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ABSTRAK

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, DISIPLIN KERJA, DAN
SEMANGAT KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA PT. TELEKOMUNIKASI INDONESIA, TBK
WITEL MEDAN

RIZKI WIDIASARI

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3 Telp. (061) 6624567 Medan 20238
Email : rizkywidiasr@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya
organisasi, disiplin kerja dan semangat kerja terhadap Kinerja pegawai pada kantor
PT Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan baik secara parsial maupun
secara simultan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PT
Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan. Sampel dalam penelitian ini
menggunakan sampel jenuh berjumlah 80 orang pegawai PT Telekomunikasi
Indonesia, Tbk Witel Medan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi, observasi, dan angket.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Analisis Regresi Liner
Berganda, Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien Determinasi. Pengolahan
data dalam penelitian ini menggunakan program software SPSS (Statistic Package
for the Social Sciens) versi 24.00. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara
parsial dan simultan budaya organisasi, disiplin kerja dan semangat kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT Telekomunikasi Indonesia,
Thk Witel Medan

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Semangat Kerja, Kinerja



ABSTRACT

INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE, WORK DISCIPLINE, AND
WORK SPIRIT ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT PT. INDONESIAN
TELECOMMUNICATIONS, TBK
WITEL FIELD

RIZKI WIDIASARI

faculty of Economics and Business
Muhammadiyah University of North Sumatra
JI. Captain Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Medan 20238
Email : rizkywidiasr@gmail.com

The purpose of this study was to determine and analyze the influence of
organizational culture, work discipline and work spirit on employee performance
at the PT Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan office either partially or
simultaneously. The approach used in this study is an associative approach. The
population in this study were all employees of PT Telekomunikasi Indonesia, Tbk
Witel Medan. The sample in this study used a saturated sample of 80 employees of
PT Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan. Data collection techniques in
this study used interview techniques, documentation studies, observation, and
questionnaires. The data analysis technique in this study uses Multiple Linear
Regression Analysis Test, Hypothesis Testing (t Test and F Test), and Coefficient
of Determination. The data processing in this study used the SPSS (Statistic
Package for the Social Sciences) software program version 24.00. The results of
this study prove that partially and simultaneously organizational culture, work
discipline and work spirit have a significant effect on the performance of
employees of PT Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan

Keywords: Organizational Culture, Work Discipline, Work Spirit, Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan tentu membutuhkan
berbagai sumber daya. Sumber daya yang ada tidak akan berarti apabila tidak
dikelola dengan baik. Untuk mengelolanya, dibutuhkan sumber daya manusia
yang berkualitas. Sumber daya manusia sangat berperan penting dalam
kelangsungan perusahaan, karena memiliki tenaga, pikiran dan kreatifitas yang
sangat dibutuhkan oleh lembaga pemerintahan tersebut.

Sumber daya manusia merupakan modal yang menentukan keunggulan
kompetitif dan keberhasilan untuk mencapai sebuah tujuan perusahaan. Untuk
mencapai tujuan tersebut diperlukan kemauan, kemampuan dan sikap karyawan
baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab, 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.

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan
perusahaan atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu Kinerja dari para
karyawan harus mendapat perhatian dari para pimpinan perusahaan, sebab
menurunnya Kinerja dari karyawan dapat mempengaruhi kinerja perusahaan
secara keseluruhan. Menurut Mangkunegara, (2018) Kinerja Karyawan adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan



kepadanya. Menurut Anoraga, (2009) menjelaskan faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah motivasi, pelatihan dan pendidikan, kompensasi,
teknologi, ketrampilan dan disiplin kerja. Salah satu instrumen dalam
pengembangan dan kualitas sumber daya manusia para karyawan adalah melalui
pendidikan, pelatihan,dan kursus-kursus yang masih menjadi tantangan dan
kendala untuk merubah kinerja karyawannya.

Pengaruh budaya organisasi dapat dilihat dari sisi suatu sudut pandang
karyawan dalam memberi pedoman bagi para karyawan yang akan melakukan
hal penting untuk dilakukan. Peran penting yang dimainkan oleh budaya instansi
adalah untuk membangun rasa memiliki percaya diri bagi para karyawan , dipakai
untuk membangun suatu hubungan antar para karyawan sehingga membentuk
sebuah organisasi yang baik, menyajikan prilaku sebagai hasil dari norma
berprilaku yang dibentuk. Berbagai praktik diatas dapat memperkuat suatu budaya
organisasi dan memastikan para karyawan yang bekerja sesuai dengan organisasi
dengan memberi imbalan sesuai dukungan yang diberikan.

Selain budaya organisasi, perusahaan harus mampu menciptakan suatu
kondisi yang dapat mengakibatkan karyawan disiplin dalam bekerja. Disiplin
kerja karyawan adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi
dan menaati segala norma peraturan yang berlaku di organisasi atau perusahaan
tempat mereka bekerja.

Menurut (Wibowo, 2015) budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja
sumber daya manusia, dampak budaya organisasi memberikan kontribusi secara
langsung pada kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang telah

dibebankan. Dalam suatu perusahaan diperlukan adanya budaya organisasi yang



kuat agar nilai-nilai yang ada dapat benar-benar dipahami dan diterapkan secara
mendalam, dianut dan diperjuangkan oleh para karyawan agar dapat tercapai
kinerja yang baik dan optimal. Budaya organisasi dapat mempengaruhi cara orang
dalam berperilaku dan harus menjadi acuan dalam setiap menyelesaikan tugas-
tugasnya dan kebijakan yang diambil. Oleh karena itu budaya organisasi yang
terbentuk sangat berpengaruh dengan cara pikir para karyawan dalam
menyelesaikan suatu masalah dan dalam hal pengambilan keputusan.

Menurut (Arianty, Bahagia, Lubis, & Siswadi, 2016), kedisplinan
merupakan fungsi operatif Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting,
karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat
dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan
mencapai hasil yang optimal. Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan
organisasi, digunakan terutama untuk memotivasi karyawan agar dapat
memberikan kedisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik secara
perorangan maupun kelompok. Disamping itu disiplin bermanfaat mendidik
karyawan untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun
kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik.

Menurut (Kaswan, 2016) menjelaskan bahwa “Semangat kerja sebenarnya
perasaan Karyawan terhadap dirinya, pekerjaan, manajer atau pemimpin,
lingkungan kerja dan keseluruhan kehidupan kerja sebagai pegawai”. Semangat
kerja memadukan semua perasaan mental dan emosional, kepercayaan dan sikap
yang dipegang individu dan kelompok mengenai pekerjaannya.

Disamping memiliki rasa disiplin yang tinggi karyawan juga ditekankan

pula untuk mempunyai rasa semangat kerja yang tinggi, agar para karyawan selalu



memberikan pelayanan prima kepada seluruh masyarakat, karena hal itu maka
semua karyawan harus memiliki rasa semangat kerja yang sangat tinggi sehingga
akan meningkatkan kinerja yang baik. Setiap Karyawan yang selalu memiliki rasa
semangat kerja yang tinggi tentunya dapat memberikan sebuah sikap yang sangat
baik terhadap perusahaan, jauh berbeda dengan karyawan yang tidak memiliki
rasa semangat kerja baik, karena itu para karyawan sangat cenderung dan selalu
menunjukan sebuah sikap yang kurang baik seperti merasa gelisah, merasa tidak
nyaman dan suka membantah dalam bekerja.

Untuk melakukan perubahan kearah yang positif, dibutuhkan manusia—
manusia handal. Dalam kepentingannya manusia harus ditata dalam sebuah
manajemen yaitu manajemen sumber daya manusia (MSDM). Seperti yang
diketahui bahwa manusia merupakan sumber daya penggerak perusahaan dan
berperan untuk menentukan berhasil atau tidaknya tujuan perusahaan tersebut.
Sumber daya manusia atau disebut karyawan berperan dalam perencanaan,
pelaksanaan, pengawasan, dan pengendalian organisasi agar perusahaan mencapai
visi dan misi dengan baik.

Seiring dengan hal tersebut perusahaan sering memberikan pelatihan dan
pendidikan bagi para karyawan yang ingin menambah kemampuan dan keahlian
dalam mengerjakan pekerjaannya, namun masih ada beberapa karyawan yang
telah mengikuti pelatihan tetapi belum dapat memberikan kemampuan yang
mereka dapatkan dari hasil pelatihan tersebut.

Dari observasi sementara penulis tantang kedisiplinan karyawan, yaitu
pegawai sering melakukkan ketidakdisiplinan, dimana karyawan sering

mengalami keterlambatan saat masuk kerja, serta adanya karyawan yang pulang



bekerja lebih awal dari waktunya. Ketidakdisiplinan pegawai juga dapat
menunjukkan dedikasi yang rendah, pegawai yang menunjukan dedikasi tinggi
akan menunjukkan antusiasme pada saat bekerja. Karyawan juga dirasa kurang
menjaga stabilitas kerja. Pada saat jam kerja berlangsung ditemui pegawai yang
tak bersemangat dan sering telat dalam masuk Kkerja, juga karyawan kurang agresif
dalam bekerja.

Hal lain yang sering menjadi keluhan oleh sebagian besar karyawan adalah
mengenai kebijakan dan aturan yang diberlakukan oleh pihak perusahaan
mengenai pemberian insentif kepada masing-masing karyawan. Hal ini disebakan
besarnya insentif yang diterima belum cukup memadai, Tambahan pendapatan
atau insentif di luar gaji yang diberikan oleh perusahaan kepada para karyawan
tidak berdasarkan posisi jabatan, produktivitas kerja, tingkat pendidikan dan
pengalaman kerja dari masing-masing karyawan, sehingga hal ini menimbulkan
perasaan karyawan yang kurang bersemangat dalam bekerja.

Penurunan kinerja karyawan dapat diketahui dari kualitas kinerja
karayawan yang ditandai dengan menurunya pelayanan yang dianggap kurang
memuaskan, dilihat dari banyaknya protes pada karyawan karena konsumen
merasa karyawan kurang meresponmaslaah yang ingin ditanyakan, dan karyawan
yang bekerja dianggap kurang memenuhi target.

Berdasarkan uraian tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Dan Semangat Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbhk Witel

Medan”.

1.2. Identifikasi Masalah



Menurut Sugiyono, (2018) identifikasi merupakan faktor utama dalam
setiap penelitian. Dengan adanya identifikasi masalah peneliti akan dapat
merumuskan permasalahan secara tepat dan jelas. Untuk itu penelitian ini ada
permasalahan yang dapat diidentifikasi, yaitu:

1. Adanya karyawan yang sudah mengikuti pelatihan tetapi belum mampu
sepenuhnya menerapkan hasil pelatihan tersebut yang sesuai dengan apa yang
didapatkan karyawan

2. Kurangnya kedisiplinan karyawan pada saat masuk kerja

3. Menurunya semangat kerja karyawan disebabkan pekerjaan yang dihadapi
terlalu berat dan ada keramaian setiap harinya sehingga konsentrasi menjadi

berkurang.

1.3. Batasan Masalah

Menurut Arikunto, (2010) batasan masalah adalah ruang lingkup masalah
atau membatasi ruang lingkup masalah yang terlalu luas / lebar sehingga
penelitian lebih bisa fokus untuk dilakukan”. Batasan masalah untuk penelitian ini
adalah memfokusakan pada Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Dan
Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia,

Tbk Witel Medan

1.4. Rumusan Masalah
Menurut Sugiyono, (2018), rumusan masalah adalah pertanyaan
penelitian, yang umumnya disusun dalam bentuk kalimat tanya, pertanyaan-

pertanyaan tersebut akan menjadi arah kemana sebenarnya penelitian akan



dibawa, dan apa saja sebenarnya yang ingin dikaji/dicari tahu oleh si peneliti”.

Adapun permasalahan yang diolah dalam penelitian ini adalah:

1.

Apakah ada Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan?.
Apakah ada Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan?.
Apakah ada Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada
PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan?.
Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Semangat Kerja
terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel

Medan?.

1.5. Tujuan Penelitian

Menurut Arikunto, (2010) tujuan penelitian merupakan rumusan kalimat

yang menunjukkan adanya hasil, sesuatu yang diperoleh setelah penelitian selesai,

sesuatu yang akan dicapai atau dituju dalam sebuah penelitian”. Dari penjelasan

rumusan masalah diatas maka tujuan penelitian ini adalah untuk :

1.

Untuk menganalisis dan mengetahui Budaya Organisasi dapat mempengaruhi
Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
Untuk menganalisis dan mengetahui Disiplin Kerja dapat mempengaruhi
Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
Untuk menganalisis dan mengetahui Semangat Kerja dapat mempengaruhi

Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.



4. Untuk menganalisis dan mengetahui Budaya Organisasi, Disiplin Kerja,
Semangat Kerja dapat mempengaruhi Kinerja Karyawan Pada PT.

Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

1.6. Manfaat Penelitian
Menurut Arikunto, (2010) manfaat penelitian merupakan dampak dari
pencapaiannya tujuan. Seandainya dalam penelitian, tujuan dapat tercapai dan
rumusan masalah dapat dipecahkan secara tepat dan akurat, maka apa manfaatnya
secara praktis maupun secara teoritis. Adapun kegunaan penelitian ini adalah:
1. Secara Teoritis

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:

a. Memberikan sumbangan ilmiah dalam ilmu Manajemen, vyaitu
mengetahui Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Semangat Kerja dapat
mempengaruhi Kinerja Karyawan di Tempat penelitian.

b. Sebagai pijakan dan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya
yang berhubungan dengan kinerja karyawan serta menjadi bahan kajian
lebih lanjut.

2. Secara Praktis
Diharapkan dapat membantu perusahaan untuk digunakan sebagai bahan
perbandingan, pertimbangan dan  menentukan langkah-langkah
selanjutnya, sehingga dapat diharapkan dapat lebih meningkatkan kinerja
karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk di waktu mendatang.

3. Bagi Peneliti
Merupakan tambahan pengetahuan dari dunia praktisi dan sebagai

pembelajaran sebelum masuk kedunia bisnis.






BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Perkembangan dan kemajuan suatu organisasi tidak dapat dipungkiri jika
faktor kualitas manajemen kinerja memberi pengaruh sebagai driven force
(kekuatan pendorong) yang mampu memberi percepatan kearah sana. Menurut
Kasmir, (2016) menyebutkan: “Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja
yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab yang
diberikan dalam suatu periode tertentu”.

Menurut (Rivai & Basri, 2016) menyatakan: “Kinerja adalah hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar
hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu telah disepakati bersama”.

Sedangkan menurut (Mathis & Jackson, 2011) juga menyebutkan
“Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan

Manajemen Kkinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk
meningkatkan Kkinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-
masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut”.

Selanjutnya menurut Mangkunegara, (2018) menyatakan Kinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab

10
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yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja
sumber daya manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun
kuantitas yang dicapai karyawan pada periode tertentu.

2.1.1.2 Manfaat dan Tujuan Kinerja karyawan

Perusahaan yang sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula dan
manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja karyawan yang optimal. Kinerja
karyawan yang baik tersebut memiliki beberapa manfaat. Seperti sebagaimana
menurut pendapat para ahli dibawah ini:

Menurut Wibowo, (2017) penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk
kepentingan yang lebih luas, seperti:

1. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran
memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan
tujuan sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan datang.

2. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai
dengan rencana dicari apa penyebabnya.

3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan
yang dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang
diharapkan, tidak kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau kegagalan.

4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala
dalam proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan
seperti diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan

antar manusia dalam organisasi.
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5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah
dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan
dengan benar serta apakah metode sudah tepat.

6. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan
dan berusaha memperbaikinya di kemudian hari.

Manajemen menggunakan evaluasi untuk mengambil keputusan tentang
sumber daya manusia. Penilaian memberikan masukan untuk kepentingan penting
seperti promosi, mutase dan pemberhentian”. Kemudian menurut (Kreitner &
Kinicki, 2015) tujuan dari penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk:

1. Administrasi penggajian

2. Umpan balik kinerja

3. Identifikasi kekuatan dan kelemahan individu
4. Mendokumentasi keputusan karyawan

5. Penghargaan terhadap kinerja individu

6. Mengidentifikasi kinerja buruk

7. Membantu dalam mengidentifikasi tujuan

8. Menetapkan keputusan promosi

9. Pemberhentian karyawan

10. Mengevaluasi pencapaian tujuan

2.1.1.3 Jenis-Jenis Kinerja Karyawan

Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tentunya
membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing pekerjaan tentunya
mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya. Menurut

Kasmir, (2016) menyebutkan dalam praktiknya kinerja dibagi ke dalam dua jenis
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yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu merupakan Kinerja
yang dihasilkan oleh seseorang, sedangkan kinerja organisasi merupakan Kinerja
perusahaan secara keseluruhan.

Selanjutnya menurut Robbins, (2012) penilaian Kinerja terdiri dari
pendekatan sikap, pendekatan perilaku, pendekatan hasil, pendekatan kontingensi.
Adapun penjelasan mengenai jenis penilaian tersebut adalah:

1. Pendekatan sikap, pendekatan ini menyangkut penilaian terhadap sifat atau
karakteristik individu.

2. Pendekatan perilaku, melihat bagaimana orang berperilaku. Kemampuan
orang untuk bertahan meningkat apabila penilaian kinerja didukung oleh
tingkat perilaku kerja.

3. Pendekatan hasil, perilaku memfokuskan pada proses, pendekatan hasil
memfokuskan pada produk atau hasil usaha seseorang atau yang
diselesaikan individu.

4. Pengekatan kontingensi, pendekatan ini selalu dicocokkan dengan situasi
tertentu yang sedang berkembang. Pendekatan sikap cocok ketika harus
membuat keputusan promosi untuk calon yang mempunyai pekerjaan tidak
sama.
2.1.1.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Manajemen perusahaan harus membuat strategi untuk meningkatkan

kinerja karyawan demi tujuan dari perusahaan itu sendiri dapat tercapai
sebagaimana seharusnya. Oleh karena itu, manajer harus harus selalu
menimbulkan motivasi kerja yang tinggi kepada karyawan nya guna

melaksanakan tugas-tugasnya. Sekalipun harus diakui bahwa motivasi bukan satu-
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satunya faktor yang mempengaruhi tingkat Kkinerja karyawan. Selanjutnya

menurut (Masram & Muah, 2017) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan terdiri dari:

1.

2.

3.

4.

Efektivitas dan efisiensi.
Otoritas (wewenang).
Disiplin.

Inisiatif.

Adapun penjelasan mengenai faktor-faktor tersebut adalah sebagai berikut:

1.

Efektivitas dan efisiensi.

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan
bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak
dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga
mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien.
Otoritas (wewenang).

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau pemerintah dalam suatu
organisasi formal yang dimiliki oleh seorang anggota organisasi kepada
anggota lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja dengan kontribusinya.
Disiplin adalah taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku.

Inisiatif Yaitu yang berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam
membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan

organisasi.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan perlu dinilai untuk memberikan gambaran atas

pencapaian mengenai prestasi ataupun dedikasi yang sudah diberikan karyawan
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kepada perusahaan. Hal tersebut dapat dinilai melalui beberapa hal seperti
sebagaimana berikut disampaikan oleh beberapa ahli:

Menurut  Simamora, (2014) menyatakan “meskipun  mustahil
mengidentifikasi setiap Kkriteria kerja yang universal yang dapat diterapkan pada
semua pekerjaan, adalah mungkin menentukan beberapa karakteristik yang harus
dimiliki dan diharapkan bermanfaat bagi penilaian kinerja karyawan yaitu:

1. Stabilitas dan Konsistensi. Kriteria yang baik harus mampu diukur dengan
cara-cara yang dapat dipercaya.

2. Evaluasi Kinerja Anggota Organisasi. Kriteria yang baik harus mampu
membedakan individu-individu sesuai dengan kinerja mereka.

3. Efektivitas Individu Anggota Organisasi. Kriteria yang baik haruslah
sensitive terhadap masukan dan tindakan pemegang jabatan.

4. Dapat diukur. Kriteria yang baik harus dapat diterima oleh individu yang
mengetahui kinerjanya sedang dinilai.

Sedangkan menurut Sutrisno, (2010) mengemukakan bahwa dimensi dan
indikator kinerja dapat diukur yaitu sebagai berikut:

1. Kualitas Kerja
Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan apa
yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas Kerja.

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seseorang karyawan bekerja dalam

satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap

karyawan itu masing-masing.
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3. Tanggung Jawab.

2.1.2

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melaksanankan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
Kerjasama.

Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan karyawan atau pegawai
lain secara vertikal dan horizontal baik didalam maupun diluar pekerjaan
sehingga hasil pekerjaan semakin baik.

Inisiatif.

Inisiatif dari dalam diri anggota perusahaan untuk melakukan pekerjaan
serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa menunggu perintah dari
atasan atau menunjukan tanggung jawab dalam pekerjaan yang sudah

menjadi kewajiban karyawan maupun pegawai.

Budaya Organisasi
2.1.2.1 Pengertian Budaya Organisasi

Menurut Trice dan Bayer yang dikutip oleh (Fachreza, Said, & Majid,

2018) budaya organisasi ternyata semakin marak berkembang sejalan dengan

meningkatnya dinamika iklim dalam organisasi. Dengan demikian konsep budaya

organisasi dikembangkan dengan berbagai versi mengingat istilah budaya

dipinjam dari disiplin ilmuan tropologi dan sosiologi, sesuai dengan makna

budaya yang mengandung konotasi kebangsaan, ditambahkan lagi implikasinya

begitu luas sehingga dapat dilihat beragam sudut pandang. Namun dalam proses

adaptasi, kebanyakan berpendapat bahwa inti budaya adalah sistem nilai yang

dianut secara bersama - sama.
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Menurut Geert Hofstede yang dikutip oleh (Wibowo, 2011) menyatakan
bahwa budaya terdiri dari mental program bersama yang mensyaratkan respon
individual pada lingkungannya. Definisi tersebut mengandung makna bahwa kita
melihat budaya dalam perilaku sehari - hari, tetapi dikontrol oleh mental program
yang ditanamkan sangat dalam. Sedangakan menurut Schein yang dikutip oleh
(Wibowo, 2011) yang mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah sebagai
filosofi yang mendasari kebijakan organisasi, aturan main untuk bergaul, dan
perasaan atau iklim yang dibawa oleh persiapan fisik organisasi.

Menurut (Schein, 2010), budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang
diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai
pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal
yang resmi dan terlaksana dengan baik dan oleh karena itu diajarkan atau
diwariskan kepada anggota - anggota baru sebagai cara yang tepat memahami,
memikirkan, dan merasakan terkait dengan masalah - masalah yang terjadi.

Robbins & Coulter, (2012) mendefinisikan budaya organisasi sebagai
nilai, prinsip, tradisi, dan sikap yang mempengaruhi cara bertindak anggota
organisasi. Sedangkan Schein yang dikutip oleh (Luthans, 2010) mendefinisikan
budaya organisasi sebagai suatu pola asumsi dasar yang diperoleh organisasi
ketika memecahkan masalah dalam suatu organisasi. Sedangkan (Wahjono, 2010)
mendefinis ikan budaya organisasi sebagai kesatuan sistem makna bersama yang
dianut oleh anggota -anggota yang membedakan organisasi tersebut dari

organisasi-organisasi lainnya.
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2.1.2.2 Karakteristik Budaya Organisasi
Budaya organisasi sebagai pola keyakinan dan nilai-nilai (values) organisasi
yang dipahami, dijiwai, dan dipraktikkan oleh organisasi sehingga pola tersebut
memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi
Untuk memberikan pengertian yang sangat mudah, terdapat 10 (sepuluh)

karakteristik penting yang dapat dipakai sebagai acuan dalam memahami serta

mengukur keberadaaan budaya organisasi menurut (Robbins, 2012).

1. Inisiatif individu, tingkat tanggung jawab, kebebasan dan kemandirian yang
dimiliki individu.

2. Toleransi resiko, tingkat pengembalian resiko, inovasi dan keberanian
individu.

3. Arahan, kemampuan organisasi dalam menciptakan kreasi terhadap sasaran
dan harapan kinerja.

4. Integritas, kemampuan organisasi dalam melakukan koordinasi semua unit
menjadi satu kesatuan gerak.

5. Dukungan manajemen, kemampuan jajaran dalam proses komunikasi,
pembimbingan dan memberikan dukungan terhadap bawahan.

6. Control, seberapa besar aturan, arahan, supervise mengontrol kerja bawahan.

7. ldentitas, seberapa kuat jati diri social organisasi dalam diri pegawai.

8. System imbalan, sejauh mana alokasi imbalan didasarkan atas kinerja.

9. Toleransi konflik, kesempatan pegawai untuk dapat meningkatkan konflik
secara terbuka.

10. Pola komunikasi, seberapa jauh komunikasi yang dibangun organisasi hirarki

secara formal.
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Karakter utama yang semuanya menjadi elemen-elemen penting suatu

budaya organisasi (Robbins, 2012).

1.

Inovasi dan pengembalian resiko, tingkat daya pegawai untuk bersikap
inovatif dan berani mengambil resiko.
Perhatian terhadap detail, tingkat tuntutan terhadap karyawan untuk mampu
memperhatikan ketetapan dan perhatian terhadap detail.
Orientasi terhadap hasil, tingkat tuntutan manajemen untuk lebih memuaskan
perhatian pada hasil, dibandingkan perhatian tekhnik dan proses yang
digunakan untuk meraih hasil.
Orientasi  terhadap individu, tingkat keputusan manajemen dalam
mempertimbangkan efek-efek hasil terhadap individu yang ada di organisasi.
Orientasi terhadap team, tingkat aktifitas pekerjaan yang diatur didalam team
bukan secara perorangan.
Agresifitas, tingkat tuntutan tehadap orang-orang agar bersikap agresif dan
bersaing dan tidak bersikap santai.
Stabilitas tingkat penekanan aktivitas organisasi dalam mempertahankan
status quo berbanding pertumbuhan.

