,271 satuan dengan asumsi variabel
independen lainnya bernilai nol.

4. Nilai koefisien regresi stress kerja sebesar 0,504 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel stress kerja miningkat sebesar satu satuan, maka
kinerja meningkat sebesar 0,504 satuan dengan asumsi variabel

independen lainnya bernilai nol.
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4.2.3 Pengujian Hipotesis

4.2.3.1 Uji T (Uji Signifikan Secara Parsial)

Uji t digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan dari masing-masing variabel independen. Alasan lain uji t dilakukan
untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial atau individual

mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y).

Tabel 4.12
Hasil Uji t
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients |Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -2.352 2.152 -1.093 .279
Budaya Organisasi 274 .079 .228 3.482 .001
Disiplin Kerja 271 .072 311 3.781 .000
Stres Kerja .504 .083 478 6.083 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : SPSS 24.00

Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai
berikut:

1. Pengaruh Budaya Organisasi (X1) Terhadap Kinerja ()

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah budaya organisasi berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap kinerja. Dengan pengolahan data dengan SPSS. 24.00 maka dapat
diperoleh hasil uji t sebagai berikut :

thitung = 3.482

trapel = N-K (df 5%)

teape] = 68-3 =65

teabel = 1.997 diperoleh dari data yang terlampir pada lampiran titik

persentase distribusi t
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Kriteria pengambilan keputusan
1) Jika nilai : thirung < traber Maka Ho diterima dan Haditolak, sehingga tidak ada
pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat ()
2) Jika nilai : thitung > trabel Maka Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga ada

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y)

Tolak H

Tolak HOITerima H,
' 1

0 1997 3482
Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Uji t

Berdasarkan hasil pengujian parsial pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai diperoleh nilai tyjrung Sebesar 3.482 dan ti,pe dengan o = 5%
diketahui sebesar 1.997 dengan demikian tyjrung lebih besar dari te,pe dan nilai
signifikan budaya organisasi sebesar 0.001 < 0.05 artinya dari hasil tersebut
didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh secara
individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
kinerja. Dengan pengolahan data dengan SPSS. 24.00 maka dapat diperoleh hasil
uji t sebagai berikut :

thitung = 3.781

tiabel = N-K (df 5%)
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teape] = 68-3 =65
tiabel = 1.997 diperoleh dari data yang terlampir pada lampiran titik
persentase distribusi t
Kriteria pengambilan keputusan
1) Jika nilai : thjrung < trapel Maka Ho diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak
ada pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat
(Y)
2) Jika nilai : thitung > traber Maka Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga ada

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y)

Tolak HOITerima H, Tolak H

I I0 1.997 ' 3.781 I
Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Uji t
Berdasarkan hasil pengujian parsial pengaruh disiplin kerja terhadap

kinerja pegawai diperoleh nilai tyjrng Sebesar 3.781 dan ti,pe dengan o = 5%
diketahui sebesar 1.997 dengan demikian tyjcung l€bih besar dari ty,pe dan nilai
signifikan disiplin kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat
kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa budaya disiplin
kerja signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan
Keolahragaan Sumatera Utara.
3. Pengaruh Stres Kerja (X3) Terhadap Kinerja (Y)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah stress kerja berpengaruh secara

individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
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kinerja. Dengan pengolahan data dengan SPSS. 24.00 maka dapat diperoleh hasil
uji t sebagai berikut :
thitung = 6.083
tabel = N-K (df 5%)
teape] = 68-3 =65
tiaper = 1.997 diperoleh dari data yang terlampir pada lampiran titik
persentase distribusi t
Kriteria pengambilan keputusan
1) Jika nilai : thjtung < trabel Maka Ho diterima dan Haditolak, sehingga tidak
ada pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat
(Y)
2) Jika nilai : thirung > traber Maka Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga ada

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y)

Tolak H

Tolak HOITerima H,
t i

0 1997 6083
Gambar 4.5 Kriteria Pengujian Uji t
Berdasarkan hasil pengujian parsial pengaruh stress kerja terhadap kinerja

pegawai diperoleh nilai tpiung Sebesar 6.083 dan te,pe; dengan a = 5% diketahui
sebesar 1.997 dengan demikian tpiung lebih besar dari ty,pe dan nilai signifikan

stress kerja sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan
bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa stress kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
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Sumatera Utara.

