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ABSTRAK

DHARMA TRIA NUGRAHA. NPM. 1505160428. Pengaruh Budaya
Organisas Dan Displin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantaralll (Persero) Medan, 2019. SKRIPS|

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah budaya organisas
dan disiplin kerja secara bersama (simultan) maupun parsia berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara Il
(Persero) Medan. Pendekatan yang digunakan penditian ini adalah pendekatan
Asosiatif. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 82 responden. Teknik analisis
data yang digunakan adalah regresi linier berganda.

Hasl| penelitian menunjukkan bahwa budaya organisas dan disiplin kerja
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT.
Perkebunan Nusantara lll (Persero) Medan nilai signifikan (0,000) lebih kecil dari
0,05 dan f-hitung (354,532) lebih besar dibandingkan f-tabel (3,11) (dilihat dari f
tabel), budaya organisasi secara parsia berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan dengan nilai
signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung (11,749) lebih besar
dibandingkan t-tabel (1,664) dan disiplin kerja secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara Il
(Persero) Medan dengan nilai signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung
(7,1505) lebih besar dibandingkan t-tabel (1,664).

Kata Kunci : Budaya Organisas, Disiplin Kerja, dan Kinerja Karyawan.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Setiap organisas pemerintah dituntut untuk dapat mengoptimalkan sumber
daya manusia dan bagaimana sumber daya manusia dikelola. Pengelolaan sumber
daya manusia tidak lepas dari faktor karyawan yang diharapkan dapat berprestas
sebailk mungkin demi mencapa tujuan organisasi. Karyawan merupakan aset
utama organisas dan mempunyai peran yang strategis dalam organisas yaitu
sebagai pemikir, perencana dan pengendali aktivitas organisasi, demi tercapainya
tujuan organisasi.

Dalam suatu organisas masalah kinerja merupakan bagian yang tak
terpisahkan dengan lingkungan internal organisasi, karena kinerja sangat
berpengaruh terhadap target yang telah di tetapkan suatu perusahaan.

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisas baik organisas
tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama
periode waktu Fahmi (2017, hal 176). Pada setiap orang yang bekerja atau dalam
suatu kelompok kerja, kinerja selalu diharapkan bisa senantiasa baik kualitas dan
kuantitasnya. Untuk mendapatkan hasil itu sendiri harusah didukung dengan
penetapan tujuan dan diawali dengan perencanaan kerja yang rasional. Maksud
penetapan tujuan kinerja adalah menyusun sasaran-sasaran yang berguna tidak
hanya sebagai pedoman mencapai tujuan, tetapi juga bisa menjadi sarana evaluas
kinerja pada akhir periode dan untuk mengelola keadaan pasca kerja selama

periode tersebut.



Budaya organisasi sangat mempengaruhi individu dan kinerja perusahaan,
terutama dalam lingkungan yang bersaing. Bagi PT Perkebunan Nusantara IlI
(Persero) konsep budaya organisas telah lama diterapkan pada semua lini
karyawan sesuai dengan tugas di bidangnya masing-masing. , karena PT
Perkebunan Nusantara Il (Persero) memahami pentingnya pemahaman tujuan
dari apayang menjadi misi dan visi perusahaan serta tujuan organisasi oleh setiap
karyawan akan membawa kemguan dan daya saing pada PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero). Mengenai budaya organisas dalam sebuah organisas
tidak akan berkembang menjadi organisas yang maju tanpa memperkokoh
fondas budayanya, setelah budaya kuat maka akan berpengaruh besar terhadap
strategi yang dijalankan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Menurut Nawawi ( 2013, hal 4-5 ) Budaya organisasi/perusahaan adalah
nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya manusia dalam menjalankan
kewajiban dan perilakunya di dalam organisasi.

Sumber daya manusia merupakan modal yang menentukan keunggulan
kompetitif dan keberhasilan untuk mencapai sebuah tujuan perusahaan. Untuk
mencapal tujuan tersebut diperlukan kemauan, kemampuan dan sikap karyawan
baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, sehingga hasil kerja
karyawan yang dilakukan bisa sesuai dengan tujuan perusahaan. Dalam mengelola
sumber daya manusia berbagai permasalahan akan sering muncul, seperti kinerja
karyawan yang kurang maksimal. Maka dari itu dibutuhkan kerja sama dalam
mengelola budaya organisas sehingga apa yang menjadi target dalam perusahaan

ataupun organisas tersebut dapat berjalan dengan baik. Budaya organisas adalah



suatu pola dan model yang terdiri atas kepercayaan dan nilai-nilai yang
memberikan arti bagi anggota suatu organisasi dan aturan bagi anggota untuk
berperilaku di organisasi. Nilai-nilai tersebut yang akan memberi jawaban apakah
suatu tindakan benar atau salah, dan apakah suatu perilaku dianjurkan atau tidak,
sehigga berfungs sebagai landasan untuk berperilaku. Dapat dikatakan pula
secara tidak langsung budaya organisasi berhubungan dengan disiplin kerja.
Disiplin kerja dapat dilihat sebagal sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi
kepentingan organisas maupun bagi kepentingan karyawannya.

Bagi organisas adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata
tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas sehingga diperoleh hasil yang optimal.
Adapun bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan
sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya.
Dengan demikian karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh
kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan fikirannnya semaksimal
mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi. Disiplin kerja juga sangat
mempengaruhi kinerja karyawan jika setiap karyawan yang ada dalam perusahaan
tersebut memiliki disiplin kerja yang tinggi maka kinerja yang dihasilkan
karyawan juga akan maksmal. Keteraturan adalah ciri utama organisas dan
disiplin adalah satu metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan utama
disiplin adalah untuk meningkatkan efisiens semaksimal mungkin dengan cara
mencegah pemborosan waktu dan energi.

Menurut Hasibuan ( 2016, hal 193 ) Kedisiplinan adalah kesadaran dan

kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial



yang berlaku.Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisas perusahaan
mencapal hasil yang optimal.

Disiplin mencoba mengatas kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena
kurang perhatian, ketidakmampuan, dan keterlambatan. Disiplin berusaha
mencegah permulaan kerja yang lambat atau awalnya mengakhiri kerja yang
disebabkan karena keterlambatan atau kemalasan. Disiplin juga berusaha untuk
mengatas perbedaan pendapat antara karyawan dan mencegah ketidaktaatan yang
disebabkan oleh salah pengertian dan salah penafsiran.

Berdasarkan pemaparan masalah diatas mengenal budaya organisas,
disiplin kerja dan kinerja karyawan dari instans pemerintah ini maka perlu
adanya penelitian yang lebih mendalam mengenai pengaruh budaya organisas
dan disiplin kerjaterhadap kinerja karyawan. Objek penelitian adalah karyawan di
lingkungan PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) yang merupakan salah satu
badan usaha milik negara yang bergerak di bidang perkebunan.

Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) sebagai salah satu
unsur penting dalam sumber daya manusia mempunyai peran penting dalam
terwujudnya tujuan ataupun target perusahaan. Karyawan PT. Perkebunan
Nusantara 1l (Persero) hendaknya harus lebih memacu apa yang menjadi
tanggung jawab mereka, dan setiap karyawan seharusnya memiliki rasa loyalitas
yang tinggi termasuk dalam memberikan seluruh kemampuan yang dimiliki
sehingga mendorong kinerjaindividu secara optimal.

Berdasarkan pengamatan penulis selama melakukan proses magang di

lingkungan PT. Perkebunan Nusantara |1l (Persero) dapat dikatakan bahwa PT.



Perkebunan Nusantara 111 (Persero) sudah memliki lingkungan kerja yang baik.
Kebiasaan seperti saling bertegur sapa antara karyawan dengan mahasiswa
magang juga telah diterapkan, kemudian adanya team work juga mempermudah
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya. Sistem absens dengan
menggunakan finger print dilakukan sebanyak dua kali dalam sehari dan sejumlah
prosedur perizinan apabila dalam jam kerja karyawan ada kepentingan diluar
kantor.

Tetapi selama melakukan pengamatan penulis menemukan adanya
karyawan yang sudah memasuki usia yang sudah tidak produktif lagi sehingga
menyebabkan kinerja yang dia berikan tidak maksimal, lalu karyawan tersebut
jugatidak bisa mengikuti sistem kerja yang berlaku di PT.Perkebunan Nusantara
1l (Persero) tersebut. Dengan usia nya yang sudah tidak produktif lagi
menyebabkan karyawan tersebut enggan atau malas apabila ada yang ingin
memberitahu untuk mengikuti sistem kerja yang berlaku dalam perusahaan
tersebut. Hal itu seharusnya menjadi perhatian khusus bagi PT. Perkebunan
Nusantara lll (Persero).

Berdasarkan penjelasan diatas apabila dihubungkan dengan indikator
kinerja pegawai yakni kedisiplinan terdapat beberapa ketidaksesuaian. Dari hasi
observas pada saat pelaksanaan magang ada beberapa pegawai yang terlihat
bersantai dengan sikap yang kurang disiplin. Beberapa karyawan tersebut terlihat
merokok diruang kerja sehingga mengganggu karyawan lainnya yang tidak
merokok. Sikap tersebut mencerminkan prilaku yang kurang baik dan cenderung

kurang sopan. Dan ada juga karyawan yang tidak tepat waktu masuk kantor pada



saat setelah jam istirahat selesai. Karyawan tersebut masuk kantor sekitar 30
menit lebih lama dari waktu istirahat yang telah ditentukan.

Jika dilihat dari indikator budaya organisasi yakni kontrol atau
pengawasan yang dilakukan pimpinan tergolong rendah dikarenakan pimpinan
tidak bisa menjaga kenyamanan karyawan lainnya.

Berdasarkan latar belakang mengenai kurangnya kesadaran terhadap
budaya organisasi dilihat dari sikap dan perilaku karyawan yang kurang sopan dan
terlihat juga ada karyawan yang terlambat masuk kerja setelah jam istirahat. Serta
menurunnya disiplin kerja dilihat dari adanya karyawan yang masih melakukan
hal tersebuit.

Berdasarkan alasan dan uraian tersebut penulis merangkumnya ke dalam
sebuah karya ilmiah yang diberi judul “Pengaruh Budaya Organisas dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Perkebunan

Nusantaralll (Persero) Medan”

B. Identifikas Masalah
Berdasarkan atas latar belakang diatas maka penulis dapat
mengidentifikasikan masalah pada penelitian ini sebagai berikut :
1. Sikap kurang sopan disaat jam kerja pada beberapa karyawan
2. Kedisiplinan yang rendah dilihat dari karyawan yang terlambat masuk
kantor setelah jam istirahat

3. Adanyakaryawan yang tidak bisa menggunakan komputer



C. Batasan Dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikass masalah maka penulis
membatas penelitian ini pada budaya organisasi, disiplin kerja dan kinerja
karyawan pada karyawan pelaksana di PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero).
2. Rumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah
1) Apakah budaya organisas berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
2) Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan?
3) Apakah budaya organisas dan disiplin kerja berpengaruh terhadap

kinerja karyawan?

D. Tujuan Dan Manfaat Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka dapat
dirumuskan tujuan penelitian yang ingin dicapai dari penelitianini yaitu:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisas
terhadap kinerja karyawan
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
Kinerja karyawan
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi dan
disiplin kerja secara bersamaan terhadap kinerja karyawan.
Manfaat Pendlitian
1. Bagi penulis , sebagai tambahan ilmu pengetahuan dan wawasan

tentang budaya organisasi, disiplin kerja dan kinerja karyawan.