2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Robbins & Judge, (2017) mengungkapkan ada enam faktor yang

mempengaruhi budaya organisasi, yaitu: 1) observed behavioral regularities, 2)

norms, 3) dominant values, 4) philosophy, 5) rulesdan 6) organization climate.

Penjelasannya sebagai berikut:

1) Observed behavioral regularities, yakni keberaturan cara bertindak dari para

anggota yang tampak teramati. Ketika anggota organisasi berinteraksi dengan
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anggota lainnya, mereka mungkin menggunakan bahasa umum, istilah, atau
ritual tertentu.

Norms, yakni berbagai perilaku yang ada, termasuk di dalamnya tentang
pedoman sejauh mana suatu pekerjaan harus dilakukan.

Dominant values, yakni adanya nilai-nilai inti yang dianut bersama oleh
seluruh anggota organisasi, misalnya tentang kualitas produk yang tinggi,
absensi yang rendah atau efisiensi yang tinggi.

Philosophy, yakni adanya kebijakan-kebijakan yang berkenaan dengan
keyakinan organisasi dalam memperlakukan pelanggan dan karyawan.

Rules, yakni adanya pedoman yang kuat, dikaitkan dengan kemajuan
organisasi.

Organization climate, yakni perasaan keseluruhan yang tergambarkan dan
disampaikan melalui kondisi tata ruang, cara berinteraksi para anggota
organisasi, dan cara anggota memperlakukan dirinya dan pelanggan atau
orang lain.

Sedangkan menurut (Jatilaksono & Indartono, 2016) budaya organisasi

antara lain:

1)

2)

Memberikan identitas organisasi kepada karyawannya, sebagai perusahaan
yang inovatif yang memburu pengembangan produk baru.

Memudahkan komitmen kolektif, sebuah perusahaan dimana karyawannya
bangga menjadi bagian darinya atau cenderung tetap bekerja dalam waktu

lama.
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3) Mempromosikan stabilitas sistem sosial, mencerminkan taraf dimana

4)

lingkungan kerja dirasakan positif dan mendukung, konflik dan perubahan
diatur dengan efektif.

Membentuk perilaku dengan membantu manajer merasakan keberadaannya,
dimana membantu karyawan memahami mengapa organisasi melakukan apa
yang seharusnya dilakukan dan bagaimana perusahaan bermaksud mencapai

tujuan.

2.1.2.4 Indikator Budaya Organisasi

Menurut (Robbins, 2012) mengatakan, penelitian menunjukkan ada tujuh

karakteristik utama yang secara keseluruhan menunjukkan hakikat budaya sebuah

organisasi, yaitu :

Inovasi dan Keberanian Mengambil Resiko, yaitu sejauh mana karyawan
didorong untuk bersikap inovatif dan berani mengambil resiko.
Perhatian Pada Hal - Hal Rinci, yaitu sejauh mana karyawan menjalankan

presisi, analistis, dan perhatian pada hal - hal detail.

. Orientasi Hasil, yaitu sejauh mana manajemen berfokus lebih pada hasil

ketimbang pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil

tersebut.

. Orientasi Orang, yaitu sejauh mana keputusan manajemen dalam

mempertimbangkan efek dari hasil karyawan dalam organisasi.

. Orientasi Tim, yaitu sejauh mana kegiatan - kegiatan karyawan dalam

organisasi pada tim ketimbang pada individu - individu.
Keagresifan, yaitu sejauh mana orang bersikap inovatif, agresif dan

kompetitif ketimbang santai.
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Sedangkan menurut Robbins & Judge, (2017) Tujuh karaktersitik budaya

organisasi sebagai indikator budaya organisasi, yaitu:

1.

Inovasi dan pengambilan resiko, budaya organisasi yang baik akan
memberikan kebebasan karyawan untuk berinovasi dan berani mengambil
resiko;

Perhatian terhadap detail, budaya organisasi yang baik akan memberikan
pelayanan semaksimal mungkin dengan memperhatikan secara detail
bukannya dengan global;

Orientasi hasil, budaya organisasi yang baik akan selalu berorientasi pada
hasil bukan pada proses semata;

Orientasi orang, budaya organisasi yang baik akan selalu berorientasi pada
orang baik anggota organisasi maupun para pelanggan;

Orientasi tim, budaya organisasi yang baik akan selalu menekankan
kekompakan tim dalam bekerja bukan kerja individual;

Keagresifan, budaya organisasi yang baik akan memberikan penghargaan
yang lebih tinggi bagi anggota organisasi yang mempunyai dorongan
motivasi baik dalam bentuk hadiah, tunjangan, maupun pemberian
tunjangan yang lain yang sifatnya positif;

Stabilitas, budaya organisasi yang baik akan memberikan keyakinan dan
kemantapan bagi anggota organisasi untuk tetap bertahan di dalam

organisasi tersebut.
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2.1.3 Disiplin Kerja

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kinerja

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah Kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para bawahannya mempunyai
disiplin yang baik. Untuk memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik
adalah hal yang sulit, karena banyak faktor yang mempengaruhinya.

Disiplin merupakan suatu sikap yang tidak dapat muncul dengan
sendirinya terhadap diri karyawan, untuk melahirkan sikap disiplin maka sikap
tersebut harus selalu dilatih dan diterapkan pada diri karyawan.

Menurut (Afandi, 2016) disiplin kerja adalah suatu tata tertib maupun
peraturan yang dibuat oleh suatu organisasi dan disahkan oleh dewan komisaris
atau pemilik modal, disepakati oleh serikat pekerja dan diketahui oleh dinas
tenaga kerja seterusnya orang-orang tergabung dalam organisasi tunduk pada tata
tertib yang ada dengan rasa senang hati, sehingga tecipta dan terbentuk melalui
proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan,
kepatuhan, keteraturan, dan ketertiban.

Menurut Hasibuan, (2017) disiplin kerja merupakan suatu bentuk
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Sedangkan menurut.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja

merupakan tata tertib serta peraturan yang dibuat oleh suatu perusahaan agar
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karyawan mau menaati dan sadar akan semua peraturan yang berlaku, guna
mencapai hasil yang optimal.

2.1.3.2 Tujuan Dan Manfaat Disiplin Kerja

Menurut (Sutrisno, 2010) disiplin kerja dibutuhkan untuk tujuan organisasi
yang lebih jauh, guna menjaga efisiensi dengan mencegah dan mengoreksi
tindakan-tindakan individu dalam iktikad tidak baiknya terhadap kelompok. Lebih
jauh lagi, Disiplin kerja berusaha untuk melindungi perilaku yang baik dengan
menetapkan respon yang dikehendaki. Meskipun bukan hal yang mustahil bahwa
menghindarkan kondisi-kondisi yang memerlukan Disiplin Kkerja itu lebih baik
daripada program pendisiplin kerjaan yang paling memuaskan,namun Disiplin
kerja itu sendiri menjadi penting karena manusia dan kondisinya yang tidak
sempurna, seharusnya mempunyai tujuan yang positif. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa Disiplin kerja sangat diperlukan untuk menunjang kelancaran
segala aktivitas organisasi agar tujuan organisasi dapat dicapai secara maksimal.

Menurut (Sutrisno, 2010) disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang
besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan.
Bagi organisasi 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 pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya

tujuan organisasi.
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2.1.3.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin kerja
Apabila karyawan memiliki disiplin kerja yang baik, maka disiplin kerja
tersebut dapat mempermudah tercapainya tujuan perusahaan. Mengingat betapa
pentingnya kedesiplinan didalam suatu organisasi perusahaan agar tujuannya bisa
tercapai secara optimal.
Menurut Hasibuan, (2017) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi disiplin kerja menurut adalah sebagai berikut:
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan diterapkan secara ideal serta cukup
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan
kemampuan karyawan yang bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh
dan disiplin dalam mengerjakannya.
2. Teladan Pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
karyawan,karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para
bawahannya.
3. Balas Jasa
Balas jasa ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan, karena balas jasa akan
memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan/
pekerjaanya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan

kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.
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4. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego dan
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama
dengan manusia lainnya.

5. Waskat
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindaka nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan karyawan organisasi. Dengan pengawasan melekat
berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap,
gairah kerja, dan prestasi kerja bawahannya.

6. Sanksi Hukuman
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan.
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut
melanggar peraturan-peraturan perusahaan.

7. Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas bertindak
untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi
hukuman yang telah ditetapkan.

8. Hubungan kemanusiaan
Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama karyawan ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan.

Menurut Hasibuan, (2017) Disiplin kerja dapat dipengaruhi beberapa

faktor, yaitu:
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1. Besar kecilnya pemberian kompensasi.
2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.
5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan.
6. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan.
7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
2.1.3.4 Indikator-indikator Disiplin Kerja
Menurut (Sutrisno, 2010) meyatakan indikator disiplin kerja:
1. Taat terhadap aturan waktu.
Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam istirahat yang tepat waktu
sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan.
2. Taat terhadap peraturan perusahaan.
Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan.
Ditunjukkan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan
jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja
lain.
4. Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan.
Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para
karyawan dalam perusahaan.
Menurut (Agustini, 2017) ada beberapa indikator-indikator disiplin kerja

karyawan adalah sebagai berikut:
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1. Tingkat kehadiran
yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan aktivitas pekerjaan dalam
perusahaan yang ditandai dengan rendahnya tingkat ketidakhadiran karyawan.
2. Tata cara kerja
Yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh anggota
organisasi.
3. Ketaatan pada atasan
Yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna mendapatkan hasil yang baik.
4. Kesadaran bekerja
Yaitu sikap seseorang yang secara sukarela mengerjakan tugasnya dengan baik
bukan atas paksa.
5. Tanggung jawab
Yaitu kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan hasil kerjanya, sarana

dan prasarana yang dipergunakan, serta perilaku kerjanya.

2.1.4 Semangat Kerja

2.1.4.1 Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja adalah sikap individu maupun sikap kelompok yang
dimiliki oleh para karyawan terhadap lingkungan kerjanya dalam suatu organisasi
kerjanya seperti kesetiaan, kerja sama, ketaatan kepada kewajiban dan tugas-tugas
organisasi dalam mengejar tujuan bersama

Menurut (Handoko, 2013) semangat kerja yang menggambarkan suatu
perasaan, ini memang agak berhubungan dengan tabiat (jiwa) semangat kerja
kelompok. Untuk kerja kelompok, pekerjaan yang lazim menyatakan bahwa

semangat kerja menunjukkan iklim dan suasana pekerja, apabila para pekerja
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nampaknya merasa senang, maka mereka optimis mengenai kegiatan-kegiatan dan
tugas kelompoknya, serta ramah dengan satu sama lainnya.

Selanjutnya menurut (Malik, 2016) semangat kerja adalah sikap individu
atau kelompok untuk bekerja sama melakukan pekerjaan yang lebih giat dan
sukarela sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih baik.
Selain itu pula setiap anggota kelompok mempunyai kebersamaan tujuan, dengan
rasa ikut memiliki setiap aktifitas pekerjaan yang dilakukan, sehingga mempunyai
tanggung jawab yang tinggi.

Sedangkan (Agustini, 2017) menyatakan semangat kerja adalah sikap
individu untuk melakukan pekerjaan dengan lebih giat, bekerja sama, berdisiplin
dan tanggung jawab sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan lebih cepat
dan baik.

Jadi, dari beberapa pendapat di atas, maka dapat dinyatakan, bahwa yang
dimaksud dengan semangat kerja adalah sikap mental dari individu atau kelompok
yang menunjukkan kegairahan untuk melaksanakan pekerjaannya sehingga
mendorong untuk mampu bekerja sama dan dapat memperkecil kekeliruan-
kekeliruan serta dapat menyelesaikan tugas tepat pada waktunya dengan rasa
tanggung jawab terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

2.1.4.2 Manfaat Dan Tujuan Semangat Kerja

Setiap kantor harus berusaha untuk meningkatkan semangat kerja
pegawainya semaksimal mungkin, sehingga dapat meningkatkan produktivitas
kerja pegawainya. Hal ini penting sebab dengan dana dan kemampuan yang
terbatas kita harus memilih cara yang tepat untuk dapat meningkatkan semangat

kerja, baik yang besifat materiil maupun non materiil.
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Ada beberapa manfaat semangat kerja bagi organisasi atau perusahaan

menurut (Tohardi, 2011) adalah sebagai berikut :

1.

Dengan adanya semangat kerja yang tinggi dari karyawan maka pekerjaan
yang diberikan kepadanya atau ditugaskan kepadanya akan dapat
diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat dan lebih cepat.

Dengan semangat kerja yang tinggi, tentunya dapat mengurangi angka
absensi (bolos) atau tidak bekerja karena malas.

Dengan semangat kerja yang tinggi, pihak organisasi atau perusahaan
memperoleh keuntungan dari sudut kecilnya angka kerusakan, karena
seperti diketahui bahwa semakin tidak puas dalam bekerja, semakin tidak
bersemangat dalam bekerja, maka semakin besar pula angka kerusakan.
Dengan semangat kerja yang tinggi, otomatis membuat pekerja atau
karyawan akan merasa betah (senang) bekerja, dengan demikian kecil
kemungkinan karyawan tersebut akan pindah bekerja ketempat lain,
dengan demikian berarti semangat kerja yang tinggi akan dapat menekan
angka perpindahan tenaga kerja atau labour turn over.