4.2.3.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan)

Uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah variable bebas (X) secara
simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variable
terikat (). Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24

maka diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.13
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square  |F Sig.
1 Regression 1268.909 3 422,970,  164.028 .000°
Residual 165.033 64 2.579
Total 1433.941 67

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja
Sumber : SPSS versi 24.00

Fhitung = 164.028

Fiapel = N-k-1 (df 5%)

Fiape] = 68-3-1 =64

Fiapel = 3.14 diperoleh dari data yang terlampir pada lampiran titik
persentase distribusi F

Kriteria pengambilan keputusan
1) Jika nilai : Fhitung < Fraber Maka Ho diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak

ada pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y)

2) Jika nilai : Fpjryng > Frapel Maka Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga ada

pengaruh signifikan atara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (YY)
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Tolak H,

0 3.14 164.028
Gambar 4.6 Kurva Uji F

Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fpicung sebesar 164.028 dengan

tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai F,,e diketahui sebesar 3.14

berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fhitung > frapel (164.028 > 3.09)

artinya H,, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, disiplin kerja
dan stress kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

4.2.4 Uji Koefisien Determinasi (R-square)

Nilai R-square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat
bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh nilai variabel bebas.
Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai R-square semakin
mendekati satu maka semakin besar pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya :

Tabel 4.14
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®
Model R ‘R Square lAdjusted R Square Std. Error of the Estimate
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1 9418 .885 .880 1.60581
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: SPSS versi 24

D = R*X 100%
D =0.885 X 100%
= 88,5%

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar
0.885 yang berarti 88,5% dan hal ini menyatakan bahwa variabel budaya
organisasi, disiplin kerja dan stress kerja sebesar 88,5% untuk mempengaruhi
variabel kinerja. Selanjutnya selisih 100% - 88,5% = 11,5%. hal ini menujukkan
11.5% tersebut adalah variabel lain yang tidak berkontribusi terhadap penelitian

budaya organisasi.

4.2.5 Pembahasan

Hasil temuan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan penelitian
ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal-hal tersebut. Berikut ini ada empat bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai
berikut:
1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa

nilai thjung Sebesar 3.482 dan type dengan a = 5% diketahui sebesar 1.997

dengan demikian tyjung lebih besar dari tipe; dan nilai signifikan budaya
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organisasi sebesar 0.001 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan
bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan
Keolahragaan Sumatera Utara.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya budaya organisasi yang
kondusif maka kinerja pegawai Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera
Utara akan semakin meningkat dimana pegawai memiliki serangkaian nilai,
keyakinan, prilaku, kebiasaan dan sikap yang menbantu anatar pegawai dalam
meklakukan pekerjaan serta memahami prinsip-prinsip yang dianut oleh Dinas
Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara sehingga pegawai akan lebih
semangat dalam melaksanakan pekerjaannya, dengan demikian maka kinerja
pegawai akan semakin meningkat.

Budaya organisasi merupakan salah satu hal yang perlu diperhatikan
dalam pencapaian kinerja organisasi. Budaya organisasi terbentuk dalam waktu
yang relatif lama, karena ia bersumber dan dapat dipengaruhi oleh budaya
internal, budaya eksternal, dan budaya besar. Budaya memberi pengaruh yang
besar terhadap kinerja pegawai terutama dalam melakukan reformasi yang terkait
dengan kepercayaan, nilai-nilai, dan sikap yaang diadaptasi dan dikembangkan
dalam birokrasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Paramita et al., 2020); (Jufrizen & Rahmadhani, 2020); (Muis et al., 2018);
(Jufrizen, 2017); (Indajang et al., 2020); (Jufrizen et al., 2017) dan (Jufrizen et al.,
2018) yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja

karyawan.
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2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh disiplin kerja

terhadap kinerja hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai tpiung

sebesar 3.781 dan ty,pe; dengan o = 5% diketahui sebesar 1.997 dengan demikian
thitung |€DIN besar dari tepe; dan nilai signifikan disiplin kerja sebesar 0.000 <
0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima)
menunjukkan bahwa budaya disiplin kerja signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja mampu meningkatkan kinerja
pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara, dimana
dengan tingka disiplin yang dimiliki oleh pegawai maka pegawai akan taat
terhadap peraturan yang di buat sehingga pegawai akan lebih semangat dalam
melakukan pekerjaanya dengan demikian maka kinerja pegawai akan semakin
meningkat.

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis.
Menurunnyakedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan
perusahaan tidak tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa belum optimalnya
kinerja karyawan disebabkan karena faktor disiplin.

Disiplin yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab sesorang terhadap
tugastugas yang diberikan kepada karyawan. Karena dengan semakin
berkembangnya suatu organisasi/perusahaan dan semakin tingginya teknologi
yang digunakan oleh perusahaan, menyebabkan sering terjadinya perubahan serta

semakin luasnya pekerjaan yang akan diemban oleh tenaga kerja, sehingga perlu
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diadakan pendisiplinan agar tujuan organisasi/perusahaan dapat tercapai (Tanjung,
2015)

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Jatilaksono & Indartono, 2016); (Arif et al., 2019); (Jufrizen, 2018);(Yusnandar
et al., 2020); (Jufrizen, 2016); (Arda, 2017); ( Hasibuan & Silvya, 2019); (Jufrizen
& Hadi, 2021) dan (Wahyudi, 2019) yang menytakan bahwa disiplin berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja
Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh stress kerja

terhadap kinerja hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai tpiung

sebesar 6.083 dan ty,pe; dengan o = 5% diketahui sebesar 1.997 dengan demikian

thitung l€DIN besar dari ty,per dan nilai signifikan stress kerja sebesar 0.000 < 0.05

artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima)
menunjukkan bahwa stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan meningkatnya stress kerja maka
kinerja pegawai Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara akan
semakin menurun, dimana dengan tingkat stress yang tinggi maka semangat kerja
pegawai akan semakin menurun dengan demikian maka kinerja pegawai akan
semakin menurun.

Perasaan stres seringkali di alami oleh karyawan dikarenakan banyak hal
yang dialami dalam bekerja. Dalam sebuah organisasi dibutuhkan adanya

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan kehidupan kerja karyawan. Stres
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kerja sebagai suatu keadaan yang menekan diri dan jiwa seseorang diluar batas
kemampuannya (Jufrizen et al., 2019)

Semakin rendah stress kerja yang dirasakan oleh karyawan maka semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Hal ini meunjukkan
bahwa stress kerja perlu ditekan untuk meningkatkan kinerja pegawai

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Fauzi, 2018), (Hutabarat & Turo, 2025) (Handayani & Daulay,
2021) (Yusnaini & Sary, 2019) dan (Astika & Yasa, 2018) menyimpulkan bahwa
stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

4. Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja Dan Stres Kerja Terhadap
Kinerja
Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh stress kerja

terhadap Kinerja hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai Fyitung

sebesar 164.028 dengan tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Fper

diketahui sebesar 3.14 berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fpiung >

fiaper (164.028 > 3.09) artinya Hy ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi, disiplin kerja dan stress kerja secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara.

Hal ini menunjukan bahwa dengan budaya organisasi yang kondusif dan
tingkat stress yang rendah dan diikuti oleh disiplin kerja dimana pegawai yang
taat terhadap peraturan yang dibuat oleh instansi maka kinerja pegawai pada
Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Budaya organisasi adalah cara karyawan merasakan dan mempersepsikan
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lingkungan kerja, yang kemudian mempengaruhi keyakinan, nilai, dan harapan
mereka. Budaya organisasi/perusahaan yang positif sehingga berpengaruh
terhadap kinerja pegawai (Jufrizen & Radiman, 2010). Disiplin kerja adalah sikap
atau perilaku yang harus taat pada peraturan tertentu yang berlaku di suatu
perusahaan, ini dilakukan untuk meningkatkan kesadaran dan meningkatkan
tanggung jawab seseorang di dalam perusahaan.

Disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yangsesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis.
Menurunnyakedisiplinan karyawan dapat membuat target yang telah ditetapkan
perusahaan tidak tercapai. Hal ini mengindikasikan bahwa belum optimalnya
Kinerja karyawan disebabkan karena faktor disiplin.

Pegawai akan bisa menerima tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan
tersebut terasa adil dan beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku
sama untuk semua orang. Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja
pegawai (Djari & Sitepu, 2017)

Stress kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi,
jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang yang nantinya berpengaruh terhadap
kemampuan karyawan untuk menghadapi lingkungan dan pekerjaannya. Artinya
karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala-gejala negative
yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya. Stres merupakan
kondisi dinamik yang di dalamnya individu menghadapi peluang, kendala, atau
tuntutan yang terkait dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya
dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting (Robbins, 2012).

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil yang dilakukan oleh (Angela &
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Hikmah, 2023) yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja, Disiplin Kerja, dan Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai” yang menyimpulkan stres kerja, disiplin
kerja dan budaya organisasi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Dewi, 2025) (Lestari & Husein,
2025) menyimpulkan bahwa hasil uji F membuktikan bahwa Disiplin Kerja dan
Budaya Organisasi secara simultan berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan. Selanjutnya hasil penelitian yang dilakukan oleh (Angela & Hikmah,
2023) menyimpulkan bahwa stres kerja, disiplin kerja dan budaya organisasi yang
semakin tinggi akan mempengaruhi tingkat kinerja karyawan pada PT
Mustindocipta Jaya. Penelitian yang dilakukan oleh (Kurniawati & Setiadi, 2022),
(Rahmadani et al., 2023), dan (Harisha & Prasetio, 2023) yang menyatakan
adanya hasil yang signifikan dan simultan stres kerja, disiplin kerja dan budaya

organisasi terhadap kinerja karyawan.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian adalah sebagai

berikut.

1.

Secara parsial budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Secara parsial disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Secara parsial stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara.

Secara simultan budaya organisasi, disiplin kerja dan stress kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kepemudaan Dan

Keolahragaan Sumatera Utara.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat

menyarankan hal-hal sebagai berikut :

1.

Dalam melakukan pekerjaan pegawai Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara agar lebih menjalin kerja sama anatar pegawai.
Pemimpin Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara agar lebih

meningkatkan pengawasannya sehingga pegawai selalu disiplin.

76
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3. Diharapkan kepada pimpinan Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan
Sumatera Utara untuk dapat melakukan manajemen stres seperti pada
pegawai dengan melakukanacara tahunan ataupun acara-acara untuk
memperingati hari-hari besar keagaamaan untuk menumbuhkan kepedulian
satu sama lain, melakukan kegiatan diluar perusahaan, kegiatan ini dapat
memperbaiki dan mendekatkan hubungan antara atasan dan bawahan ataupun
sebaliknya dan juga di antara rekan kerja serta pegawai lain. Dengan
demikian, pegawai dapat mengurangi stres dalam bekerja.

4. Pegawai Dinas Kepemudaan Dan Keolahragaan Sumatera Utara agar lebih

meningkatkan kinerjanya.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur
ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Dalam faktor mempengaruhi kinerja hanya menggunakan budaya organisasi,
disiplin kerja dan stress kerja sedangkan masih banyak faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja.

2. Adanya keterbatasan peneliti dalam memperoleh data yang peneliti gunakan
hanya 68 data sedangkan masih banyak pegawai Dinas Kepemudaan Dan

Keolahragaan Sumatera Utara.
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