. Bagi perusahaan sebagai bahan masukan berupa saran dalam hal yang
menyangkut budaya organisasi, disiplin kerja dan kinerja karyawan
. Bagi pembaca sebagai bahan referens dan acuan yang relevan dalam

penyusunan skripsi yang selanjutnya.



BAB ||

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Pengertian Kinerja

Kinerja bisa mempengaruhi berlangsungnya kegiatan suatu organisas
perusahaan, semakin baik kinerja yang ditunjukan oleh para pegawai akan sangat
membantu dalam perkembangan organisasi atau perusahaan tersebut. Perusahaan/
organisas selalu berusaha agar produktivitas kerja dari para karyawannya dapat
ditingkatkan. Agar kinerja karyawan dapat meningkat produktifitasnya
perusahaan perlu menimbulkan semangat dan kegairahan kerja dari para
karyawan. Menurut Sudaryono ( 2017, hal 67 ) Kinerja adalah ukuran dari suatu
hasil, hasil dari suatu pekerjaan dapat berupa barang atau jasa dan kinerja
seseorang dapat dilihat dari barang atau jasa yang dihasilkan oleh seseorang
tersebut.Kinerja juga didefenisikan sebagai segala hal yang kita lakukan maupun
kita kerjakan agar berhasil mencapai tujuan yang telah ditentukan.

Kinerja dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja dan tingkat imbalan,
keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Secara umum, kinerja terdiri
dari dua aspek yaitu efesiens dan efektivitas. Efesiens adalah perbandingan
antara hasil yang dicapai dengan usaha yang dikeluarkan. Sedangkan efektivitas
adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan hasil yang diharapkan.

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisas
tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama

periode waktu Fahmi ( 2017, hal 176). Hasil penilaian kinerja dapat menunjukkan
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apakah SDM telah memenuhi tuntutan yang dikehendaki perusahaan, baik dilihat
dari sis kualitas maupun kuantittas. Apabila peniaaian kinerja dilakukan dengan
benar, para karyawan dan departemen SDM maupun perusahaan akan
diuntungkan dengan adanya kepastian bahwa upaya-upaya individu memberikan
kontribus kepada fokus strategi perusahaan. Kinerja adalah hasil dari suatu proses
yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan
atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya Edison dkk ( 2018, hal 188) .

Dengan demikian, dapat dimaknai bahwa kinerja yang optimal dan stabil
bukanlah suatu yang kebetulan. Tentunya sudah melalui tahapan dengan
mangjemen kinerja yang baik, dan usaha maksimal untuk mencapainya. Tanpa
melaui manajemen kinerja yang baik, memungkinkan hasil yang dibanggakan
sesungguhnya semu, sehingga keberhasilan merupakan sebuah kebetulan yang

bukan didasarkan pada fondasi yang kuat.

2. Penilaian Kinerja

Merupakan suatu proses organisasi dalam menilai kinerja karyawannya.
Secara umum tujuan dari pendlitian kinerja adalah memberikan timbal balik
kepada karyawan dalam upaya memperbaiki kerja karyawan, dan untuk
meningkatkan produktivitas organisasi. Secara khusus tujuan penilaian kerja
adalah sebaga pertimbangan keputusan organisas terhadap karyawannya
mengenai promosi, mutas, kenaikan gaji, pendidikan dan pelatihan ataupun
kebijakan mangjeria lainnya.

Setiap karyawan dalam melaksanakan kewajiban atau tugas merasa bahwa

hasil kerja mereka tidak terlepas dari penilaian atasan baik secara langsung
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maupun tidak langsung, penilaian kinerja digunakan untuk mengetahui kinerja
seorang karyawan.Penilaian kinerja adalah suatu penilaian yang dilakukan kepada
pihak manajemen perusahaan baik para karyawan maupun manger yang selama
ini telah melakukan pekerjaannya Fahmi (2017, hal 203). Penilaian yang
dilakukan tersebut nantinya akan menjadi bahan masukan yang berarti dalam
menilai kinerja yang dilakukan dan selanjutnya dapat dilakukan perbaikan, atau
yang biasa disebut perbaikan yang berkelanjutan.

Menurut Edison dkk (2018, hal 193) Penilaian kinerja dapat didefenisikan
sebagai penilaian formal dan penilaian individu yang dilakukan oleh manger
mereka melalui biasanya sebuah pertemuan kajian tahunan.

Ada beberapa alasan dan pertimbangan diperlakukannya penilaian kinerja
yaitu :

1) Penilaian kinerja memberikan informasi bagi pertimbangan pemberian

promos dan penetapan gaji

2) Penilaian kinerja memberikan umpan balik bagi para manajer maupun

karyawan untuk melakukan intropeksi dan meninjau kembali perilaku
selamaini, baik yang positif maupun negatif.

3) Penilaian kinerja diperlukan untuk pertimbangan pelatihan dan

pengembangan.

4) Penilaian kinerja dewasa ini bagi setigp organisas khususnya

organisas bisnis merupakan suatu keharusan, apalagi jika dilihat

tingginya persaingan antar perusahaan.
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5) Hasil penilaian kinerja lebih jauh akan menjadi bahan masukan bagi
pemerintah dalam melihat bagaimana kondisi perusahaan tersebut,
termasuk menjadi bahan masukan bagi lembaga pemberi pemberi
pinjaman dalam melihat kualitas kinerja suatu perusahaan.

Dari berbagai dasan dan bahan pertimbangan tersebut maka semua itu
diharapkan akan mampu memberi pengaruh pada peningkatan kinerja suatu
perusahaan. Karena sebagaimana kita ketahui aasan paling utama dari
diperlakukannya penilaian kinerja adalah agar terciptanya peningkatan kualitas
kinerjadi perusahaan, dan pengaruhnya lebih jauh pada peningkatan produktivitas

serta profit perusahaan.

b. Tujuan Dan Manfaat Penilaian Kinerja

Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pada alasan
manajer memerlukan evaluas yang objektif terhadap kinerja karyawan pada masa
lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di bidang SDM dimasa yang akan
datang dan manger memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu
karyawannya memperbaiki kinerja.

Bagi pihak managjemen perusahaan ada banyak manfaat dengan
dilakukannya penilaian kinerja. Pemilaian kinerja dimanfaatkan oleh mangemen
untuk :

1) Mengelola operas organisas secara efektif dan efesen mealui
pemotivasian karyawan secara maksimum.
2) Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan,

seperti promos, transfer, dan pemberhentian.
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3) Mengidentifikasikan kebutuhan penilaian dan pengembangan karyawan
dan menyediakan kriteria seleks dan evaluas program pelatihan
karyawan.

4) Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan
mereka menilal kinerja mereka.

5) Menyediakan suatu dasar bagi distribus penghargaan.

Manfaat yang diperoleh dari penilaian kinerja ini terutama menjadi
pedoman dalam melakukan tindakan evakuasi bagi pembentukan organisas sesuai
dengan pengharapan dari berbagai pihak, yaitu baik pihak mangemen serta
komisaris perusahaan Fahmi ( 2017, hal 205)

Menurut Rivai (2014, hal. 408) tujuan penilaian kinerjaadalah :

1) Untuk mengetahui tingkat prestas kerja karyawan selamaini.

2) Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji
berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang.

3) Mendorong pertanggungjawaban karyawan.

4) Untuk pembeda antarkaryawan yang satu dengan yang lain

5) Meningkatkan motivas kerja

6) Meningkatkan etos kerja

7) Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor melalui diskusi
tentang kemajuan kerja mereka.

8) desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karir selanjutnya.

9) Riset seleks sebagai kriteria keberhasilan / efektivitas.
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10) Sebagai salah satu sumber informas untuk perencanaan SDM, karir dan

keputusan perencanaan suksesi.

11) Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk

mencapal hasil yang baik secara menyeluruh

Menurut Suwanto dan Priansa (2018, hal 197) Penilaian kinerja

mempunyai beberapa tujuan dan manfaat bagi perusahaan dan karyawanyang

dinilai, antaralain :

a

Performance Improvment. Memungkinkan karyawan dan manajer untuk
mengambil tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja.
Compensation Adjustment. Membantu para pengambil keputusan untuk
menentukan siapa sga yang berhak menerima kenaikan gaji atau
sebaliknya.

Placement Decision. Menentukan promosi, transfer, dan demotion.
Training dan Development Needs. Mengevaluas kebutuhan pelatihan dan
pengembangan bagi karyawan agar kinerja mereka lebih optimal.

Carrer Planning and Development. Memandu untuk menetukan jenis karir
dan potens yang dapat dicapai.

Saffing Procces Deficiencies. Mempengaruhi  prosedur perekrutan
karyawan.

Informational Inaccuracies and Job Design Erorrs. Membantu
menjelaskan apa sgja kesdahan yang telah terjadi dalam manaemen
sumber daya manusia terutama dibidang informasi job analysis, job design

dan sistem informasi mangjemen sumber daya manusia.
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h. Equal Employment Opportunity. Menunjukkan bahwa placemenet decision
tidak diskriminatif.

i. External Challenges. Kadang-kadang kinerja karyawan dipengaruhi oleh
faktor eksternal seperti keluargakeuangan pribadi, kesehatan, dan lain-
lainnya.

Tujuan dilaksanakannya penilaian kinerjaialah untuk mengenali kekuatan
dan kelemahan karyawan, sehingga proses umpan balik sebagai motivator dapat

berjalan dengan baik untuk memperbaiki kesalahan karyawan dalam bekerja.

c. Faktor-faktor yang M empengaruhi Kinerja

Kemampuan dan motivas adalah faktor yang mempengaruhi kinerja,
adapun pendapat yang diutarakan diutarakan oleh keith davis dalam
mangkunegara, faktor yang mempengaruhi sebagai berikut :
Human Performaces = Ability vs Motivation
Motivation = Attitude x Stuation
Ability = Knowledge x Skill

Menurut Mangkunegara (2017, hal 67-68) Faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor (motivasi) yang
mengemukakan bahwa motivas terbentuk dari sikap seorang pegaawai dalam
meghadapi situas kerja. Sikap mental yang mendorong diri karyawan untuk
berusaha mencapai prestas kerja secara maksmal yang siap secara psikofik (siap
secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Setelah apa yang dirumuskan diatas, bisa

dapat diperjelas bahwa :
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a. Faktor Kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potens
(IQ) dan kemampuan redlita (knowledge + skill). Artinya, pegawai yang
memiliki 1Q diatas ratarata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalama mengerjakan pekerjaan
sehari-hari, maka ia akan lebih muda mencapai kinerja yang diharapkan.
Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai
pada keahliannya.
b. Faktor Motivas (Motivation)
Motivas diartikan sebagal suatu sikap yang dimiliki pemimoin dan
karyawan terhadap situasi kerja dilingkungan organisasinya. Mereka akan
menunjukkan nilai positif atau negatif terhadap situas kerjanya, dan
semua itu bisa memperlihatkan bagaimanatinggi rendahnya motivas yang
dimiliki pimpinan dan karyawan.
Menurut Kasmir (2016, hal 189) Faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah sebagai berikut :

1. Kemampuan dan Keahlian

Merupakan kemampuan atau skil yang dimiliki seseorang dalam

melakukan sesuatu pekerjaan
2. Pengetahuan

Maksudnya adal ah pengetahuan tentang pekerjaan.
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Rancangan Kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan
dalam mencapai tujuannya.