Dengan semangat kerja yang tinggi juga dapat mengurangi angka
kecelakaan, karena karyawan yang mempunyai semangat kerja yang tinggi
mempunyai kecenderungan bekerja dengan hati-hati dan teliti, sehingga
sesuai dengan prosedur Kkerja yang ada di organisasi atau persahaan
tersebut.

Sedangkan menurut (Nitisemito, 2011) mengatakan bahwa tujuan dan

manfaat semangat kerja adalah untuk meningkatkan produktivitas yang lebih baik.

Sehingga instansi atau organisasi perlu menimbulkan semangat kerja karyawan
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yang tinggi, akan mempermudah untuk mencapai tujuan organisasi yang telah
ditetapkan sebelumnya, sementara apabila semangat kerja rendah maka
produktivitas juga rendah.
2.1.4.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja
Semangat kerja adalah kondisi atau suasana yang merupakan sikap mental
individu maupun kelompok yang sangat ingin diperhatikan keinginan pegawai
tersebut untuk mengembangkan diri, balas jasa, kondisi dan suasana.
Menurut (Sofianty & Pramudita, 2007) menyebutkan faktor-faktor yang
mempengaruhi semangat kerja ada dua, yaitu:
1. Faktor dari dalam diri
Semangat kerja yang datang dari dalam diri biasanya lebih kuat
pengaruhnya. Semangat ini mendorong sesorang untuk bekerja giat dan
sungguh-sungguh untuk mencapai prestasi kerja.
2. Faktor lingkungan
Semangat kerja yang datangnya dari luar atau dari lingkungan juga dapat
berpengaruh pada prestasi kerja. Jika lingkungan kita mendukung maka
semangat kerja bisa tinggi. Begitu pula sebaliknya. Jika lingkungan luar
tidak mendukung. Maka semangat kerja bisa menurun atau bahkan tidak
ada sama sekali. Akibatnya pekerjaan itu dilakukan dengan sangat
terpaksa.
Sedangkan menurut (Agustini, 2017) faktor-faktor yang mempengaruhi
semangat kerja adalah sebagai berikut:
1. Menyangkut kepuasan diluar pekerjaan seperti pendapatan, rasa aman, dan

lingkungan kerja.
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Menyangkut kepuasan terhadap pekerjaan, yaitu minat kerja, peluang
untuk maju, prestise dalam organisasi, dan kesadaran akan tanggung jawab
terhadap pekerjaan.

Menyangkut kepuasan pribadi seperti kebanggan pekerja atau pekerjaanya,
perasaan telah diberlakukan dengan baik, dan kemampuan untuk bergaul
dengan kawan sekerja.

2.1.4.4 Indikator Semangat Kerja

Semangat kerja yang tinggi adalah sebuah suatu kondisi yang sangat

diharapkan oleh setiap organisasi. Untuk mengetahui apakah seseorang memiliki

semangat kerja yang tinggi atau rendah maka dapat dilihat dari ciri-ciri yang

terlibat dalam sikap sehari-hari. indikator semangat kerja yang dikemukakan oleh

(Nitisemito, 2011) semangat kerja karyawan berkaitan dengan:

1.

Produktivitas karyawan

Karyawan yang semangat kerjanya tinggi cenderung melaksanakan tugas-
tugas sesuai waktu, tidak menunda pekerjaan dengan sengaja, serta
mempercepat pekerjaanya dan sebagainya.

Tingkat absensi

Tingkat absensi rendah merupakan salah satu indikasi meningkatnya
semangat kerja, karena nampak bahwa presentase absen seluruh karyawan
rendah.

Tingkat perpindahan karyawan (Labour Turnover)

Keluar masuknya karyawan yang meningkat disebabkan ketidaksenangan
mereka dalam bekerja di perusahaan sehingga mereka berusaha mencari

pekerjaan yang lain yang di anggap lebih sesuai.
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Kerusakan

Naiknya kerusakan dapat menunjukan bahwa perhatian dalam bekerja
berkurang dan terjadi kecerobohan dalam bekerja.

Kegelisahan karyawan

Kegelisahan dapat terwujud dalam bentuk ketidaksenangan dalam bekerja
dan keluh kesah yang di ungkapkan di antara sesama karyawan.

Tuntutan dari karyawan

Tuntutan merupakan bentuk perwujudan dari ketidakpuasan, dimana pada
tahap tertentu akan menimbulkan kebenaran untuk mengajukan tuntutan.
Pemogokan kerja oleh karyawan

Pemogokan merupakan bentuk perwujudan dan Kketidakpuasan dan
kegelisahan, apabila hal ini sudah memuncak dan tidak tertahan lagi maka
akan menimbulkan tuntutan, dan jika tidak berhasil pada umumnya
berakhir dengan suatu pemogokan.

Sedangkan menurut (As’ad, 2011) juga mengatakan bahwa ada empat

indikator yang mempengaruhi semangat kerja yaitu :

1.

Kedisiplinan kerja, yaitu usaha untuh mematuhi peraturan yg dikeluarkan
organisasi untuk dilaksanakan oleh pegawai.

Ketelitian kerja, yaitu sejaun mana pegawai mempunyai rasa kecermatan
kerja, sehingga kesalahan dalam berkerja mebjadi sangat rendah.
Kegairahan Kkerja, yaitu adanya keinginan yg tinggi dari pegawai dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya.

Kerajinan Kkerja, yaitu pegawai dalam mengemban tugas-tugas dan

tanggung jawab mempunyai rasa kesungguhan berusaha.
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2.2 Kerangka Konsuptual
2.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi dapat didefinisikan sebagai perangkat sistem nilai —nilai
(values), keyakinan-keyakinan, asumsi-asumsi atau norma-norma yang telah lama
berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasi (Darodjat, 2015).
Priansa & Garnida, (2013) berpendapat bahwa budaya organisasi merupakan
sistem nilai yang dikembangkan dan berlaku dalam suatu organisasi, yang
menjadikan ciri khas sebagai sebuah organisasi.

Budaya organisasi mempunyai beberapa fungsi yaitu memberi batasan
untuk mendefinisikan peran sehingga memperlihatkan perbedaan yang jelas antar
organisasi, memberikan pengertian identitas terhadap sesuatu yang lebih besar
dibandingkan minat anggota organisasi secara perorangan, menunjukan stabilitas
sistem sosial, dan pada akhirnya budaya organisasi dapat membentuk pola pikir
dan perilaku anggota organisasi.Indikator budaya organisasi meliputi kesadaran
diri anggota organisasi, keagresifan dalam menetapkan tujuan, kepribadian yang
baik, performa, orientasi tim dimana anggota melakukan kerja sama yang baik
serta melakukan komunikasi dan koordinasi yang efektif.

Dengan demikian budaya Organisasi menupakan sistem nilai yang
dikembangkan dan berlaku dalam suatu organisasi untuk menjalankan Kinerja
kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian (Muis, Jufrizen, & Fahmi,
2018), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Yusnandar, Nefri, & Siregar, 2020),
(Jufrizen, Gultom, Sitorus, Sari, & Nasution, 2018), (Arianty, 2014), (Jufrizen,

2017), (A. Rivai, 2020), (Indajang, Jufrizen, & Juliandi, 2020), (Andayani &
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Tirtayasa, 2019), (Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom, 2017), (Ainanur &
Tirtayasa, 2018) dan (Jufrizen, Mukmin, Nurmala, & Jasin, 2021) yang
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja. Jadi
dapat digambarkan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja karyawan sebagai
berikut:
2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu
metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan utama disiplin adalah
untuk meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah
pemborosan waktu dan energi. Selain itu, disiplin mencoba untuk mencegah
kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin, peralatan dan perlengkapan kerja
disebabkan oleh ketidak hati-hatian, senda gurau, atau pencurian. Disiplin
mencoba mengatasi kesalahan dan keteledoran yang disebabkan karena kurang
perhatian, ketidakmampuan, keterlambatan atau kemalasan. Disiplin juga
berusaha untuk mengatasi perbedaan pendapat antar karyawan dan mencegah
ketidaktaatan yang disebabkan oleh salah pengertian dan salah penafsiran.
Perusahaan mempunyai peraturan-peraturan yang menuntut karyawan untuk patuh
terhadapnya sehingga karyawan mempunyai disiplin kerja yang tinggi agar tujuan
organisasi dapat dicapai. Hasibuan, (2017) menyatakan “Kedisiplinan merupakan
fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakin
baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi yang dicapainya. Tanpa disiplin
karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang
optimal”. Hal ini sejalan dengan penelitian (Arda, 2017), (Jufrizen & Hadi, 2021),

(Farisi, Irnawati, & Fahmi, 2020), (Jufrizen, 2016), (Saripuddin & Handayani,
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2017), (Jufrizen, 2018), (Prayogi, Lesmana, & Siregar, 2019), (A. Rivai, 2021), (J.
S. Hasibuan & Silvya, 2019) dan (Arif, Syaifani, Siswadi, & Jufrizen, 2019) yang
menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Jadi
dapat digambarkan antaradisiplin kerja terhadap linerja karyawan sebagai berikut:
2.2.3 Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Semangat kerja merupakan cermin dari kondisi karyawan dalam
lingkungan kerjanya dan ekspresi serta mental individu atau kelompok yang
menunjukan rasa senangdan bahagia dalam melakukan pekerjaannya, sehingga
merasa bergairah dan mampu bekerja secara lebih cepat dan lebih baik demi
tercapainya suatu tujuan kelompok maupun organisasi. Jika semangat kerja
meningkat maka perusahaan akan memperoleh banyak keuntungan seperti
rendahnya tingkat absensi, pekerjaan lebih cepat diselesaikan dan sebagainya.
Sehingga tingkat taat terhadap disiplin pun akan meningkat.

Menurut Hasibuan, (2017) semangat kerja adalah keinginan, kesungguhan
seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik, berdisiplin untuk mencapai
prestasi kerja yang maksimal, kemauan, dan kesenangan yang mendalam terhadap
pekerjaan yang dilakukan.

Hal ini sejalan dengan penelitian (Ibrahim & Meilany, 2015) yang
menyimpulkan adanya Semangat Kerja terhadap Kinerja karyawan. Hasil
pengujian secara statistika menunjukkan bahwa semangat kerja berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan. Serta penelitian yang dilakukan oleh (Lubis, 2019)
yang memperoleh hasil penelitian menyatakan bahwa pengujian secara parsial

menunjukkan remunerasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.
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Jadi dapat digambarkan antaraSemangat kerja terhadap Kinerja karyawan sebagai
berikut:
2.2.4 Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya organisasi yang tertanam kuat dalam diri karyawan akan
berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja karyawan , ketika keberadaan budaya
sudah dirasakan oleh karyawan dan perilaku karyawan sudah sesuai budaya
nantinya akan meningkatkan kinerja. Kedisplinan merupakan fungsi operatif
Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting, karena semakin baik disiplin
karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin
karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang
optimal. Setiap Karyawan yang selalu memiliki rasa semangat kerja yang tinggi
tentunya dapat memberikan sebuah sikap yang sangat baik terhadap perusahaan,

Kinerja karyawan memiliki dampak yang kuat untuk perusahaan karena
mengarah pada peningkatan produktivitas, dalam budaya organisasi yang kuat
memungkinkan pengelolaan yang efektif dan efisien dalam mengelola tenaga
kerja dalam sebuah organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan .

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Menurut (Jufrizen et al., 2017) budaya organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya budaya organisasi juga
menetukan tinggi rendahnya kinerja karyawan.

Disiplin Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan.Hal ini sesuai dengan penelitian dari (Arif et al., 2019) yang
menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif pada kinerja karyawan.

Artinya tinggi rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh disiplin kerja.
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Semangat Kkerja berpengaruh secara signifikan/positif terhadap Kkinerja
seperti hasil penelitian yang dilakukan oleh (Syahropi & Kasmiruddin, 2016)
Artinya tinggi rendahnya Semangat Kerja dipengaruhi oleh disiplin kerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat digambarkan kerangka beripikir sebagai

berikut:

Budaya
Organisasi

o ) Kinerja
Disiplin Kerja

Semangat
Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis

Menurut Sugiyono, (2018) “ Hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian. Dimana rumusan penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan”. Jadi hipotesis juga dinyatakan
sebagai jawaban yang empiris. Berikut judul penelitian dan konsep hipotesis
tersebut maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. Ada Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT.

Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

2. Ada Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.

Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
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3. Ada Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja Kerja Karyawan Pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan.