Kepribadian

Y aitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang
Motivas Kerja

Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan
Kepemimpinan

Merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola,
dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan
tanggung jawab yang diberikannya.

Gaya Kepemimpinan

Merupakan sikap atau gaya seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintakan bawahannya.

Budaya Organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.

Kepuasa Kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seorang
sebelum dan setelah mel akukan suatu pekerjaan

Lingkungan Kerja

Merupakan suasana atau kondis disekitar lokasi tempat bekerja
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11. Loyalitas
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja.

12. Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja

13. Disiplin Kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya

secara sungguh-sungguh.

Indikator Kinerja

Menurut Mangkunegara ( 2017, hal 75 ) indikator kinerja adalah sebagai

berikut :

1) Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan
apa yang seharusnya dikerjakan.

2) Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa |lama seorang karyawan bekerja dalam
satu harinya.

3) Inisiatif
Adanya inisatif dari dalam diri karyawan untuk melakukan pekerjaan
serta serta mengatas masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu

perintah dari atasan.
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4) Tanggung Jawab

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawab untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Menurut Nawawi (2013, hal 241) Indikator kinerja adalah sebagai

berikut :

a. Spesifik dan jelas, sehingga dapat dipahami dan tidak ada
kemungkinan kesalahan interpretasi

b. Dapat diukur secara objektif baik yang bersifat kusntitatif maupun
kualitatif

c. Relevan, indikator kinerja harus menangani aspek objektif yang
relevan.

d. Dapat dicapai, penting dan harus berguna untuk menunjukkan
keberhasilan masukan keluara manfaat dan proses.

e. Harus cukup fleksibel terhadap perubahan dan penyesuaian hasil
pel aksanaan kegiatan.

f. Efektif , data dan informasi yang dkumpulkan diolah dan dianalis

dengan biaya yang tersedia.

2. Budaya Organisas.
a. Pengertian Budaya Organisas
Budaya organisas sangat penting dalam perusahaan karena Budaya
organisas memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku sumber daya
manusian (SDM) yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk

menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang. Manfaat dari



20

penerapan budaya organisasi yang baik adalah dapat meningkatkan jiwa gotong
royong, meningkatkan kebersamaan, saling terbuka satu sama lain, meningkatkan
jiwa kekeluargaan, meningkatkan rasa kekeluargaan, membangun komunikas
yang lebih baik, meningkatkan produktivitas kerja, tanggap dengan perkembangan
dunialuar, dan lain sebagainya.

Budaya organisas adalah suatu kebiasaan yang telah berlangsung lama
dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu
pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manajer
perusahaan Fahmi ( 2017, hal 233). Sebuah budaya organisas tidak dengan
sendirinya terbentuk, namun semua itu melalui proses yang panjang yaitu
menyangkut dengan berbagai interaks yang terjadi di lingkungan organisas
tersebut.

Suatu organisas jika ingin mempertahankan budaya yang kuat maka
organisas tersebut harus konsisten dan berusaha semaksimal mungkin
menerapkannya secara terus-menerus kepada para karyawan.Menurut Edison dkk
(2018, hal 117) Budaya organisasi merupakan hasil proses melebur gaya budaya
atau perilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya kedalam sebuah norma-
norma dan filosofi yang baru, yang memiliki energi serta kebanggaan kelompok
dalam menghadapi suatu tujuan tertentu.

Menurut Nawawi (2013, hal 7) Budaya organisas adalah sebagai salah
satu pola dan model yang terdiri dari atas kepercayaan, dan nilai-nilai yang
memberikan arti bagi anggota suatu organisasi dan aturan bagi anggota untuk

berperilaku di organnisasi.
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Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisas adalah aturan yang ada ataupun normanorma yang telah lama

diterapkan di dalam perusahaan sebagai pedoman bagi anggota organisasi.

b. Tujuan dan Manfaat Budaya Or ganisasi

Pada hakikatnya sebuah budaya organisas harus bisa diandalkan bagi
suatu organisasi. Karena tidak hanya berfungs bagi organisas tetapi juga bagi
konsistens para pegawainya. Fungs budaya organisas adalah sebagai perekat
sosial dalam mempersatukan anggota dalam mencapai tujuan organisasi berguna
ketentuan nilai-nilai yang harus dikatakan dan dilakukan oleh karyawan Nawawi (
2013, hal 70).

Menurut Robins ( 1996 ) dalam buku Nawawi ( 2013, ha 69) ada
beberapa fungsi budaya organisas yaitu:

1. Budaya mempunyai suatu peran pembeda. Hal itu berarti bahwa budaya
organisas menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisas
dengan yang lain.

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

3. Budaya organisas mempermudah timbul pertumbuhan komitmen pada
sesuatu yang lebih luas daripada kepentingan diri individual.

4. Budaya korporat itu meningkakan kemantapan sistem sosial.

Budaya organisas membantu mengarahkan sumber daya manusia pada
pencapaian visi, mis dan tujuan organisasi. Disamping itu akan meningkatkan

kekompakan tim antar berbagai departemen, divis atau unit dalam organisas,
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sehingga mampu menjadi perekat yang mengikat orang dalam organisas
bersama-sama.

Budaya organisas membentuk perilaku staf dengan mendorong
percampuran core values dan perilaku yang diinginkan, sehingga memungkinkan
organisas bekerja dengan lebih efisien dan efektif, meningkatkan konsentras dan
kontrol.

Menurut Nawawi (2013, hal 15) Manfaat budaya organisas akan
meningkatkan motivas staf dengan memberi mereka perasaan memiliki, loyalitas,
kepercayaan, dan nilai-nilai yang mendorong mereka berfikir positif tentang
mereka dan organisasi. Dengan demikian organisasi dapat memaksimalkan
potens stafnya dan memenangkan kompetisi.

Dengan budaya organisasi kita dapat memperbaiki prilaku dan motivasi
sumber daya manusia sehingga meningkatkan kinerjanya dan pada gilirannya
meningkatkan kinerja organisasi untuk mencapai tujuan organisasi.

Menurut Robins (1993) dalam buku Sutrisno (2010, hal 27) Manfaat
Budaya organisasi adalah sebagai berikut :

1. Membatas peran yang membedakan antara organisas yang satu dengan
organisas yang lain. Setiap organisass mempunyai peran yang berbeda
sehingga perlu memiliki akar budaya yang kuat dalam sistemdan kegiatan
yang ada dalam sistem dan kegiatan yang ada dalam organisasi.

2. Menimbulkan rasa memiliki bagi para anggota orgnisasi. Dengan budaya
yang kuat, anggota organisasi akan merasa memiliki identitas yang

merupakan ciri khas organisasi.
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3. Mementingkan tujuan bersama daripada mengutamakan kepentingan
individu
4. Menjaga stabilitas orrgannisasi, kesatuan komponen-komponen organisasi
yang direkatkan oleh pemahaman budaya yang sama akan membuat
kondis organisasi relatif stabil.
Keempat manfaat tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat
membentuk perilaku dan tindakan karyawan dalam menjalankan aktivitasnya di
dalam organisasi, sehingga nilai-nilai yang ada dalam organisasi perlu ditanakman

sgjak dini pada setiap individu organisai

c. Faktor-faktor yang M empengaruhi Budaya Organisas

Keyakinan dan asums merupakan bagian dari budaya organisasi, oleh
sebab itu dapat disimpulkan bahwa budaya organisas mempengaruhi keefektifan
organisas Soetopo ( 2010, hal 138). Budaya memunculkan tekanan pada orang-
orang dalam organisasi untuk berfikir dan bertindak dengan cara yang konsisten
dengan budaya yang ada.

Dea dan Kennedy dalam buku Soetopo (2010, hal 137) Mengatakan
bahwa antara budaya yang kuat dan lemah mempunya kekuatan dalam
mempengaruhi perilaku organisasi. Tetapi dalam budaya kuat setiap karyawan
mengetahui tujuan organisas dan mereka bekerja untuk organisai tersebut.
Dengan demikian dalam suatu budaya yang kuat, tujuan karyawan menyatu
dengan tujuan organisasi. Dalam budaya lemah tujuan karyawan berbeda dengan

arahan organisas atau mungkin terpencar-pencar dan berbeda. Di sisi lain, budaya
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yang terlalu kuat bisa juga berakibat kurang menguntungkan bagi suatu

organisasi, terutama bila dihadapkan pada tuntutan perubahan secara mendasar.

d. Indikator Budaya Organisas

Menurut Robins dalam buku Fahmi (2017, hal 237) bahwa budaya

organisas memiliki beberapa indikator yaitu:

1

Inisatif individual. Tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan
independasi yang dipunyai individu

Tolerans terhadap tindakan beresko. Sejauh mana para pegawal
dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif, dan mengambil resiko.
Arah. Sgjauh mana organisas tersebut menciptakan dengan jelas
sasaran dan harapan mengena prestasi.

Integrasi. Tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong
untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi.

Dukungan dari mangemen. Tingkat sgjauh mana para manger
memberi komunikas yang jelas, bantuan, serta dukungan terhadap
bawahan mereka.

Kontrol. Jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan
untuk mengawas dan mengendalikan perilaku pegawai.

Identitas. Tingkat sgjauh mana para anggota mengidentifikasikan
dirinya secara keseluruhan dengan organisasinya ketimbang dengan

kelompok kerja tertentu atau dengan bidang keahlian profesional.
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8. Sistem imbalan. Tingkat sgjauh mana alokas tambahan (misal
kenaikan gaji, promos) didasarkan atas kriteria potens pegawai
sebagai kebalikan dari senioritas, sikap pilih kasih dan sebagainya.

9. Tolerans terhadap konflik. Tingkat sgauh mana para pegawai
didorong untuk mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka.

10. Pola-pola komunikasi. Tingkat sgauh mana komunikas organisas
dibatas oleh hierarki kewenangan yang formal.

Menurut Robins (1993) dalam buku Sutrisno (2010, hal 26-27) indikator

budaya organisas adalah sebagai berikut :

1. Member identity, yaitu identitas anggota dalam organisas secara
keseluruhan, dibandingkan dengan identitas dalam kelompok kerja
atau bidang profes: masing-masing.

2. Geoup emphais, yaitu seberapa besar aktivitas kerja bersama lebih
ditekankan dibandingkan kerjaindividual.

3. People focus, yaitu seberapa jauh keputusan manajemen yang diambil
untuk mempertimbangkan keputusan tersebut terhadap anggota
organisasi.

4. Unit integration, yaitu seberapa jauh unit-unit didalam organisas
dikondisikan untuk beroperasi secara bersama-sama.

5. Control, yaitu seberapa banyak aturan, peraturan, dan pengawasan
langsungyang digunakan untuk mengawas dan mengendalikan

perilaku karyawan.
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6. Risk tolerance, yaitu besarnya dorongan terhadap karyawan untuk
lebih agresif, inovatif dan berani mengambil risiko.

7. Reward criteria, yaitu seberapa besar imbalan dialokasikan sesuai
dengan kineja karyawan, dibandingkan alokas berdasarkan senioritas,
favoritism atau faktor bukan kinerjalainnya.