4. Ada Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Dan Semangat Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel

Medan



BAB 3
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Metode penelitian Kuantitatif mempunyai tujuan untuk menunjukkan
hubungan antar variabel, menguji teori, mencari generalisasi yang mempunyai
nilai prediktif Sugiyono, (2018). Teori merupakan kerangka dalam penelitian
kuatitatif yang melandasi perumusan masalah atau pertanyaan, pegembangan
hipotesis, pengujian data, dan pembuatan kesimpulan. Posisi dan peran teori
dalam penelitian kuantitatif direfleksikan dalam hasil penelitian yang berupa
dukungan atau penolakan terhadap teori Sugiyono, (2018). Pendekatan penelitian
yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif. Penelitian ini
akan menjelaskan hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-
variabel yang akan diteliti, yaitu Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja,
Dan Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telekomunikasi

Indonesia, Thk Witel Medan.

3.2 Definisi Operasional

Definisi Operasional dalam penelitain ini adalah :

Variabel Independen adalah Variabel yang nilainya tidak tergantung pada
variabel lain. Adapun yang menjadi variabel independen dari penelitian ini adalah
budaya organisasi X; dan self efficacy X, Variabel dependen adalah variabel yang
mempengaruhi oleh variabel lain. Adapun yang menjadi variabel terikat dalam
penelitian ini pada Kinerja karyawan ().

Berdasarkan Opersionalisasi penelitan ini terdiri dari variabel independen

dan variabel dependen yang dijelaskan ke Tabel 3.2 sebagai barikut :

40



Tabel 3.2 Definisi Opersional
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Variabel Difinisi Indikator Skala
Budaya Budaya organisasi sebagai | 1. Inovasi dan | Likert
Organisasi | nilai, prinsip, tradisi, dan pengambilan resiko
(X1) sikap yang mempengaruhi | 2. Perhatian  terhadap

cara Dbertindak anggota detail
organisasi. (Robbins & | 3. Orientasi hasil
Coulter, 2014) 4. QOrientasi orang
5. Orientasi tim
6. Keagresifan
7. Stabilitas
Sumber: (Robbins,
Judge, 2012)

Disiplinan | Kedisiplinan adalah | 1. Taat terhadap aturan | Likert
Kerja kesadaran dan kesediaan waktu
(X2) seseorang mentaati semua | 2. Tata terhadap

peraturan dan  norma- peraturan

norma sosial yang berlaku. perusahaan

Hasibuan, (2017) 3. Taat dalam aturan
perilaku dalam
pekerjaan

4. Taat terhadap aturan

lainnya
diperusahaan

Semangat Semangat kerja adalah 1. Kedisiplinan kerja
Kerja keinginan, kesungguhan 2. Ketelitian kerja
(X3) seseorang mengerjakan 3. Kegairahan kerja

pekerjaannya dengan baik, | 4.Kerajinan kerja
berdisiplin untuk mencapai

prestasi kerja yang Sumber: ( As*ad, 2011)
maksimal, kemauan, dan

kesenangan yang

mendalam terhadap

pekerjaan yang dilakukan.

Hasibuan, (2017)

Kinerja (Rivai & Basri, 2016) 1. Kualitas Kerja Likert
Karyawan | menyatakan: “Kinerja 2. Kuantitas Kerja
(Y) adalah hasil atau tingkat 3. Tanggung jawab

keberhasilan seseorang 4. Kerja sama

secara keseluruhan selama | 5. Inisiatif

periode tertentu dalam

melaksanakan tugas Sumber: (Robbins,
dibandingkan dengan 2010)

berbagai kemungkinan,
seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran maupun
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kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu
telah disepakati bersama

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Penelitian mengenai Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Dan
Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dilaksanakan di PT. Telekomunikasi
Indonesia, Thk Witel Medan.
3.3.2 Waktu Penelitian

Adapun waktu penelitian ini direncanakan dimulai dari Bulan Juni sampai
September 2021.

Tabel 3.2 Jadwal Penelitian

Juni Juli Agustus | September
2021 2021 2021 2021

Z
o

Kegiatan

Pengajuan Judul

Bimbingan

Pra Riset

Bimbingan

Seminar Proposal

Riset

Bimbingan Skripsi

O NOOOTPA|WIN -

Sidang Meja Hijau

3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono, (2018) Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.
Populasi dan sampel diperlukan dalam sebuah penelitian untuk mengumpulkan
data dari variabel yang diteliti. Populasi dalam penelitian ini adalah 80 Karyawan.

3.4.2 Sampel
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Menurut  Sugiyono, (2018) bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana,
tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari
populasi tersebut. Dalam pengambilan peneliti menggunakan teknik sampling
jenuh. Teknik sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel yang menjadikan

semua anggota populasi sebagai sampel.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan faktor penting demi keberhasilan
penelitian. Hal ini berkaitan dengan bagaimana cara mengumpulkan data, siapa
sumbernya dan apa alat yang digunakan. Metode pengumpulan data merupakan
teknik atau cara yang dilakukan untuk megumpulkan data. Metode menunjuk
suatu cara sehingga dapat diperlihatkan penggunaannya melalui angket,
wawancara, pengamatan, tes, dokumentasi, dan sebagainya. Sedangkan instrumen
pengumpulan data merupakan alat yang digunakan untuk mengumpulkan data.
Karena berupa alat, maka instrumen dapat berupa lembar cek list, kuisioner
(angket terbuka/tertutup), pedoman wawancara dan lainnya.

Teknik pengumpulan data menurut Sugiyono, (2018) jika dilihat dari
sumbernya maka data terbagi menjadi dua yaitu data primer dan data sekunder.

1. Data Primer

Merupakan data yang diperoleh secara langsung dari hasil wawancara,
observasi dan kuesioner yang disebarkan kepada sejumlah sampel responden yang
sesuai dengan target sasaran dan dianggap mewakili seluruh populasi yang dalam

penelitian ini yaitu Karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia.
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a. Studi lapangan, yaitu mencari dan memperoleh data dari konsumen
sebagai responden yang nantinya akan penulis teliti.

b. Observasi, yaitu melakukan pengamatan langsung dan mempelajari hal-hal
yang berhubungan dengan peneletian secara lansung.

c. Wawancara, digunakan peneliti untuk melakukan studi pendahuluan untuk
mengemukakan permasalahan yang harus diteliti, dan juga peneliti ingin
mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah
respondennya sedikit dengan melakukan wawancara langsung.

d. Kuesioner,yaitu dengan mngajukan pertanyaan-pertanyaan yang sudah
disiapkan secara tertulis dengan menyebar angket dan disertai dengan
alternatif jawaban yang akan diberikan kepada responden.

2. Data Sekunder
Merupakan data yang diperoleh dari pihak lainsecara tidak langsung,

memiliki hubungan dengan penelitian yang dilakukan berupa sejarah perusahaan,
ruang likup perusahaan, struktur organisasi, buku, literatur, artikel, serta situs di
internet.

a. Studi Kepustakaan, diperoleh melalui literatur-literatur yang digunakan
sebagai bahan referensi untuk menyusun kajian pustaka atau teori-teori
dalam penelitian.

b. Buku,data sekunder bisa diperoleh dari buku yang akan digunakan sesuai
dengan kebutuhan peneliti. (Peneliti sebagai tangan kedua) bisa juga dari

jurnal dan laporan.

3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas

3.6.1 Uji Validitas
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Menurut (Ghozali, 2016) Uji validitas data digunakan untuk mengukur sah
atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan suatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Pengujian validitas selain untuk mengetahui dan
mengungkapkan data dengan tepat juga harus memberikan gambaran yang cermat

mengenai data tersebut. Dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk

menguji validitas butir angket adalah:

a. Jika r hitung positif dan r hitung > r tabel maka variabel tersebut valid.

b. Jika r hitung tidak positif serta r hitung < r tabel maka variabel tersebut tidak

valid

Jika hasil menunjukan nilai yang signifikan maka masing-masing indikator

pertannyaan adalah valid.

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja ()

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
Y1.1 | 0.755> 0,220 0.000 < 0,05 Valid
Y1.2 | 0.850 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid
Y1.3 | 0.886 > 0,220 0.000< 0,05 Valid
Y1.4 | 0.868 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
Kinerja (Y) Y1.5 | 0.850 > 0,220 0.000 < 0.05 Val!d
Y1.6 | 0.865 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
Y1.7 | 0.829 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
Y1.8 | 0.245 > 0,220 0.045 < 0.05 Valid
Y1.9 | 0.695 > 0,220 0.045 < 0.05 Valid
Y1.10 | 0.627 > 0,220 0.045 < 0.05 Valid

Sumber : PLS 3.00

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

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.
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Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan
X1.1 | 0.736 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid
X1.2 |0.748 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid
X1.3 |0.793 > 0,220 0.000< 0,05 Valid
X1.4 |0.825 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X1.5 |0.543>0,220 0.000 < 0.05 Valid
X1.6 |0.717 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
Budaya X1.7 |0.802 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
Organisasi (X1) X1.8 | 0.568 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X1.9 | 0.568 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X1.10 | 0.568 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X1.11 | 0.568 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X1.12 | 0.568 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X1.13 | 0.568 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X1.14 | 0.568 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh

terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja (X2)

item yang ajukan

Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X2.1|0.736 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X2.2 | 0.748 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X2.310.793 > 0,220 0.000< 0,05 Valid

Disiplin Kerja | X2.4 | 0.825 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
(X2) X2.510.543 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid
X2.6 | 0.717 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X2.7 1 0.802 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X2.8 | 0.568 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

Sumber : SPSS 24.00
Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.
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Item Pernyataan NilaiKorelasi Probabilitas Keterangan

X3.1 | 0649 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X3.2 | 0.603 > 0,220 0.000 < 0,05 Valid

X3.3 | 0.682 > 0,220 0.000< 0,05 Valid

Semangat Kerja | X3.4 | 0.772> 0,220 0.000 < 0.05 Valid
(X3) X3.5|0.730 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X3.6 | 0.757 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X3.7 | 0.750 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

X3.8 | 0.666 > 0,220 0.000 < 0.05 Valid

Sumber : SPSS 24.00

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

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.

3.6.2 Uji Reliabilitas

Menurut Menurut (Ghozali, 2016) Uji reliabilitas ditujukan untuk menguji

sejauh mana suatu hasil pengukuran relative konsisten apabila pengukuran

diulangi dua kali atau lebih.Jadi reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan

sejaun mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau dihandalkan bila alat ukur

tersebut digunakan dua kali untuk mengukur gejala yang sama,maka hasil

pengukuran yang diperoleh relative konsisten. Reliabilitas mencakup 3 (tiga) hal

utama yaitu stabilitas 40 ukuran, ekuivalen dan konsistensi internal ukuran. Suatu

variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha (0))>0,70.

Tabel 3.7 Hasil Uji Reabilitas

Variabel C'Xlr;)?]?h TEIIZ\;)E| Keterangan
Kinerja (YY) 0.917 Reliabel
Budaya organisasi (X1) 0.774 0,60 Reliabel
Disiplin Kerja (X2) 0.844 Reliabel
Semangat Kerja (X3) 0.844 Reliabel

Sumber : SPSS 24.00
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Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena
semua variabel > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan dari setiap
variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang

diteliti atau dengan kata laininstrument adalah reliabel atau terpercaya.

3.7  Teknik Analisis Data

Menurut (Sugiyono, 2019) “Analisis data sebagai proses yang merinci
usaha secara formal untuk menemukan tema dan merumuskan hipotesis (ide)
seperti yang disarankan dan sebagai usaha untuk memberikan bantuan dan tema
pada hipotesis”. Sesuai dengan masalah dan rangkaian hipotesa, metode analisis
yang di gunakan untuk membuktikan kebenaran yang di maksud adalah:

1. Metode deskriftif merupakan cara merumuskan dan menafsirkan data yang
ada sehingga memberikan gambara jelas melalui pengumpulan,
penyusutan dan menganalisis data sehingga dapat di ketahui gambaran
umum perusahaan yang sedang diteliti.

2. Metode analisis kuantatif adalah metode yang di gunakan untuk
mengajukan data dalam bentuk angka.

Data untuk keperluan analisis dan penguaian hipotesis diolah secara
sistematik dengan menggunakan alat bantu program SPSS versi 20.0 data yang
telah di peroleh kemudian di uji dengan:

3.7.1 Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi berganda adalah sebuah metode pendekatan untuk

pemodelan hubungan antara satu variabel dependen dan satu variabel independen.

Untuk menguji hipotesis digunakan pengujian statistik uji regresi linear berganda
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untuk mengukur Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Dan Semangat
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk
Witel Medan. Untuk pengukurannya dengan menggunakan persamaan rumus
regresi linear berganda. Adapun Persamaan tersebut menurut (Sugiyono, 2018)
adalah sebagai berikut:

Y’ =a+b X+ boXot+....+e

Keterangan:

Y’ = Variabel dependen (Kinerja Karyawan )

X = Variabel independen

X1 = Budaya Organisasi

X = Disiplin Kerja

X3 = Semangat Kerja

a = Konstanta (nilai Y’ apabila X3, Xs.....X, = 0)

b = Koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun penurunan)

3.7.2 Uji Parsial (Uji T)

Uji t atau uji parsial adalah uji yang digunakan untuk mengetahui apakah
secara parsial variabel independen berpengaruh secara signifikan atau tidaknya
terhadap variabel dependen. Menguji tingkat signifikan koefisien korelasi yang
digunakan untuk mengetahui keberartian derajat hubungan antara variabel (X) dan
variabel (Y) yang digunakan dengan koefisien korelasi. Adapun rumus yang

digunakan seperti ditemukan oleh (Sugiyono, 2018) adalah sebagai berikut:

t_r\/(n—Z)
a V(1 - 12

Keterangan :

t = Uji pengaruh parsial



50

r = Koefisien korelasi

n = Banyaknya data

Daerah penolakan HO Daerah penolakan HO
Daerah
penerimaan HO

Gambar 4.1
Kurva Distribusi Uji t
Kriteria yang digunakan adalah sebagai berikut:

1. diterima jika nilai< atau nilai sig > a
2. ditolak jika nilai> atau nilai sig < a

Bila terjadi penerimaan Ho maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh signifikan, sedangkan bila Ho ditolak artinya terdapat pengaruh yang
signifikan.

3.7.3 Uji Simultan (Uji F)

Uji ini digunakan untuk mengujikan apakah kedua variable independen
secara simultan atau bersama-sama mempunyai pengaruh secara signifikan
terhadap variable dependen. Uji F statistik digunakan untuk menguji keberartian
pengaruh dari seluruh variable bebas (X) terhadap variable terikat ().

Menurut (Sugiyono, 2018) dirumuskan sebagai berikut:

_ R?/k
F= (1-R%/(n—k-1)

Ho ditolak

Ho diterima

Gambar 4.2.
Kurva Distibusi Uji F
Kriteria pengambilan keputusan yaitu:

1. Hi diterima F hiwng< F tavel pada o= 5%

2. Hj ditolak jika F nitwng™> F tapel pada o = 5%
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Jika terjadi penerimaan , maka dapat diartikan tidak berpengaruh
signifikan model regresi berganda yang diperoleh sehingga mengakibatkan tidak
signifikan pula pengaruh dari variabel-variabel bebas bebas secara simultan
terhadap variabel terikat.

3.7.4 Analisis Determinasi (R%)

Menurut (Sugiyono, 2018), analisis determinasi adalah uji dimana untuk
melihat seberapa besar tingkat pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara parsial”. Yakni Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja,
Dan Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi
Indonesia, Thk Witel Medan. Adapun Rumus determinasi adalah:

D = r* x 100%.
Di mana:
D = Determinasi

R = Nilai koefisien korelasi



BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1 Deskripsi Data
4.1.1 Deskripsi Data Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data
yang terdiri dari 14 pernyataan untuk variabel budaya organisasi (X1), 8
pernyataan untuk variabel disiplin kerja (X2) , 8 pernyataan untuk variabel
semangat kerja (X3) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja (Y). Angket yang
disebarkan ini diberikan kepada 80 orang pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia,
Thk Witel Medan responden sebagai sampel penelitian dengan menggunakan
skala likert berbentuk tabel ceklis yang terdiri dari 5 (lima) opsi pernyataan dan
bobot -penelitian sebagai berikut:

Tabel 4.1 Skala Likert

Pernyataan BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Sugiyono, 2018)
Berdasakan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas dapat
dipahami bahwa ketentuan diatas berlaku baik didalam menghitung variable.
Dengan demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka

skor tertinggi diberikan beban nilai 5 dan skor terendah diberikan nilai 1.

52
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4.1.1.1 Karateristik Responden

Hasil tabulasi karakteristik 80 responden diolah menggunakan program
SPSS yang menghasilkan deskripsi statistik responden dalam penelitian, seperti
yang tampak pada tabel 4.2 berikut ini :

Tabel 4.2 Deskriptif Responden

Uraian Frekuensi Persentase (%0)

Jenis Kelamin :

Pria 38 47,50
Wanita 42 52,50
Total 80 100
Jenjang Pendidikan :

S1 65 81,25

D3 10 12,50
SMA 5 6,25
Total 80 100

(Sumber : Data Diolah, 2021)

Dari tabel 4.2 dapat dilihat gambaran tentang jenis kelamin, jenjang
pendidikan. Jika dilihat dari jenis kelamin responden pria lebih banyak dari wanita
yaitu pria 42 responden (52,50%). Dari tingkat jenjang pendidikan, mayoritas
para responden tamatan S1, yaitu sebanyak 65 responden (81,25%). Hal ini
menunjukkan bahwa responden sudah memiliki pendidikan dan yang cukup

berpengalaman, sehingga pengisian kuisioner akan semakin berkualitas.

4.1.2 Jawaban Responden
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel kinerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.
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Tabel 4.3 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja (Y)

Jawaban Y
. Sangat
No. Sang_at Setuju K“raﬂg T|da_k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
ju
F % F % F % F|l| % F| % F %
1 |33 413 |31) 388 |14 175 (1 [ 1.3 | 1 | 1.3 | 80 | 100%
2 |39| 488 |22 275 |18 225 [ 1] 13 | O 0 | 80 | 100%
3 132] 40.0 |29 36.3 |18 225 [ 1] 1.3 | O 0 | 80 | 100%
4 [31] 388 [31| 388 |17 21.3 |1 | 13 [ O 0 | 80 [ 100%
5130|375 |31 388 |17]| 213 [ 2| 25 | O 0 | 80 | 100%
6 | 31| 388 |33 413 [15] 188 [ 1| 1.3 | O 0 | 80 | 100%
7 129 36.3 [28] 350 |20| 250 [ 3 [ 38 | O 0 | 80 | 100%
8 |15| 188 |63 788 [ 2| 25 | O 0 0 0 | 80 | 100%
9 |48 | 600 |20 25.0 [11] 138 | O 0 1] 1.3 [ 80 | 100%
10 | 29| 36.3 | 21| 26.3 [25( 313 | 3 | 38 | 2 | 25 | 80 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021
Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan
standar yang telah ditentukan perusahaan, mayoritas responden menjawab
”Sangat Setuju” sebanyak 33 orang dengan persentasi 41.3%.

2. Jawaban responden tentang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti,
mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 39 orang dengan
persentasi 48.8%.

3. Jawaban responden tentang diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan, mayoritas responden
menjawab “’Sangat Setuju” sebanyak 32 orang dengan persentasi 40.0%.

4. Jawaban responden tentang berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah
saya rencanakan, mayoritas responden menjawab “’Setuju” sebanyak 31 orang

dengan persentasi 38.8%.
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Jawaban responden tentang bertanggung jawab atas suatu tugas atau pekerjaan
yang saya kerjakan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 31
orang dengan persentasi 38.8%.

Jawaban responden tentang memiliki kesadaran menyelesaikan tugas secara
maksial, mayoritas responden menjawab “’Setuju” sebanyak 33 orang dengan
persentasi 41.3%.

Jawaban responden tentang bekerja sama dengan rekan kerja untuk
menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju”
sebanyak 29 orang dengan persentasi 36.3%.

Jawaban responden tentang mampu bekerjasama dengan rekan Kkerja,
mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 63 orang dengan persentasi
78.8%.

Jawaban responden tentang lembur apabila pekerjaan saya belum siap,
mayoritas responden menjawab Sangat Setuju” sebanyak 48 orang dengan
persentasi 60.0%.

Jawaban responden tentang Jika pekerjaan saya belum selesai saya akan
membawanya pulang kerumah, mayoritas responden menjawab “Sangat
Setuju” sebanyak 29 orang dengan persentasi 36.3%.

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel budaya organisasi yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.
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Jawaban X1
. Sangat
No Sang_at Setuju K“raﬂg T'da.k Tidak Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
etuju
FT % |FT % [F1 % [F|1 % [ FE| % | F | %
1 |39| 488 | 2| 275 |18| 225 | 1| 13 | o | o |80 ]| 1%
2 %
2 |32] 400 | 2] 363 18| 225 | 2|13 0] o |sgo| 19
9 %
3 (31388 |3 388 |17| 2131|130 o |80 100
1 %
4 130|375 3| 388 |17] 213 | 2| 25| 0| o |80 199
1 %
5 [31] 388 | 3| 413 |15 1881|230 o |80 190
3 %
6 |29 363 | 2| 350 |20| 250 | 3| 38| 0| o |80 100
8 %
7 115 188 | 6| 788 |2 25 |o| o o] o |80 100
3 %
8 18] 225 | 2| 575 |14| 175 | 2| 25 | o] o |sgo| 190
6 %
o |22 275 | % | 575 |9l 1133|388 0] o |80 190
6 %
10 18] 225 | 2| 650 | 8| 1002|250 o |s0] 100
2 %
11 12] 150 | ® | 825 2| 25 o] o |o| o |s0]| 100
6 %
12 |30] 375 | 4| 575 3| 38 |1]| 123 |0] o |s0] 100
6 %
13 | 11| 138 g 600 [12] 150 | 9 | 123 0| 0o |80 10900
1491134563 17| 223 ]9|123| 0| o |80 1%
5 %

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang Berpindah dari organisasi satu ke organisasi lain

tampaknya tidak etis, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju”

sebanyak 39 orang dengan persentasi 48.8%.
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. Jawaban responden tentang Berpindah dari organisasi satu ke organisasi lain
tampaknya tidak akan terjadi bagi, mayoritas responden menjawab “Sangat
Setuju” sebanyak 32 orang dengan persentasi 40.0%.

. Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan perhatian untuk masalah
yang dihadapi, mayoritas responden menjawab Setuju” sebanyak 31 orang
dengan persentasi 38.8%.

. Jawaban responden tentang mengikuti segala prosedur yang telah ditetapkan
perusahaan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 31 orang
dengan persentasi 38.8%.

. Jawaban responden tentang mengerjakan pekerjaan dengan hasil yang
memuaskan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 33 orang
dengan persentasi 41.3%.

. Jawaban responden tentang mengerahkan segala kemampuan demi mencapai
hasil yang memuaskan, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju”
sebanyak 29 orang dengan persentasi 36.3%.

. Jawaban responden tentang Organisasi sangat Responsif dan tidak menutup
diri dari perubahan, baik internal maupun eksternal, mayoritas responden
menjawab “’Setuju” sebanyak 63 orang dengan persentasi 78.8%.

. Jawaban responden tentang Perusahaan tempat saya bekerja tidak membeda
bedakan agama suku dan ras dalam bekerja, mayoritas responden menjawab
”Setuju” sebanyak 46 orang dengan persentasi 57.5%.

. Jawaban responden tentang Kerja sama merupakan hal yang wajib di terapkan,
mayoritas responden menjawab ”Setuju” sebanyak 46 orang dengan persentasi

57.5%.
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Jawaban responden tentang Kerja Sama dalam menyelesaikan permasalahan
di lingkungan perusahaan, mayoritas responden menjawab “’Setuju” sebanyak
52 orang dengan persentasi 65.0%.

Jawaban responden tentang Setiap pegawai yang bekerja sangat menghargai
waktu, mayoritas responden menjawab “’Setuju” sebanyak 66 orang dengan
persentasi 82.5%.

Jawaban responden tentang Menaati segala aturan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 46 orang
dengan persentasi 57.5%.

Jawaban responden tentang sudah merasa nyaman dalam bekerja dan berani
mengambil resiko, mayoritas responden menjawab “Setuju” sebanyak 48
orang dengan persentasi 60.0%.

Jawaban responden tentang Merasakan diri saya merupakan bagian penting
dalam hal memajukan perusahaan, mayoritas responden menjawab “Setuju”
sebanyak 45 orang dengan persentasi 56.3%.

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

variabel disiplin kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja (X2)

Jawaban X2
. Sangat
No. Sang_at Setuju K“faf‘g T|da_k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
ju
F % F % F % F % F % F %
1 (46| 575 |25 313 |9 113 | O 0 0 0 80 | 100%
2 |47 588 [24] 300 | 9] 113 |0 0 0 0 80 | 100%
3 |51| 638 [20| 250 [ 8] 100 | 1|13 | O 0 80 | 100%
4 | 52| 650 (16| 200 (11} 138 | 1| 13 | O 0 80 | 100%
5 |43 | 538 |16| 20.0 |14| 175 | 3 | 3.8 | 4 | 5.0 | 80 [ 100%
6 | 43| 538 [16] 20.0 |21] 263 | O 0 0 0 80 | 100%
7 |46 | 575 20| 25.0 | 9| 113 | 4 | 5.0 1| 1.3 | 80 | 100%
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| 8 | 32| 400 |21] 263 |22| 275 | 2| 25 | 3 | 3.8 | 80 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

. Jawaban responden tentang selalu datang ke kantor sebelum waktu masuk,
mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 46 orang dengan
persentasi 57.5%.

. Jawaban responden tentang selalu pulang kerja sesuai dengan jam pulang,
mayoritas responden menjawab Sangat Setuju” sebanyak 47 orang dengan
persentasi 58.8%.

. Jawaban responden tentang melaksanakan semua peraturan yang ditetapkan
perusahaan, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 51
orang dengan persentasi63.8%.

. Jawaban responden tentang selalu mengikuti apel, mayoritas responden
menjawab ’Sangat Setuju” sebanyak 52 orang dengan persentasi 65.0%.

. Jawaban responden tentang melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung
jawab, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 43 orang
dengan persentasi 53.8%.