8. Conflict tolerance, yaitu seberapa besar karyawan di dorong untuk
bersikap terbuka terhadap konflik dan kritik

9. Means-ends orientation, yaitu seberapa besar mangemen lebih
menekankan pada penyebab atau hasil dibandingkan pada teknik dan
proses yang digunakan untuk mengembangkan hasi|

10. Open- sistem fokus, yaitu seberapa besar pengawasan organisasi dan

respon yang diberikan untuk mengubah lingkungan eksternal.

3. Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja sangat sangat diperlukan dalam suatu organisasi, disiplin
menunjukkan suatu kondis atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan
terhadap peraturan dan ketetapan organisasi. Menurut Sutrisno (2009, hal 97)
Disiplin kerja adalah alat yang digunakan para mangjer untuk berkomunikasi
dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta
sebagal suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang
menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Disiplin menunjukkan suatu kondis atau sikap hormat yang ada pada diri

karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan
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Menurut Fahmi ( 2017, hal 75 ) Kedisiplinan adalah tingkat kepatuhan dan
ketaatan kepada aturan yang berlaku serta bersedia menerima sangs atau
hukuman jika melanggar aturan yang ditetapkan dalam kedisiplinan tersebut.

Menurut Hasibuan ( 2016, hal 193 ) Kedisiplinan adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial
yang berlaku.Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisas perusahaan
mencapai hasil yang optimal. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa

tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya.

b. Faktor-faktor yang M empengar uhi Disiplin Kerja

Asumsinya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap
kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin,
baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun contoh diri pribadi.
Karenaitu untuk mendapat disiplin yang baik, maka pemimpin harus memberikan
kepemimpinan yang baik pula.

Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal
yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya Hasibuan (2016, hal
193-194)

1. Kesadaran

Adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan

sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, dia akan mematuhi atau

mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan.
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2. Kesediaan
Adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai
dengan peraturan perusahaan, baik yang tertulis maupun tidak. Jadi,
seseorang akan bersedia mematuhi semua peraturan serta melaksanakan
tugas-tugasnya.

3. Peraturan
Sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi
karyawan dalam menciptakan tata tertib yang baik dalam perusahaan.
Dengan tata tertib yang baik, semangat kerja, moral kerja, efesiens, dan
efektivitas kerja karyawan akan meningkat.

4. Hukuman
Diperlukan dalam meningkatkan kedisiplinan dan mendidik karyawan
agar menaati ssemua peraturan perusahaan. Pemberian hukumann harus
adil dan tegas terhadap semua karyawan, dengan keadilan dan ketegasan
sasaran pemberiann hukuman akan tercapai.

5. Kedisiplinan
Harus ditegakkan dalam suatu organisas perusahaan. Tanpa dukungan
displin karyawan yang bak sulit perusahaan untuk mewujudkan
tujuannya. Jadi kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan
dalam mencapai tujuannya.
Menurut Singodimedjo ( 2000) dalam buku Sutrisno ( 2016, hal 89 )

Faktor yang memmpengaruhi disiplin kerja adalah :

1. Besar kecilnya pemberian kompensas
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Besar kecilya kompensasi dapat mempengaruhi disiplin dimana, para
karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku jika merasa
mendapat jaminan balas jasa yang setimpal.

. Adatidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan

Hal ini dianggap penting, karena dalam lingkungan perusahaan semua
karyawan akan memperhatikan bagaimana pimpiinan dapat menegakkan
disiplin untuk dirinya.

. Adatidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan terlaksana dalam perusahaan, bila tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.

. Keberanian pimpinan dalam menganbil tindakan

Jika ada seorang karyawan yang melaggar disiplin maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan
tingkat pelanggara yang dibuatnya.

. Adatidaknya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan perusahaan perlu adanya pengawasan, yang akan
mengarahkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat
dan sesuai dengan yang telah ditetapkan.

. Adatidaknya perhatian kepada karyawan

Seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan kompensasi yang
tinggi, namun mereka juga membutukan perhatian yang besar dari
pimpinannya sendiri.

. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya kedisiplinan
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Contoh kebiasaan tersebut adalah saling menghormati, saling melontarkan
pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, memberitahu bila ingin

meninggal kan tempat kepada rekan kerja, daan sebagainya.

c. Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Menurut Supomo dan Nurhayati (2018, hal 139) Adapun tujuan disiplin

kerja adalah sebagai berikut :

1

2.

1. Agar tenaga kerja menaati segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang
berlaku.

2. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya.

3. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana barang dan
jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.

4. Dapat bertindak berperilaku sesua dengan norma yang berlaku pada
perusahaan.

5. Tenaga kerja mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai
dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun jangka
panjang.

Secara umum tujuan disiplin kerja adalah sebagai berikut :

Agar para karyawan menepati segala peraturan dan kebijakan

ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan organisas yang berlaku

baik tertulis maupun tidak.

Agar karyawan dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-baiknya serta

mampu memberikan pelayanan yang maksmum kepada pihak tertentu
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yang berkepentingan dengan organisasi sesuai dengan bidang pekejaan
yang diberikan kepadanya.

3. Agar karyawan dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana
barang dan jasa organisasi dengan sebaik-baiknya.

4. Agar para karyawan dapat bertindak dan berpartisipasi sesuai dengan
norma yang berlaku pada organisasi.

5. Agar karyawan mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi sesuai
dengan harapan organisas baik jangka panjang maupun jangka panjang.
Macam-macam Disiplin Kerja
Menurut Supomo dan Nurhayati (2018, hal 139) macam-macam disiplin

kerja adalah sebagai berikut :

1. Disiplin Preventif
Merupakan kegiatan yang dilaksanakan dengan maksud mendorong para
karyawan agar sadar dan menaati berbagai standard dan aturan sehingga
dapat dicegah berbagai penyelewengan atau pelanggaran.

2. Disiplin Korektif
Merupakan kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran yang
terjadi terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari
pel anggaran-pelanggarn lebih lanjuit.

Sedangkan menurut Rivai (Rivai dalam Supomo, 2018) Macam-macam
disiplin kerja adalah sebagai berikut :
1. Disiplin Retributif

Y aitu berusaha menghukum orang yang berbuat salah.
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2. Disiplin Korektif
Y aitu berusaha membantu karyawan perilakunya yang tidak tepat.
3. Perspektif Hak-Hak Individual
Yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-
tindakan disipliner.
4. Perspektif Utilitarian
Y aitu berfokus kepada penggunaan didiplin melebihi dampak-dampak

negatifnya.

d. Indikator Diplin Kerja
Menurut Sinambela (2018, ha 355) indikator disiplin kerja adalah sebagai
berikut :

1. Kehadiran
Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur
kedisiplinan, dan bisasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja
rendah terbiasa untuk terlambat dalam bekerja.

2. Ketaatan pada peraturan kerja
Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan
prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang
ditetapkan perusahaan.

3. Ketaatan pada standar kerja
Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung jawab karyawan

terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya
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4. Tingkat kewaspadaan tinggi
Karyawan yang memiliki kewaspadaan yang tinggi akan selalu
berhati-hati dan penuh perhitungan serta ketelitian dalam bekerja.

5. Bekerjaetis
Beberapa pegawai tindakan yang tidak pantas. Hal ini merupakan salah
satu indisipliner sehingga bekerja etis sebagal salah satu wujud disiplin
kerja karyawan.

Menurut (Mangkunegara dalam Supomo 2018) indikator disiplin kerja

adalah sebagai berikut :

1. Tanggung Jawab
Setiap karyawan bertanggung jawab atas tugas yang mereka kerjakan.

2. Prakarsa
Pemberian kesempatan bagi karyawan untuk bertindak efektif dan
berfikir secara rasional daam memanfaatkan sarana dan prasarana
yang disediakan perusahaan.

3. KerjaSama
Ini ditunjukkan dengan adanya interaks antara rekan kerja dengan
pimpinan.

4, Ketaatan
Dimana seriap anggota berkewajiban menaati segala peraturan yang
berlaku dalam perusahaan yang bertujuan untuk mempermudah

pencapai an tujuan perusahaan.
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B. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian sangat dibutuhkan sebagai alur berfikir
sekaligus sebagai landasan untuk menyusun hipotesis penelitian. Penyusunan
kerangka konseptual juga akan memudahkan pembaca untuk memahami
permasalahan utama yang dikaji dalam penelitian ini

1. Pengaruh Budaya Organisas terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisas sangat penting dalam perusahaan karena budaya
organisas memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku sumber daya
manusia (SDM) yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk
menghadapi berbaga tantangan di masa yang akan datang. Budaya organisasi
juga memiliki peran yang cukup penting dalam meningkatkan kinerja karyawan,
budaya organisasi berfungs sebagai pengikat seluruh komponen organisas,
menentukan identitas, suntikan energi, motivator dan dapat dijadikan pedoman
bagi anggota organisasi. Maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisas
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sgjalan dengan
penelitian yangdilakukan oleh Muis dkk (2018), Jufrizen (2018) yang menyatakan
bahwa budaya organisas berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Budaya organisas terhadap kinerja karyawan dapat dilihat pada
paradigma penelitian berikut ini :

Budaya Organisasi Kinerja Karyawan

Gambar 1.1
Pengar uh Budaya organisasi Terhadap Kinerja karyawan
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2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja sangat sangat diperlukan dalam suatu organisasi, disiplin
menunjukkan suatu kondis atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan
terhadap peraturan dan ketetapan organisasi. Dan jika semakin baik disiplin
karyawan tentunya semakin tinggi prestas kerja yang dapat dicapainya secara
efektif dan efisen. Maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sgjalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Susanty dkk ( 2012 ), Jufrizen (2018) yang menyatakan
bahwa disiplin kerja berpengaruh secara siginifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dapat dilihat pada

paradigma penelitian berikut ini :

Disiplin Kerja Kinerja

Karyawan

Gambar 11.2
Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
3. Pengaruh Budaya Organisas dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Setiap perusahaan dituntut untuk dapat mengoptimalkan sumber daya
manusia dan bagaimana sumber daya manusia dikelola. Pengelolaan sumber daya
manusia tidak lepas dari faktor karyawan yang diharapkan dapat berprestas
sebailk mungkin demi mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itu, perusahaan
harus mempunyai sumber daya manusia yang baik dan menjalankan budaya

organisas yang efektif, selain itu karyawan juga harus mempunyai disiplin kerja
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yang tinggi sehingga apa yang menjadi tujuan perusahaan tersebut dapat
terlaksana.

Untuk mencapai tujuan tersebut, setiap organisas atau perusahaan harus
selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya. Dengan kata lain,
dapat disimpulkan bahwa budaya organisas dan disiplin kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sgjalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Lila Tintami ( 2012 ) yang menyatakan bahwa budaya organisasi
dan disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Budaya Organisas dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini :

Budaya Organisas

Kinerja Karyawan

Disiplin Kerja

Gambar 11.3
Penfaruh Budaya Organisas dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

E. Hipotesis
Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan
hipotesis sebagai berikut :
1. Ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT.

Perkebunan Nusantara 11 (Persero) Medan.
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. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara 11 (Persero) Medan
. Ada pengaruh budaya organisas dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantaralll (Persero) Medan
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penditian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan Asosiatif. Pendekatan Asosiatif adalah pendekatan dengan
menggunakan dua atau lebih variable guna mengetahui hubungan atau pengaruh

antar variable yang satu dengan yang lainnya.

B. Defenis Operasional

Definis operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik atau buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Berikut definis
operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut

1. Kinerja(Y)

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama
waktu periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah
ditetapkan sebelumnya.

Menurut Mangkunegara ( 2017, hal 75) indikator kinerja adalah sebagai
berikut :

1) Kualitas

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan

apa yang seharusnya dikerjakan.
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2) Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang karyawan bekerja dalam
satu harinya.

3) Inisiatif
Adanya inisiatif dari dalam diri karyawan untuk melakukan pekerjaan
serta serta mengatass masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu
perintah dari atasan.

4) Tanggung Jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawab untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

2. Budaya Organisas (Xy)

Budaya organisas adalah aturan yang ada ataupun norma-norma yang
telah lama diterapkan di dalam perusahaan sebaga pedoman bagi anggota
organisasi. Budaya organisas membantu mengarahkan sumber daya manusia
pada pencapaian visi, mis, dan tuuan organisas, disamping itu akan
meningkatkan kekompakan tim antar divisi, atau unit dalam organisasi.

Menurut Robins dalam buku Fahmi ( 2017, hal 237 ) bahwa budaya
organisas memiliki beberapa indikator yaitu:

1) Inisiatif individual. Tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan

independasi yang dipunyai individu

2) Tolerans terhadap tindakan beresiko. Sejauh mana para pegawai

dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif, dan mengambil resiko.



3) Arah. Sgauh mana organisas tersebut menciptakan dengan jelas
sasaran dan harapan mengenai prestasi.

4) Integrasi. Tingkat sgauh mana unit-unit dalam organisas didorong
untuk bekerja dengan cara yang terkoordinasi.

5) Dukungan dari mangemen. Tingkat sejauh mana para manger
memberi komunikasi yang jelas, bantuan, serta dukungan terhadap
bawahan mereka.

6) Kontrol. Jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan
untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai.

7) ldentitas. Tingkat segjauh mana para anggota mengidentifikasikan
dirinya secara keseluruhan dengan organisasinya ketimbang dengan
kelompok kerja tertentu atau dengan bidang keahlian profesional.

8) Sistem imbalan. Tingkat sgjauh mana alokas tambahan (misal
kenaikan gaji, promos) didasarkan atas kriteria potens pegawai
sebagai kebalikan dari senioritas, sikap pilih kasih dan sebagainya.

9) Tolerans terhadap konflik. Tingkat sgauh mana para pegawai
didorong untuk mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka.

10) Pola-pola komunikasi. Tingkat sgauh mana komunikas organisas

dibatas oleh hierarki kewenangan yang formal.

3. Disiplin Kerja
Disiplin kerja sangat sangat diperlukan dalam suatu organisas, disiplin
menunjukkan suatu kondis atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan

terhadap peraturan dan ketetapan organisasi.



Menurut (Mangkunegara dalam Supomo 2018) indikator disiplin kerja
adalah sebagai berikut :
1) Tanggung Jawab
Setiap karyawan bertanggung jawab atas tugas yang mereka kerjakan.
2) Prakarsa
Pemberian kesempatan bagi karyawan untuk bertindak efektif dan
berfikir secara rasional daam memanfaatkan sarana dan prasarana
yang disediakan perusahaan.
3) KerjaSama
Ini ditunjukkan dengan adanya interaks antara rekan kerja dengan
pimpinan.
4) Ketaatan
Dimana seriap anggota berkewajiban menaati segala peraturan yang
berlaku dalam perusahaan yang bertujuan untuk mempermudah

pencapai an tujuan perusahaan.

C. Tempat Dan Waktu Penelitian
Adapun tempat dan waktu penelitian ini adalah sebagai berikut:
1) Tempat Penelitian  : PT.Perebunan Nusantara Ill (Persero) Medan
2) Waktu Penelitian : Penelitianini dimulai dari bulan November2018 —

Februari 2019



Tabel I11.1
Rincian dan Waktu Pelaksaan

WAKTU PENELITIAN

KEGIATAN Desember | Januari Februari Maret April
PENELITIAN
1/12|3|14/1|2|3|4(1(2|3|4|11(2|3/4|1(2|3|4
Pengajuan Judul
PraRiset
Pembuatan Proposal

Bimbingan Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan dan
Analisis Data
Penulisan Skripsi

Bimbingan Skripsi

ACC Skrips

Sidang MejaHijau

D. Populas dan Sampel
1. Populas Penelitian
Populas diartikan sebagai wilayah generalisas yang terdiri atas
obyek/subyek subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari dan ditarik kesimpulannya (sugiyono,
2017, hal. 215). Yang mana populas dalam penelitian ini adalah karyawan PT.

Perkebunan Nusantara 11 (Persero) Medan yang berjumlah 576 orang.



Tabel 111.2
Rincian Konvens Karyawan
PT. Perkebunan Nusantaralll Medan

NO NAMA BAGIAN JUMLAH
1 | Divis Pengadaan dan Umum 10
2 | Divis Hukum 6
3 | Divis Tekhnik Informasi 21
4 | Divis Satuan Pengawasan Intern 7
5 | Biro Sekretariat 101
6 | Bagian Tanaman 35
7 | Bagian Tekhnik 23
8 | Bagian Tekhnologi 22
9 | Bagian Keuangan 23
10 | Bagian Akuntans 23
11 | Bagian Komersi| 61
12 | Bagian Sumber Daya Manusia (SDM) 30
13 | Bagian Umum 151
14 | Bagian Program Kemitraan dan Bina Lingkungan (PKBL) 13
15 | Project Mangjer ERP 5
16 | Bagian Pengembangan dan Transformasi Bisnis 9
17 | Bagian Manajemen Sistem dan Sustainability 36

Jumlah 576

Sampel Penelitian

Menurut Arikunto ( 2014, hal. 174 ) sampel adalah sebagian atau wakil

populas yang diteliti. Sampel pada penelitian ini diambil berdasarkan metode
sampel acak (random sampling) dengan menggunakan metode teknik simple
random sampling. Oleh karena populasi telah diketahui jumlahnya maka untuk

menentukan jumlah sampel digunakan rumus slovin sebagai berikut:




Dimana

n= Ukuran Sampel
N= Ukuran Populasi
e= Presentase (1 %, 5 %, 10%) kelonggaran, tolerans ketidak telitian
karena kesal ahan pengambilan sampel
576

n=
1+576.(0.1)°

n=385
Jadi berdasarkan perhitungan diatas didapatkan sampel dalam penelitian ini

sebesar 85 orang

E. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data keterangan yang dibutuhkan dalam pendlitian ini,

teknik pengumpulan data yang digunakan adalah :
1. Kuesioner (Angket)

Yaitu sgjumlah pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh
informas dari responden dalam arti laporan tentang pribainya, atau hal-hal yang
ia ketahui (Arikunto, 2014, hal. 194). Kuesioner ini digunakan untuk mengetahui
data tentang kualitas produk, kualitas pelayanan dan loyalitas karyawan PT.
Perkebunan Nusantara 111 (Persero) Medan. Responden diharap untuk menjawab
semua pertanyaan yang ada dalam kuesioner, dengan memilih salah satu jawaban
yang telah disediakan. Kuesioner yang digunakan adalah kuesioner pilihan ganda
dimana setiap item soal disediakan 5 (lima) pilihan jawaban. Dalam penelitian ini
jawaban yang diberikan oleh responden kemudian diberi skor dengan mengacu

pada skala Likert.



Tabel [11.3

Skala Likert
Pertanyaan Bobot
- Sangatsetuju 5
- Setuju 4
- Ragu-ragu 3
- Tidaksetuju 2
Sangattidaksetuju 1

Sumber (Sugiyono, 2017, hal. 93-94)

2. Pengujian Validitas Dan Reliabilitas
a. Uji Validitas

Instrumen yang telah direncanakan diatas perlu di uji Validitas (kecepatan)
agar instrument tersebut memang benar-benar mampu mengukur masing-masing
variabel penditian. Pengujian validitas dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

Validitas is (constent validity). Pengujian validitas inii tidak dilakukan
dengan teknik statistik, tetapi dengan cara menganalisis apakah is item-item
instrument yang disusun memang benar-benar tepat dan rasional untuk mengukur
variabel penilitian. Untuk menguji ketepatan dan rasionalitas is instrument
digunakan teori yang ada, dan kemudian mendiskusikannya dengan pembimbing.

Validitas konstruk (construct validitas). Setelah is instrument cukup tepat
dan rasional, maka dilakukan pengujian validitas konstruk untuk mengukur
apakah instrument yang disusun berdasarkan konstruk teoritis tersebut benar-
benar merupakan instrument yang tepat untuk mengukur variabel penelitian.

Pengujian validitas konstruk ini menggunakan teknik korelas product
moment, yakni mengkolerasi nilai-nilai/ skor jawaban setiap item instrument

dengan nilai-nilai/ skor jawaban setigp item instrument dengan nilai-nilai/ skor




total seluruh item instrument, apabila hasil pengujian menunjukkan koefisien
koleras yang kuat/ signifikan. Maka butir-butir instrument cukup valid untuk
mengukur variabel pendlitian.

Langkah-langkah pengujian validitas konstruk ini adalah sebagai berikuit:
Angket disebarkan kepada responden/ sampel penelitian. Jawaban angket diolah

dan kemudian diuji dengan korelasi product momentSugiyono (2017, hal. 183):

Fxy__ nIxyGx Gy
Jox—(x)2(ny—(y)?)

Keterangan:
N = jumlah sampel
X1 = Jumlah pengamat variabel X3
X, = Jumlah pengamatan variabd x,
Y1 = Jumlah pengamatan variabel y1
Y = Skor total pertanyaan
X = Jumlah butir pertanyaan

(2 x;) = Jumlah kuadrat pengamatan (x;)

Kriteria pengujian validitas suatu item instrument valid jika dinilai
korelas nya adalah “positif” dan lebih besar atau sama dengan r tabel. Dengan
caralain yaitu dilihat dari nilai sig (2tailed) dan membandingkannya dengan taraf
signifikan (a) yang ditentukan peneliti. Bila nilai sig (2tailed) < 0,05, maka butir

instrument valid. Jikanilai sig (2tailed) > 0,05 maka butir instrument tidak valid.

Tabel I11.4
Uji Validitas
Budaya Organisas
R- R-tabel (Taraf
No Item Pernyataan hitung sig 5%) Keterangan
1 Iltem 1 0,743 0,217 valid

2 Item 2 0,698 0,217 Valid




3 Item 3 0,857 0,217 Valid
4 Item 4 0,628 0,217 Vadid
5 Item 5 0,592 0,217 Vaid
6 Item 6 0,652 0,217 Vadid
7 Item7 0,748 0,217 Valid
8 Item 8 0,753 0,217 Vdid
9 Item 9 0,678 0,217 Vadid
10 | Item 10 0,595 0,217 Vdid
Disiplin Kerja
R- R-tabel (Taraf
No | Item hitung Sig 5%) Keterangan
1 Item 1 0,677 0,217 Valid
2 Item 2 0,963 0,217 Vadid
3 Item 3 0,877 0,217 Vdid
4 Iltem 4 0,799 0,217 Vadid
5 Iltem 5 0,806 0,217 Vdid
6 Item 6 0,845 0,217 Vdid
7 ltem 7 0,942 0,217 Vadid
8 Item 8 0,785 0,217 Vadid
9 Iltem 9 0,463 0,217 Valid
10 | Item 10 0,677 0,217 Vadid
Kinerja Karyawan
R- R-tabel (Taraf
No | Item Pernyataan hitung sig 5%) K eterangan
1 Item 1 0,803 0,217 Valid
2 Item 2 0,807 0,217 Valid
3 Iltem 3 0,677 0,217 Valid
4 Iltem 4 0,781 0,217 Valid
5 Ilten 5 0,614 0,217 Valid
6 Iltem 6 0,808 0,217 Valid
7 ltem 7 0,802 0,217 Valid
8 Iltem 8 0,574 0,217 Valid
9 Iltem 9 0,574 0,217 Valid
10 | Iltem 10 0,552 0,217 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Dari tabel 1V.9 Dapat diketahui bahwa dari seluruh item yang ada yaitu 82
item yang mana pada budaya organisas sebanyak 10 item, pada variabel disiplin

kerja sebanyak 10 item dan pada variabel kinerja karyawan sebanyak 10 item.