. Jawaban responden tentang memiliki hubungan pekerjaan yang baik dengan
devisi lainnya, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 43
orang dengan persentasi 53.8%.

. Jawaban responden tentang akan menaati norma norma yang berlaku dikantor,
mayoritas responden menjawab ’Sangat Setuju” sebanyak 46 orang dengan

persentasi 57.5%.
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8. Jawaban responden tentang berusaha mengikuti norma norma yang berlaku,

variabel semangat kerja yang dirangkum dalam tabel sebagai berikut.

mayoritas responden menjawab ’Sangat Setuju” sebanyak 32 orang dengan

persentasi 40.0%.

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari penelitian

Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Semangat Kerja (X2)

Jawaban X3
. Sangat
No. Sang_at Setuju K“raf‘g T|da_k Tidgk Jumlah
Setuju Setuju Setuju Setui
ju
F % F % F % F|l| % F | % F %
1 143|538 |20 25.0 |17| 213 | O 0 0 0 | 80 [ 100%
2 |38| 475 |18 225 |21 263 [ 3| 38 | 0 0 | 80 | 100%
3 [29] 363 (21| 263 |18] 225 | 3 | 3.8 [ 9 | 11.3 | 80 | 100%
4 (43| 53.8 |18 225 |17 213 | 2 | 25 [ O 0 | 80 [ 100%
5 148] 60.0 |20 250 |11| 138 [ O 0 1] 1.3 [ 80 | 100%
6 |29 36.3 [21] 263 |25] 31.3 | 3 | 38 [ 2 | 25 [ 80 | 100%
7 |38 (475 |17] 213 |22| 275 [ 3 | 38 | O 0 | 80 [ 100%
8 |43 | 538 |21 263 [15] 188 | O 0 1] 1.3 [ 80 | 100%

Sumber : Data Diolah 2021

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Jawaban responden tentang selalu datang ke kantor sebelum waktu masuk,

mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 43 orang dengan

persentasi 53.8%.
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. Jawaban responden tentang selalu pulang kerja sesuai dengan jam pulang,
mayoritas responden menjawab ”Sangat Setuju” sebanyak 38 orang dengan
persentasi 47.5%.

. Jawaban responden tentang mengerjakan pekerjaan sesuai dengan ketentuan
instansi, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 29 orang
dengan persentasi 36.3%.

. Jawaban responden tentang mengerjakan pekerjaan dengan teliti, mayoritas
responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 43 orang dengan persentasi
53.8%.

. Jawaban responden tentang sudah merasa nyaman dengan pekerjaan saya saat
ini, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 48 orang
dengan persentasi 60.0%.

. Jawaban responden tentang berusaha datang ke tempat kerja lebih awal
daripada waktu yang telah ditentukan, mayoritas responden menjawab ”Sangat
Setuju” sebanyak 29 orang dengan persentasi 36.3%.

. Jawaban responden tentang bersedia kerja lembur, mayoritas responden
menjawab ’Sangat Setuju” sebanyak 38 orang dengan persentasi 47.5%.

. Jawaban responden tentang menjalankan pekerjaan saya sesuai dengan posisi
saya dikantor, mayoritas responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 43

orang dengan persentasi 53.8%

4.1.3 Analisis Data

4.1.3.1 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan analisis regresi berganda terlebih dahulu dilakukan uji

lolos kendala liner atau uji asumsi klasik. Tujuan dilakukannya uji asumsi klasik
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adalah untuk mengetahui Apakah suatu variabel bormal atau tidak. Normal disini
dalam arti mempunyai distribusi data yang normal. Normal atau tidaknya data
berdasarkan patokan distribusi normal data dengan mean dan standar deviasi
yang sama. Jadi asumsi klasik pada dasarnya memiliki kriteria-kriteria sebagai
berikut.

a. Uji Normalitas

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

normal atau tidak.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

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

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

b. Uji Multikolonieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen (bebas). Model

regresi yang baik seharusnya bebas multikolinieritas atau tidak terjadi korelasi
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antara variabel independen (bebas). Uji multikolinieritas dapat dilihat dari nilai
Varians Inflation Factor (VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5.

Berikut ini merupakan hasil pengujian dengan menggunakan Uji
Multikolinieritas pada data yang telah diolah berikut ini :

Tabel 4.7 Hasil Uji Multikolonieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Budaya Oranisasi 577 1.732
Disilin Kerja 408 2.453
Semangat Kerja .366 2.734

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah SPSS versi 24.00

Dari tabel 4.7 dapat dilihat bahwa variabel budaya organisasi memiliki
nilai tolerance sebesar 0.577 > 0.10 dan nilai VIF sebesar 1.732 < 5. Variabel
disiplin kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.408 > 0.10 dan nilai VIF sebesar
2.453 < 5. Variabel semangat kerja memiliki nilai tolerance sebesar 0.366 > 0.10
dan nilai VIF sebesar 2.734 < 5. Variabel. Dari masing-masing variabel memiliki
nilai tolerance > 0.1 dan nilai VIF < 5, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam penelitian ini.

c. Uji Heteroskedastisitas

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

penelitian ini akan digunakan metode chart (Diagram Scatterplot).




Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

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

Regression Standardized Predicted Value
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Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat diketahui bahwa data (titik-titik)

menyebar secara merata diatas dan dibawah garis nol, tidak berkumpul di satu

tempat, serta tidak membentuk satu pola tertentu sehingga dapat disimpulkan

bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi heterokedastisitas.

4.1.4 Regresi Linier Berganda

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier

berganda, penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh hubungan antara

variabel-variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan

analisis regresi linier berganda. Penelitian ini memiliki tiga variabel independen,

yaitu budaya organisasi, disiplin kerja, semangat kerja dan satu variabel dependen

yaitu kinerja.

Tabel 4.8 Hasil Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -15.129 2.466 -6.135 .000
Budaya Oranisasi .685 .059 .556 11.536 .000
Disilin Kerja 51 .073 119 2.081 .041
Semangat Kerja 449 .070 .390 6.448 .000

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

Dari tabel 4.7 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1. Konstanta =-15,129
2. Budaya Organisasi =0,685
3. Disiplin Kerja =0,151
4. Semangat kerja = 0,449

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =-15,129 + 0,685; + 0,151, + 0,449,
Jadi persamaan diatas bermakna jika :

1. Konstanta sebesar -15,129 menunjukkan bahwa apabila semua variabel
independen budaya organisasi, disiplin kerja dan semangat kerja diasumsikan
bernilai nol, maka milai dari kinerja adalah sebesar -15,129.

2. Nilai koefisien regresi budaya organisasi sebesar 0,685 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel budaya organisasin miningkat, maka kinerja meningkat
sebesar 0,685 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol

3. Nilai koefisien regresi disiplin kerja sebesar 0,151 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel disiplin kerja miningkat, maka kinerja meningkat sebesar
0,151 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol.

4. Nilai koefisien regresi semangat kerja sebesar 0,449 menunjukkan bahwa
apabila nilai variabel semangat kerja miningkat, maka kinerja meningkat

sebesar 0,449 dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai nol.

4.1.5 Pengujian Hipotesis

4.1.5.1 Uji t (Uji Parsial)
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Uji t digunakan dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan dari masing-masing variabel independen. Alasan lain uji t dilakukan
untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial atau individual
mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat ().

Tabel 4.9 Hasil Uji t

Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) -15.129 2.466 -6.135 .000
Budaya Oranisasi .685 .059 .556 11.536 .000
Disilin Kerja 151 .073 119 2.081 .041
Semangat Kerja 449 .070 .390 6.448 .000
a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : SPSS 24.00

Hasil pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai
berikut:
1. Pengaruh Budaya Organisasi (X1) Terhadap Kinerja (Y)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah budaya organisasi berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap kinerja. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat @ = 0,05 dengan nilai

tuntuk n =80 —3 =77 adalah 1.991 tp;rung = 11,536 dan tezpe = 1.991

Tolak HOITerima H, Tolak H

0 1.991 ' 11,536I
Gambar 4.3 Kriteria Pengujian Uji t

H, diterima jika : -1,991 < tyjryng < 1,991 pada a = 5%

H, ditolak jika : thirung > 1.991 atau —thjrung < -1.991
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Nilai tpirung UNtuk variabel budaya organisasi adalah 11,536 dan tipel
dengan a = 5% diketahui sebesar 1.991 dengan demikian tyitung lebih besar dari
traber dan nilai signifikan budaya organisasi sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil
tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Haditerima) menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

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

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah disiplin kerja berpengaruh secara
individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
kinerja. Untuk Kriteria uji t dilakukan pada tingkat @ = 0,05 dengan nilai t untuk n

=80 — 3= 77 adalah 1.991 tp;pung = 2.081 dan tyge = 1.991

Tolak H

Tolak HOITerima H,
' 1

0 901 2081
Gambar 4.4 Kriteria Pengujian Uji t
H, diterima jika : -1,991 < tyjrung < 1,991 pada a = 5%
H, ditolak jika : thitung > 1.991 atau —thjrung < -1.991
Nilai ty;e,ng Untuk variabel disiplin kerja adalah 2.081 dan ti,p,e dengan o

= 5% diketahui sebesar 1.991 dengan demikian tpirng lebih besar dari teape; dan
nilai signifikan disiplin sebesar 0.041 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat
kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa disiplin
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi

Indonesia, Thk Witel Medan.
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3. Pengaruh Semangat Kerja (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah semangat kerja berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap kinerja. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat @ = 0,05 dengan nilai

tuntuk n =80 -3 =77 adalah 1.991 tyryng = 6.448 dan tpe = 1.991

Tolak H

Tolak HOITerima H,
' 1

0 1.991 6.448
Gambar 4.5 Kriteria Pengujian Uji t

H, diterima jika : -1,991 < tyjryng < 1,991 pada a = 5%
H, ditolak jika : thjcung > 1.991 atau —tpipung < -1.991

Nilai thirung UNtuk variabel semangat kerja adalah 6.448 dan ti,p,e dengan
o = 5% diketahui sebesar 1.991 dengan demikian tyitung lebih besar dari ti;pel
dan nilai signifikan semangat sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut
didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa semangat
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi
Indonesia, Thk Witel Medan.

4.1.5.2 Uji F (Uji Signifikan Simultan)

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

Tabel 4.9 Hasil Uji F
| ANOVA?
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 2726.595 3 908.865 223.283 .000°
Residual 309.355 76 4.070
Total 3035.950 79

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Semangat Kerja, Budaya Oranisasi, Disilin Kerja

Sumber : SPSS versi 24.00

Ftabe1=80_3_1:76

Fhitung = 223.283 dan Fyype) = 3.12

Terima H,

Tola

/ ' !

0 3.12 223.283
Gambar 4.6 Kurva Uji F

Dari hasil diatas dapat dilihat bahwa nilai Fy;c,ng SEbeSar 223.283 dengan
tingkat signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai F,pe; diketahui sebesar 3.12
berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fyitung > frapel (223.283 > 3.12)
artinya Hy, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, disiplin kerja
dan semangat kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

4.1.6 Uji Koefisien Determinasi (R-square)

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

terikat. Berikut hasil pengujian statistiknya :
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Tabel 4.10 Hasil Uji Koefisien Determinasi
Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .948% .898 .894 2.01754

a. Predictors: (Constant), Semangat Kerja, Budaya Oranisasi, Disilin Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: SPSS versi 24

D = R*X 100%
D =0.898 X 100%
= 89.8%

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai dari R square sebesar
0.898 yang berarti 89.8% dan hal ini menyatakan bahwa variabel budaya
organisasi, disiplin kerja dan semangat kerja sebesar 89.8% untuk mempengaruhi
variabel kinerja. Selanjutnya selisih 100% - 89.8% = 10.2%. hal ini menujukkan
10.2% tersebut adalah variabel lain yang tidak berkontribusi terhadap penelitian

Kinerja.

4.2 Pembahasan

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

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh budaya

organisasi terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk
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Witel Medan hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai tyicung
untuk variabel budaya organisasi adalah 11,536 dan t,,e dengan a = 5%
diketahui sebesar 1.991 dengan demikian tyjeung lebih besar dari teape dan nilai
signifikan budaya organisasi sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut
didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha diterima) menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya budaya organisasi yang
kondusif maka kinerja pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan
akan semakin meningkat dimana pegawai memiliki serangkaian nilai, keyakinan,
prilaku, kebiasaan dan sikap yang menbantu anatar pegawai dalam meklakukan
pekerjaan serta memahami prinsip-prinsip yang dianut oleh PT. Telekomunikasi
Indonesia, Tbk Witel Medan sehingga pegawai akan lebih semangat dalam
melaksanakan pekerjaannya, dengan demikian maka kinerja pegawai akan
semakin meningkat.