Dan dari hasil pongolahan SPSS diatas 30 item yang ada maka item dinyatakan
valid dikarenakan hasil probabilitas seluruhan item sesuai syarat validitas yaitu
dengan nilai hasil probabilitas < 0,05, dengan demikian dari 30 item Pernyataan
maka yang dapat untuk dilanjutkan kepengujian data selanjutnya adalah
seluruhnya.

b. Uji Reliabilitas

Setelah diperoleh item-item yang valid, maka item-item tersebut diuji

reliabilitas instrument penelitian dengan menggunakan rumus Cronbach Alpha

adal ah sebagai berikut:

(Juliandi& Irfan, 2014, hal. 86)

Keterangan:

r = Reliabilitas Instrument (crobanch alpha)
k = Banyaknya butir pertanyaan

b2 = Jumlah varians butir

12 = Varianstotal

Kriteria pengujian:
a. Jikanilai koefisien reliabilitas yakni alpha > 0,60 maka reliabilitas cukup
baik.
b. Jikanilai koefisien reliabilitas yakni alpha < 0,60 maka reliabilitas kurang

baik.



Tabel 111.5
Hasl Uji Reliabilitas Budaya Organisasi

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items
,878 10

Sumber : data diolah SPSS

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai reliabel instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memadai karena
sesuai dengan Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,878 > 0,6.

Tabel 111.6
Hasil Uji Reliabilitas Disiplin Kerja

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items
,933 10

Sumber : data diolah SPSS

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai reliabel instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memadai karena

sesuai dengan Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,933 > 0.6.

Tabel 111.7
Hasil Uji ReliabilitasKinerja Karyawan

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items
,888 10

Sumber : data diolah SPSS

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai reliabel instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penilaian sudah memada karena

sesuai dengan Croncbach Alpha, dimana nilainya 0,888 > 0.6.



F. Teknik AnalissData
1. AnalisaRegres Linier Berganda
Regres Linier Berganda digunakan untuk mengetahui pola atau bentuk
pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat secara bersama, dengan

menggunakan rumus Regres Linier Bergandan yaitu:

Y = a+ b X, + bX,

(Sugiyono, 2017, hal. 192)

Keterangan:
Y = Loyalitas
a = Konstanta

B1B, = Koefisienregres
X1 = Citramerek
X2  =Kepuasan pelanggan
2. Uji Asums Klasik
Hipotesis memerlukan uji asums klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik tersebut terdiri dari:
a. Uji Normalitas Data
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki
distribus normal atau tidak (Juliandi dan Irfan, 2014, hal. 169). Model
regres yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal.
Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribus
data norma atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram dan

pendekatan Grafik. Pendekatan histogram data berdistribusi normal

apabila distribusi data tersebut tidak menceng ke kiri atau menceng ke



kanan. Pada pendekatan grafik dan distribusi normal apabila titik
mengikuti data di sepanjang garis diagonal.

b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model
regres ditemukan adanya koleras yang kuat antara variabel
independen. Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan
melihat nilai faktor inflas varian (variance inflasi factor/VIF) yang
tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi dan Irfan, 2014, ha. 170). Apabila
variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang
telah ditentukan (tidak melebihi 5), maka tidak terjadi multikolinearitas
dalam variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelas di antara variabel independen.

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regres
terjadi ketidaksamaan varian dari resdual satu pengamatan ke
pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas. Jika varian
berbeda disebut heteroskedastisitas. Model yang terbaik adalah tidak
terjadi heteroskedastisitas (Juliandi dan Irfan, 2014, hal. 171).

Ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat

grafik scatterplot antar nilai prediks variabel independen dengan nilai
residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan

heteroskedastisitas antaralain :



1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah
terjadi heteroskedastisitas.

2) Jikatidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan dibawah
angka O pada sumbuh Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas atau

homoskedastisitas.

3. Uji Hipotesis

a. Uji(t)

Pengujian uji-t digunakan untuk menguji setiap variabel bebas atau
independen variabel (Xi) apakah variabel Budaya Organisas (X1) dan Motivas
Kerja (X2) mempunyai pengaruh yang positif serta signifikan terhadap variabel
terikat atau variabel Kinerja (Y).

Dalam menganalis data, mengetahui tingkat signifikasi digunakan uji-t

dengan rumus :

rvn-—2

N

(Sugiyono, 2017, hal. 187)

Keterangan :

t =t hitung yang dikonsultasikan dengan table t
r = Korelas parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel

Hipotesis yang hendak di uji adalah :

HO: p =0, yang berarti tidak ada pengaruh signifikan antara variabel

bebas dengan variabel terikat.



Ha: p # 0, berarti ada pengaruh signifikan anatara variabel bebas dengan
variabel terikat.
Kriteria

Jkanilai t tgper <t nitung <» Maka HO diterima, sehingga tidak ada

pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan terikat.

Jikanila

Selain cara manual seperti diatas, kriteria pengujian hipotess dengan

(program spss 20), sebagal berikut:

Jika nilai probabilitas korelas yakni sig-2 tailed lebih kecil dari taraf
signifikan (a) sebesar 0,05, maka hipotesis nol ditolak, sehingga ada
pengaruh signifikan variabel bebas dengan variabel terikat.
Jika nilai probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed |lebih besar dari taraf
signifikan (a) sebesar 0,05, maka hipotesis nol diterima, sehingga tidak

ada pengaruh signifikan variabel bebas dengan variabel terikat.

Hoo elitosl mke e Ho dferima o Hao elitolok

=

“hitung “tabel

0 tabel hitung
Gambar I11.1 Kriteria Pengujian Hipotesisuji T
Kriteria pengujian :
a) Jikat hitung > t tabe berarti HO ditolak (bahwa variabel bebas

berpengaruh terhadap kinerja)



b) Jikat hitung < t tabel berarti HO diterima (bahwa variabel bebas

tidak berpengaruh terhadap kinerja.

b. Uji Hipotesis (F)
Untuk menguji hipotesis, yakni signifikan atau tidaknya pengaruh
pengembangan karir, pemberian kompensasi dengan prestas kerja digunakan

rumus sebagai berikut:

F B R%/K
T (1-R2)/(N-K-1)

(Sugiyono, 2017, hal. 192)

Keterangan :

K = Jumlah variabel independen

N = Jumlah sampd

R2 = Koefisien korelas ganda

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan f table
Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:

Pengujian hipotess:

Ho ditolak

Gambar [11.2

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Ho diterima

Kriteria pengujian :
1) HO akan diterimajikanilai signifikan lebih besar dari 0,05
2) HO akan ditolak jikanilai signifikan lebih kecil dari 0,05

Atau dengan caralain sebagai berikut:



2) Jika Fitung< Frape maka HO diterima

4. Koefisien Determinas

Koefision Determinasi (R pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan variabel independen atau variabel bebas (Budaya Organisas dan
Motivas Kerja) dalam menerangkan variabel dependen atau terikat (Kinerja
Karyawan). Nilai koefision determinasi adalah nol dan satu. Jika nilai R? semakin
kecil (mendekati nol) berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen amat terbatas atau memiliki pengaruh yang kecil.

Dan jika nilai R* semakin besar (mendekati satu) berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informas yang dibutuhkan untuk
memprediks varias dependen atau memiliki pengaruh yang besar dengan rumus

determinasi sebagai berikut :

D = R?x 100 %

Sumber : Sugiyono (2017, hal 185)

Dimana:
D = Koefisien determinasi
R = Koefisien korelas variabel bebas dengan variabel terikat.

100 % = Presentasi Kontribusi



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasl Penditian

1. Deskripsi Kuesioner Penelitian

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang
diperoleh dari responden. Data deskriptif yang menggambarkan keadaan atau
kondis responden perlu diperhatikan sebagai informas tambahan untuk
memahami hasil penelitian. Data diperoleh dengan menggunakan kuesioner yang
dibagikan secara langsung kepada responden. Responden dalam penelitian ini
adalah karyawan di PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan. Kuesioner
yang disampaikan pada responden disertai surat permohonan untuk menjadi
responden dan penjelasan mengenai tujuan penelitian.

Selanjutnya kuesioner yang telah diis oleh responden, ditditi
kelengkapannya dan data yang tidak lengkap disisihkan. Dari responden tersebut,
jumlah kuesioner yang dapat disebar adalah 85 kuesioner. Dan yang kembali
sebanyak 82 kuesioner, dimana 3 diantaranya tidak kembali dalam pengumpulan
dikarenakan aktifitas masyarakat yang sangat sibuk sehingga diperoleh sampel
yang dapat diolah dalam penelitian ini adalah 82 responden. Sesuai dengan cara
penarikan sampel dengan menggunakan rumusan teori Suharsimi Arikunto (2010,
hal 112) yang menyatakan bahwa pengambilan sampel untuk penelitian yaitu jika
subjeknya kurang dari 100 orang sebaiknya diambil semuanya. Jika subjeknya
besar atau lebih dari 100 orang dapat diambil 10% - 15% atau 20% - 25% atau

lebih. Dari populas tersebut diambil 20% dari populas sehingga jumlah
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sampelnya adalah sebanyak 85 orang. Tabel 1V.1 berikut merupakan ringkasan

pengiriman dan pengambilan kuesioner ditunjukkan padatabel berikut:

Tabel 1V.1
Rincian Pengiriman dan Pengembalian Kuesioner
Kuesoner Jumlah
Kuesioner yang disebar 85
Kuesioner yang kembali 82
Kuesioner yang tidak lengkap 0
Kuesioner yang dapat digunakan 82

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
2. Deskrips Hasll Penelitian
Sebelum membahas lebih jauh mengenai hasil penelitian ini, terlebih
dahulu akan dibahas mengenai gambaran umum dari responden yang beris
tentang jenis kelamin, nama, usia, pendidikan terakhir, dan lama tinggal. Faktor-
faktor demografi tersebut diharapkan tidak menjadi bias bagi penelitian ini
sehingga hasil penelitian memberikan regenerasi yang baik.

a. Deskrips Responden Berdasarkan JenisKelamin

Tabel 1V.2
JenisKelamin Responden
No JenisKelamin Frekuens Per sentase
1 L aki-Laki 38 46,3
2 Perempuan 44 53,7
Jumlah 82 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Tabel V.2 menunjukkan bahwa masyarakat Perempuan lebih
mendominasi propors sampel karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara |

(Persero) Medan, yaitu sebanyak 44 orang dengan persentase sebesar 53,7%.
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b. Deskrips Responden Berdasarkan Usia

Tabel 1V-3
Usia Responden

No Usia Frekuens Per sentase
1 21 -30 19 23,2
2 31-40 35 42,6
3 41 -50 20 24,4
4 51-60 8 9,8
Total 82 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Tabel 1V.3 Dari 82 total responden menunjukkan bahwa 35 orang atau
42,6 % responden didominas oleh umur 31 - 40 tahun, 20 orang atau 24,4 %
responden berumur 41 - 50 tahun, 19 orang atau 23,2 % responden berumur 21 -
30 tahun, dan 8 orang atau 9,8 % responden berumur 51 — 60.

c. Deskripsi Responden Berdasar kan Pendidikan Terakhir

Tabel 1V.4
Pendidikan Terakhir Responden

No Pendidikan Terakhir Frekuens Per sentase
1 SMA Sederajat 14 17,1
2 Diploma 12 14,6
3 Strata 1 (S1) 37 45,1
4 Magister (S2) 19 23,2
Total 82 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Tabel 1V.4 menunjukkan bahwa 37 orang atau 45,1 % responden
didominasi oleh pendidikan terakhir S1, 19 orang atau 23,2 % responden
berpendidikan terakhir S2, 12 orang atau 14,6 % responden berpendidikan
terakhir Diploma, dan 14 orang atau 17,1 % berpendidikan terakhir SMA

Sedergjat.



didominasi oleh konsumen yang masa kerja selama 5 — 10 tahun, 16 orang atau
19,5 % responden yang masa kerja selama < 5 tahun, 15 orang atau 18,3 %

responden yang masa kerja selama > 15, dan 12 orang atau 14,6 % responden

d. Deskrips Responden Berdasarkan Masa Kerja

Tabel IV.5
MasaKerja
No Masa Kerja Frekuens Per sentase

1 < 5tahun 16 19,5
2 5—10tahun 39 47,6
3 10-15 12 14,6
4 > 15 15 18,3
Total 82 100

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

yang masa kerja selama 10 - 15 tahun.
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Tabel V.5 menunjukkan bahwa 39 orang atau 47,6 % responden

e. Distribus Frekuens Jawaban Responden Budaya Organisas

Tabel 1V.6

Distribus Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait

Dengan Budaya Or ganisasi

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS|F(%) | S| F(%) |KS| F(%) | TS | F(%) | STS | F (%)
1 lten 1 24| 293 | 38| 463 | 20| 244 0 0 0 0
2 Item 2 23| 28 | 39| 476 |20 | 244 0 0 0 0
3 Item 3 4| 49 |58| 707 | 20| 244 0 0 0 0
4 ltem 4 6 | 73 |51| 622 | 25| 305 0 0 0 0
5 ltem 5 2| 24 |51| 622 |29 | 354 0 0 0 0
6 Item 6 4 | 49 |43| 524 |35 | 427 0 0 0 0
7 ltem7 9 | 11 (35| 427 |38 | 463 0 0 0 0
8 ltem 8 8 | 98 |44| 537 |30 | 366 0 0 0 0
9 ltem 9 2| 24 |56| 683 |24| 293 0 0 0 0

Item 10 5| 61 [56| 683 |21 | 256 0 0 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 10
orang yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 24 orang
dengan frekuensi 29,3 %, dan yang terendah terdapat 2 orang yang menjawab
sangat setuju yaitu dengan frekuens 2,4 %, sedangkan untuk jawaban responden
yang setuju sebanyak 58 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 70,7 %
dan terendah yaitu 35 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan
frekuens 42,7 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 38 orang dengan frekuens 46,3% dan yang terendah yaitu 20
orang dari setiap pertanyaan tersebut dengan frekuens 24,4 % . Dari hasll
jawaban responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju dari pertanyaan tersebut.

f. Distribus Frekuensi Jawaban Responden Disiplin Kerja
Tabel IV.7

Distribus Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait
Dengan Disiplin Kerja

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS |F(%) | S | F(%) |KS|F(%) | TS| F(%) | STS| F(%)
1 lten 1 11 | 134 |58| 70,7 | 13| 159 | O 0 0 0
2 Item 2 22 | 268 [42| 51,2 |18 | 22 | O 0 0 0
3 Item 3 14 171 [ 52| 634 |16 | 195 | O 0 0 0
4 ltem 4 18 22 | 46| 561 | 18 | 22 0 0 0 0
5 ltem 5 20 | 244 | 53| 646 | 9 1 | 0 0 0 0
6 ltem 6 21 | 256 [ 36| 439 | 35| 305 | O 0 0 0
7 ltem7 22 268 | 42| 512 | 18 | 22 0 0 0 0
8 ltem 8 18 2 |55| 671 | 9 1 | 0 0 0 0
9 ltem 9 5 61 |[56| 683 | 21| 256 | O 0 0 0
10 Item 10 11 | 134 |58| 70,7 | 13| 159 | O 0 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 10

orang yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 22 orang
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dengan frekuensi 26,8 %, dan yang terendah terdapat 5 orang yang menjawab

sangat setuju yaitu dengan frekuens 6,1 %, sedangkan untuk jawaban responden

yang setuju sebanyak 58 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 70,7 %

dan terendah yaitu 35 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan

frekuens 43,9 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi

yaitu sebanyak 30 orang dengan frekuensi 30,5% dan yang terendah yaitu 9 orang

dari setiap pertanyaan tersebut dengan frekuens 11 % .

Dari hasil jawaban

responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat

tidak setuju dari pertanyaan tersebut.

g. Distribus Frekuens Jawaban Responden Kinerja Karyawan

Tabel 1V.8

Distribus Frekuensi Jawaban Responden Yang Terkait

Dengan Kinerja Karyawan

No Jawab Responden

. Item Pertanyaan

item SS|F(%) | S |F(%) | KS|F(@®%) | TS | F(%) | STS | F (%)
1 ltenl 21 | 256 | 39 | 476 | 22| 268 | © 0 0 0
2 Item 2 22 | 268 | 42 | 51,2 | 18 | 22 0 0 0 0
3 ltem 3 6 73 | 51 | 622 | 25| 305 | O 0 0 0
4 ltem 4 14 | 171 | 38 | 463 | 30| 366 | O 0 0 0
5 ltem 5 4 49 | 43 | 524 | 35| 427 | O 0 0 0
6 Item 6 18 | 22 | 46 | 561 | 18 | 22 0 0 0 0
7 ltem7 8 98 | 44 | 537 | 30| 366 | 0 0 0 0
8 ltem 8 5 61 | 56 | 683 | 21| 256 | O 0 0 0
9 ltem 9 5 61 | 56 | 683 | 21| 256 | O 0 0 0
10 Item 10 11 | 134 | 50 | 707 | 13| 159 | ©O 0 0 0

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Pada tabel diatas dapat dilihat dari setiap pertanyaan terdapat sebanyak 10

orang yang menjawab sangat setuju yaitu memiliki semangat yang tinggi 22 orang

dengan frekuensi 26,8 %, dan yang terendah terdapat 4 orang yang menjawab

sangat setuju yaitu dengan frekuens 4,9 %, sedangkan untuk jawaban responden
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yang setuju sebanyak 56 orang dari setiap pertanyaan dengan frekuensi 68,3 %
dan terendah yaitu 38 orang yang menjawab setuju dari setiap pertanyaan dengan
frekuens 46,3 %. Dan untuk responden yang menjawab kurang setuju tertinggi
yaitu sebanyak 35 orang dengan frekuens 42,7 % dan yang terendah yaitu 13
orang dari setiap pertanyaan tersebut dengan frekuens 15,9 % . Dari hasll
jawaban responden tidak terdapat responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju dari pertanyaan tersebut.
3. Statistik Deskriptif

Pada bagian ini akan disgjikan statistik deskriptif dari variabel independen
maupun variabel dependen. Variabel yang digunakan dalam pendlitian ini adalah
budaya organisasi, disiplin kerja dan kinerja karyawan.Berdasarkan kuesioner
yang berhasil dikumpulkan dari beberapa responden, maka diperoleh diskrips
data penelitian sebagai berikut :

Tabel 1V.9
Descriptive Statistics

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Budaya Organisasi 82 30 47 37,87 4,169
Disiplin Kerja 82 32 48 40,02 4,934
Kinerja Karyawan 82 30 46 38,55 4,403
Valid N (listwise) 82

Sumber : data diolah SPSS

Dari hasil pengujian statistik pada tabel V.13 diatas dapat diketahui
bahwa pada variabel budaya organisas dari jawaban responden diperoleh rata-rata
(mean) 37,87 artinya banyak responden yang menjawab setuju atas pertanyaan
dari kuesioner yang terkait budaya organisas dengan standar devias 4,169. Nilai

terendah dari budaya organisas sebesar 30 menunjukkan bahwa ada responden



63

yang menjawab kurang setuju dan nilai tertinggi 47 menunjukkan bahwa terdapat
responden yang menjawab sangat setuju atas pertanyaan dalam kuesioner yang
terkait budaya organisasi.

Pada variabel disiplin kerja dari jawaban diperoleh rata-rata (mean)
sebesar 40,02 artinya banyak responden yang menjawab setuju atas pertanyaan
dalam kuesioner yang terkait disiplin kerja dengan standar deviasi 4,934. Nilai
terendah dari variabel disiplin kerja sebesar 32 menunjukkan bahwa terdapat
responden yang menjawab kurang setuju atas pertanyaan kuesioner yang terkait
disiplin kerja dan nilai tertinggi sebesar 48 menunjukkan bahwa terdapat responde
yang menjawab sangat setuju atas pertanyaan dalam kuesioner yang terkait
disiplin kerja

Pada variabel kinerja karyawan dari jawaban diperoleh rata-rata (mean)
sebesar 38,55 artinya banyak responden yang menjawab setuju atas pertanyaan
dalam kuesioner yang terkait kinerja karyawan dengan standar devias 4,403.
Nilal terendah dari variabel kinerja karyawan sebesar 30 menunjukkan bahwa
terdapat responden yang menjawab kurang setuju atas pertanyaan kuesioner yang
terkait kinerja karyawan dan nilai tertinggi sebesar 46 menunjukkan bahwa
terdapat responden yang menjawab sangat setuju atas pertanyaan dalam kuesioner
yang terkait kinerja karyawan.

4. Uji Asums Klasik
Hipotess memerlukan uji asums klasik, karena model analisis yang

dipakai adalah regresi linier berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari :
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a. Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak (Juliandi, 2013). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Expected Cum Prob

f T T T T T
0.0 02 0.4 06 08 1.0
Observed Cum Prob

Gambar V.1
P-P Plot

Gambar diatas menunjukkan bahwa model regresi telah memenuhi asums
yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regres ini
cenderung normal.

b. Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regres ditemukan adanya
korelas yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelas antar
variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya
Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflas
Factor) antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum
dipakai untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10

atau sama dengan VIF < 10.
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Tabel 1V.10
Multikolinieritas

Collinearity Statistics

Tolerance VIF
,457 2,187
,457 2,187

Sumber : data diolah SPSS

Kedua variabel indenpen yaitu X1 dan X2 memiliki nilai VIF dalam batas
tolerans yang telah ditetapkan yaitu VIF < 10 (VIF lebih kecil dari 10), sehingga
berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa tidak terjadi multikolinieritas dalam
variabel independen pada penelitian ini.

C. Heteroskedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regres terjadi ketidaksaman varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan
melalui grafik scatterplot antar nilai prediks variabel independen dengan nilai
residualnya. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedastisitas. Jikatidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Gambar V.2
Scatter plot

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak. Tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, tersebar secara baik diatas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas’ pada
model regresi.

d. AnalisisRegres Linier Berganda

Berdasarkan data yang telah diolah dengan software SPSS, maka
didapatkan suatu model regres linier berganda sebagai berikut:

Tabel V.11
Uji Linier Berganda

Coefficientsa

Model
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -,323 1,471 -,220 ,827
Budaya ,654 ,056 ,619 11,749 ,000
Organisasi
Disiplin Kerja ,353 ,047 ,395 7,505 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : data diolah SPSS

Berdasarkan tabel diatas hasil dari proses yang menggunakan software

SPSS sebagai perhitungan, maka hasiinya sebagai berikut:

Y=a+B1x1 + poxot e

Y =0,323+ 0,654 X1+ 0,353 X2+ e
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Interpretas dari persamaan regresi diatas adalah:

1) Konstanta (¢) mempunyai regres sebesar 0,323 artinya jika variabel
Budaya Organisasi (X1) dan Disiplin Kerja (X2) dianggap nol, maka ada
kenaikan pada Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,323.

2) Budaya Organisas (X1) mempunyai koefisien regress sebesar 0,654,
artinya bahwa setiap kenaikan variabel Budaya Organisas (X1) sebesar
1% maka akan ada kenaikan pada Keputusan Pembelian sebesar 65,4%.

3) Digplin Kerja (X2) mempunyai koefisien regres sebesar 0,353 artinya
bahwa setiap kenaikan variabel Disiplin Kerja (X2) sebesar 1% maka akan

ada kenaikan Keputusan Pembelian sebesar 35,3%.

5. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
regres linear berganda, yaitu dilakukan melalui uji t dan uji F.
a. Ujit
Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat ().
Tabel 1V.12
Uji t
Coefficientsa
Model
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -,323 1,471 -,220 827
Budaya ,654 ,056 ,619 11,749 ,000
Organisasi
Disiplin Kerja ,353 ,047 ,395 7,505 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : data diolah SPSS
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1) Variabel Budaya Organisas

T tabel dihitung dari a 5% df(n)-k = df(n) adalah jumlah data atau
observas, k adalah jumlah variabel dependen berarti 82 — 2 = 80, jadi t tabel
80 = 1,664. Hasll pengujian diperolen nilai t untuk variabel promos
penjualan menunjukkan nilai t hitung = 11,749 lebih besar dari padat tabel
1,664, dengan nilai signifikans sebesar = 0,000 < 0,05. Dengan demikian
berarti nilai signifikans 0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan

bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

korima Ho ditolak

|

A ==

-11,749 -1,664 0 -1,664 -11,749

Gambar 1V.3
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengar uh Budaya Organisas Terhadap
Kinerja Karyawan

2) Variabel Disiplin Kerja

Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel disiplin kerja
menunjukkan nilai t hitung = 7,505 lebih besar dari t tabel = 1,664, dengan
nilai signifikans sebesar = 0,000 > 0,05 dengan demikian berarti nilai
signifikans 0,000 adalah lebih kecil dari 0,05 yang menunjukkan bahwa

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap keputusan pembelian.
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Ho ditolak Ho dgerima Ho ditclak
/ \
ﬁ

- 7,505 -1,664 0 -1,664 -7,505
Gambar 1V.4
Kriteria Pengujian Hipotesis Pengar uh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

b. Uji F

Hasil perhitungan regres secara bersama-sama diperoleh pada tabel

berikut:
Tabel V.13
Uji F
ANOVA"®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1412,889 2 706,444 354,532 ,000%

Residual 157,416 79 1,993

Total 1570,305 81

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : data diolah SPSS

F tabel dihitung dengan cara dfl=k-I dan df2 = n — k, k adalah variabel
dependen dan independen, n adalah jumlah data/observasi. Jadi F tabel dfl = 3-1 =
2 dan df2 = 82 — 3= 79 jadi f tabel 79 adalah 3,11. Dari hasil pengolahan data
diatas terlihat bahwa nilai F hitung = 354,532 lebih besar dari F tabel yaitu 3,11
(dilihat dari f tabel), dengan nilai profitabilitas yakni sig 0,000 < 0,05. Dengan
demikian kesimpulannya ada pengaruh signifikan budaya organisasi dan disiplin

kerja secara bersama-sama (s multan) terhadap kinerja karyawan.
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—— Ho ditolak

/

0 311 207,582

Gambar V.5

Kriteria Pengujian Hipotesis Pengar uh Budaya Organisas dan
Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

6. Koefisen Determinas (adjusted R-Squared)
Koefisien determinas ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya.
Nilai koefisien determinas ditentukan dengan nilai R square.

Tabel V.14
Uji Koefisien Determinasi

Model Summary”

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

1 ,949% ,900 ,897 1,412

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : data diolah SPSS

Dari hasil pengelolahan data diatas terlihat bahwa nilai koefisien
determinas (dilihat dari R Square) sebesar 0,900 hal ini berarti 90 % varias nilai
kinerja karyawan ditetukan oleh varias nilai budaya organisasi dan disiplin kerja,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Budaya Organisas terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisas yang baik tentunya akan sangat penting bagi
perusahaan, karena merupakan memiliki pandangan yang baik bagi karyawannya.
Dengan begitu budaya oraganisas yang baik juga akan meningkatkan kinerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu meningkatkan budaya organisas
yang telah ada.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel budaya organisas, tidak ada
responden yang menyatakan kurang setuju terhadap budaya organisas yang
dihadapinya sementara sisanya merasa telah memiliki budaya organisasi yang
baik dengan persentase tertinggi yaitu sebanyak 58 responden atau 70,7 %
karyawan. Hal tersebut di dukung dengan hasil penelitian yang menunjukkan
bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal
ini membuktikan bahwa Budaya Organisasi yang telah ada di perusahaan tersebut
memiliki pandangan yang baik bagi Karyawannya tentunya akan berpengaruh
dalam kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara lll (Persero) Medan.

Hal ini sgjaan dengan penelitian yangdilakukan oleh Muis dkk (2018),
Jufrizen (2018) yang menyatakan bahwa budaya organisas berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Disiplin Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja juga diartikan sebagal suatu sikap, tingkah laku, dan
perbuatan sesuai peraturan dari perusahaan dalam bentuk tertulis maupun tidak.
Disiplin merupakan bentuk pelatihan yang menegakkan peraturan-peraturan yang

telah ditetapkan perusahaan (Nitisemito, dalam Darmawan 2013). Disiplin adalah
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kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran diri sendiri untuk mengikuti
peraturan-peraturan yang berlaku dalam perusahaan. Berdasarkan Uji-t variabel
Disiplin kerja secara parsid berpengaruh Positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. hal ini terlihat dari nilai signifikan (0,000) lebih kecil dari 0,05 dan t-
hitung (7,505) lebih besar dibandingkan t-tabel (1,664), berpengaruh positif
menunjukkan apabila semakin baik atau tingginya disiplin kerja yang melipuiti
indikator karyawan datang tepat waktu dalam bekerja, tertib dan teratur,
menggunakan peralatan dan perlengkapan dengan baik, tanggung jawab mampu
meningkatkan kinerja karyawan di PT. Perkebunan Nusantara |1l (Persero)
Medan. Maka Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan,
sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat
pencapai an tujuan perusahaan.

Hal ini sgjalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Susanty dkk ( 2012
), Jufrizen (2018) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara
siginifikan terhadap kinerja karyawan. Dan dari hasil penelitian ini juga
menunjukkan bahwa adanya pengaruh dari variabel disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan, sehingga hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya.

3. Pengaruh Budaya Organisas dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan

Budaya organisasi dan disiplin kerja tentunya dapat secara langsung
mempengaruhi kinerja karyawan dan juga dapat menjadi Faktor Pendorong
penunjang keberhasilan kinerja karyawan. Budaya Organisas merupakan faktor
utama yang menentukan Kinerja karyawan, namun pada penelitian ini di dapatkan

Budaya organisas tidaklah sebagai penentu utama kinerja karyawan di sebuah
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perusahaan, melainkan masih ada faktor-faktor lainnya yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan. Dan Disiplin kerja juga diartikan sebaga suatu sikap, tingkah
laku, dan perbuatan sesuai peraturan dari perusahaan dalam bentuk tertulis
maupun tidak.

Hasll penelitian ini menunjukkan bahwa variabel budaya organisas dan
disiplin kerja berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja
karyawan. Melalui analisis regres berganda diperoleh nilai dengan persamaan
garis regresinya Y = 0,323+ 0,654 X1 + 0,353 X2 + e. Dan dapat dismpulkan
bahwa konstanta mempunyai regresi sebesar 0,323 artinya jika variabel budaya
organisas dan disiplin kerja dianggap nol, maka ada kenaikan pada variabel
kinerja karyawan sebesar 0,323. Berdasarkan Uji-f variabel budaya organisas dan
disiplin kerja secara secara simultan berpengaruh Positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dari hasil penelitian tersebut dapat diketahui budaya organisasi
dan disiplin kerja cukup mempengaruhi kinerja karyawan, dan dalam hal ini
menunjukkan bahwa budaya organisas dan disiplin kerja tentu akan sangat
mempengaruhi baik buruknya hasil kinerja karyawan itu sendiri. Hal ini sgjalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Lila Tintami ( 2012 ) yang menyatakan
bahwa budaya organisass dan disiplin kerja berpengaruh secara signifikan

terhadap kinerja karyawan.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Berdasarkan pembahasan tentang hasil analisis yang telah dilakukan, maka
diketahui jawaban dari rumusan masalah penelitian, dan dari hasil anaisis yang
telah dibahas maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara budaya organisas
terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero)
Medan.

2. Terdapat pengaruh signifikan secara parsial antara disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara 11 (Persero) Medan.

3. Terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara budaya organisas
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan
Nusantara Il (Persero) Medan.

B. Saran
Berdasarkan pembahasan tentang hasil penelitian yang telah didapat, maka
saran yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut:

1. Diharapkan Perusahaan dapat mempertahankan dan meningkatkan nilai-
nilai budaya yang ada diperusahaan dengan cara lebih memperhatikan
setiap kebijakan maupun keputusan mengenai aspek Budaya Organisas
karena Nilai dan Budaya perusahaan yang telah ada di PT. Perkebunan
Nusantara 111 (Persero) Medan telah cukup baik sebagai pemicu kerja

diperusahaan tersebut sehingga kedepannya perusahaan haruslah berhati-

74



75

hati dalam membuat keputusan mengenai kebijakan budaya organisas
karena dapat berdampak langsung terhadap kinerja karyawan
diperusahaannya..

. PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan harus Ilebih
memperhatikan Disiplin  Kerja terhadap karyawannya, seperti
memberikan ekstra pelatihan dan pengembangan dan memberi umpan
balik yang sesuai, sehingga karyawan termotivas dalam melakukan

pekerjaannya, dan akan menghasilkan kinerja yang baik bagi perusahaan.
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