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

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil hasil penelitian yang dilakukan

oleh (Paramita et al., 2020); (Jufrizen & Rahmadhani, 2020); (Muis et al., 2018);
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(Jufrizen, 2017b); (Indajang et al., 2020); (Jufrizen et al., 2017) dan (Jufrizen et
al.,, 2018) yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap
kKinerja karyawan

4.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan
hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai tpitung Untuk variabel
disiplin kerja adalah 2.081 dan t,e dengan o = 5% diketahui sebesar 1.991
dengan demikian tpirung lebih besar dari ty,pe; dan nilai signifikan disiplin sebesar
0.041 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho ditolak (Ha
diterima) menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja mampu meningkatkan kinerja
pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan, dimana dengan
tingka disiplin yang dimiliki oleh pegawai maka pegawai akan taat terhadap
peraturan yang di buat sehingga guru akan lebih semangat dalam melakukan
pekerjaanya dengan demikian maka kinerja guru akan semakin meningkat.

Disiplin merupakan salah satu alat bagi manajer untuk berkomunikasi
dengan pegawainya sehingga pegawi tersebut dapat mengubah perilaku serta
mentaati semua aturan perusahaan sesuai dengan norma-norma yang berlaku.
Disiplin kerja sangat berpengaruh kepada kinerja pegawai, di mana semakin
tinggi disiplin pegawai semakin tinggi juga kinerjanya dan sebaliknya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh

(Jatilaksono & Indartono, 2016); (Arif et al., 2019); (Jufrizen, 2018);(Yusnhandar
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et al., 2020); (Jufrizen, 2016); (Arda, 2017); ( Hasibuan & Silvya, 2019);
(Jufrizen & Hadi, 2021) dan (Wahyudi, 2019) yang menytakan bahwa disiplin
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

4.2.3 Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh semangat kerja
terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan
hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa nilai tpitung Untuk variabel
semangat kerja adalah 6.448 dan t.,,e dengan a = 5% diketahui sebesar 1.991
dengan demikian tyjcung lebin besar dari tepe dan nilai signifikan semangat
sebesar 0.000 < 0.05 artinya dari hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Ho
ditolak (Haditerima) menunjukkan bahwa semangat kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

Hal ini menunjukkan bahwa semangat kerja mampu meningkatkan Kinerja
pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan, dimana pegawai
merasa senang atas apa yang dia terima dan rasakan maka pegawai akan lebih
bergairah untuk melakukan pekerjaanya sehingga semangat kerja pegawai akan
semakin tinggi.

Semangat kerja menggambarkan perasaan berhubungan dengan jiwa,
semangat kelompok, kegembiraan, dan kegiatan. Apabila pekerja tampak merasa
senang, optimis mengenai kegiatan dan tugas, serta ramah satu sama lain, maka
pegawai itu dikatakan mempunyai semangat yang tujuan tinggi sehingga pegawai
tersebut akan lebih giat untuk melakukan pekerjaan yang pada akhirnya kinerja

pegawai tersebut akan semakin meningkat (Kasrini et al., 2016).
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Semangat kerja merupakan suatu gambaran suatu perasaan yang
berhubungan dengan tabiat/jiwa semangat kelompok, kegembiraan/ kegiatan,
untuk kelompok-kelompok pekerja menunjukkan iklim kera dan suasana kerja

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Kasrini et al., 2016) dan (Handayani, 2015) menyimpulkan bahwa
semangat kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
4.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja Dan Semangat Kerja

Terhadap Kinerja

Berdasarkan penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh budaya
organisasi, disiplin kerja dan semangat kerja semangat kerja terhadap Kinerja
pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan hasil uji hipotesis
secara simultan menunjukkan bahwa nilai Fyj,ng sebesar 223.283 dengan tingkat
signifikan sebesar 0.000. Sedangkan nilai Fi,,e diketahui sebesar 3.12
berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa fyitung > frapel (223.283 > 3.12)
artinya Hy, ditolak. Jadi dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, disiplin kerja
dan semangat kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.

Hal ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi, disiplin kerja dan
semangat kerja secara bersama-sama mampu meningkatkan kinerja pegawai PT.
Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan, dimana dengan semakin
kondusifnya budaya organisasi di perusahaan, pegawai ayang taat terhadap aturan
yang telah dibuat sehingga semangat kerja pegawai akan semakin tinggi dengan

demikian maka kinerja pegawai akan semakin meningkat
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Budaya organisasi yang tertanam kuat dalam diri karyawan akan
berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja karyawan , ketika keberadaan budaya
sudah dirasakan oleh karyawan dan perilaku karyawan sudah sesuai budaya
nantinya akan meningkatkan kinerja. Kedisplinan merupakan fungsi operatif
Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting, karena semakin baik disiplin
karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin
karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang
optimal. Setiap Karyawan yang selalu memiliki rasa semangat kerja yang tinggi
tentunya dapat memberikan sebuah sikap yang sangat baik terhadap perusahaan,

Kinerja karyawan memiliki dampak yang kuat untuk perusahaan karena
mengarah pada peningkatan produktivitas, dalam budaya organisasi yang kuat
memungkinkan pengelolaan yang efektif dan efisien dalam mengelola tenaga
kerja dalam sebuah organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan .

Budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Menurut (Herdiany, 2015) budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya budaya organisasi juga menetukan
tinggi rendahnya kinerja karyawan.

Disiplin Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian dari (Saputra, 2016) yang menyatakan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif pada kinerja karyawan. Artinya tinggi
rendahnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh disiplin kerja.

Semangat kerja berpengaruh secara signifikan/positif terhadap kinerja
seperti hasil penelitian yang dilakukan oleh (Syahropi, 2016). Artinya tinggi

rendahnya Semangat Kerja dipengaruhi oleh disiplin kerja.
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BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai Pengaruh
Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Dan Semangat Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan adalah sebagai
berikut.
1. Secara parsial budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
2. Secara parsial disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
3. Secara parsial semangat kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai pada PT. Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
4. Secara simultan budaya organisas, disiplin kerja dan semangat Kkerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. Telekomunikasi

Indonesia, Thk Witel Medan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat
menyarankan hal-hal sebagai berikut :
1. Dalam melakukan pekerjaan pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk

Witel Medan agar lebih menjalin kerja sama anatar pegawai.
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2. Pemimpin PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan agar lebih
meningkatkan pengawasannya sehingga pegawai selalu disiplin..

3. Pemimpin PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan agar lebih
memberikan motivasi serta arahan secara langsung kepada pegawai sehingga
pegawai akan lebih menjalin kerja sama yang baik antar pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan.

4. Pegawai PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan agar lebih
meningkatkan kinerjanya.

5. Untuk peneliti selanjutnya agar menbambah jumlah variabel yang

mempengaruhi Kinerja serta menambah jumlah sampel.

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

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

2. Adanya keterbatasan peneliti dalam memperolen sampel yang peneliti
gunakan hanya 80 orang responden sedangkan masih banyak pegawai PT.

Telekomunikasi Indonesia, Thk Witel Medan.
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Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Kinerja 41.5250 6.19917 80
Budaya Oranisasi 53.3000 5.03255 80
Disilin Kerja 34.6250 4.88960 80
Semangat Kerja 33.1875 5.38656 80

Correlations

Budaya

Kinerja Oranisasi Disilin Kerja ~ Semangat Kerja

Pearson Correlation Kinerja 1.000 .872 737 .833
Budaya Oranisasi .872 1.000 577 .633

Disilin Kerja 737 577 1.000 .760

Semangat Kerja .833 .633 .760 1.000

Sig. (1-tailed) Kinerja . .000 .000 .000
Budaya Oranisasi .000 . .000 .000

Disilin Kerja .000 .000 . .000

Semangat Kerja .000 .000 .000 .

N Kinerja 80 80 80 80
Budaya Oranisasi 80 80 80 80

Disilin Kerja 80 80 80 80

Semangat Kerja 80 80 80 80

Variables Entered/Removed®
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Semangat Kerja, . Enter
Budaya Oranisasi,
Disilin Kerja”

a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered.

Model Summary”
Change Statistics

R Adjusted R Std. Error of R Square F Sig. F Durbin-
Model R Square Square the Estimate Change Change dfl df2 Change Watson
1 .948% .898 .894 2.01754 .898 223.283 3 76 .000 1.773

a. Predictors: (Constant), Semangat Kerja, Budaya Oranisasi, Disilin Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2726.595 3 908.865 223.283 .000°
Residual 309.355 76 4.070

Total 3035.950 79




a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Semangat Kerja, Budaya Oranisasi, Disilin Kerja
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Coefficients?

Standardi
zed
Unstandardized Coefficien 95.0% Confidence Collinearity
Coefficients ts Interval for B Correlations Statistics
Std. Lower Upper Zero- Toleran
Model B Error Beta t Sig. Bound Bound order Partial Part ce VIF
1 (Constant) -15.129 2.466 -6.135 .000 -20.041 -10.218
Budaya .685 .059 556 11.53 .000 .567 .803 .872 .798 422 577 1.732
Oranisasi 6
Disilin Kerja 151 .073 119 2.081 .041 .007 .296 737 232 .076 408 2.453
Semangat 449 .070 .390 6.448 .000 311 .588 .833 .595 .236 366 2.734
Kerja
a. Dependent Variable: Kinerja
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
Budaya Semangat
Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) Oranisasi Disilin Kerja Kerja
1 1 3.977 1.000 .00 .00 .00 .00
2 .015 16.526 .26 .02 .06 .23
3 .005 27.256 .00 .07 .93 .52
4 .003 34.375 74 91 .01 .25
a. Dependent Variable: Kinerja
Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 27.9330 51.9754 41.5250 5.87485 80
Std. Predicted Value -2.314 1.779 .000 1.000 80
Standard Error of Predicted .235 .867 430 .138 80
Value
Adjusted Predicted Value 27.4643 52.2988 41.5228 5.87882 80
Residual -5.13300 5.33222 .00000 1.97886 80
Std. Residual -2.544 2.643 .000 .981 80
Stud. Residual -2.726 2.819 .001 1.013 80
Deleted Residual -5.89487 6.06545 .00224 2.11442 80
Stud. Deleted Residual -2.852 2.959 .001 1.029 80
Mabhal. Distance .081 13.615 2.963 2.736 80
Cook's Distance .000 276 .018 .045 80
Centered Leverage Value .001 172 .038 .035 80

a. Dependent Variable: Kinerja
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Correlations
Budaya
X1.1 X1.1 X1.1 X1.1 X1.1 Organi
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X15 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 O 1 2 3 4 sasi

X1.1 Pearson 1 .758 .735 .686 .766 .636 .100 .147 - - .061 - - - 724

Correlation ” ” ” ” ” 177 .148 023 .027 .070

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .375 .192 .116 .191 .594 .839 .813 .540 .000

tailed)

N 80 80 80 8 8 80 80 80 80 8 8 8 80 80 80
X1.2 Pearson 758 1 .805 .728 .721 .719 .289 .109 - .146 213 .083 - - 827"

Correlation ” - - - - - 022 059 .172

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .009 .334 .844 .197 .058 .463 .603 .127 .000

tailed)

N 80 80 80 80 80 8 8 8 80 8 8 80 80 80 80
X1.3 Pearson .735 .805 1 .685 .694 .733 .221 .245 .064 .100 .138 .085 - - 841"

Correlation " ” ” ” ” ’ ’ 022 .098

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .049 .028 .573 .378 .221 .454 .846 .385 .000

tailed)

N 80 80 80 8 8 80 80 80 8 8 8 8 80 80 80
X1.4 Pearson 686 .728 .685 1 .758 .622 .054 .108 - - .148 - - - 713"

Correlaion = 7 7 N 016 .039 046 200 .225

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .633 .342 .885 .729 .191 .688 .075 .045 .000

tailed)

N 80 80 80 80 8 8 8 8 80 8 80 80 80 80 80
X1.5 Pearson 766 .721 .694 .758 1 .641 215 .161 - - .091 .044 - - 7617

Correlation " " " - - .005 .051 249 187

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .055 .155 .965 .651 .420 .701 .026 .096 .000

tailed)

N 80 80 80 80 8 8 8 8 80 8 8 80 80 80 80
X1.6 Pearson 636 .719 733 .622 .641 1 .183 .081 .015 .084 .166 .120 - - 7427

Correlation - - - - - 161 246

Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 104 475 .898 .461 .141 .289 .153 .028 .000

tailed)

N 80 80 80 8 8 80 80 80 8 8 8 8 80 80 80
X1.7 Pearson 100 289 221 .054 .215 .183 1 - 154 225 .100 - - - 279

Correlation ” : .082 ’ .099 .102 .098

Sig. (2- 375 .009 .049 .633 .055 .104 470 .173 .045 378 .383 .367 .386 012

tailed)

N 80 80 80 80 8 8 8 8 80 8 80 80 80 80 80
X1.8 Pearson 147 109 245 .108 .161 .081 - 1 .291 .164 .221 - 278 302 .39

Correlation i .082 " " 059 i "

Sig. (2- 192 334 .028 .342 .155 .475 .470 .009 .147 .048 .606 .012 .006 .000

tailed)

N 80 80 80 8 8 80 80 80 8 8 8 8 80 80 80
X1.9 Pearson - - .064 - - .015 .154 .291 1 516 .177 .023 .180 .216 .295

Correlation .177 .022 .016 .005 - -

Sig. (2- 116 .844 573 .885 .965 .898 .173 .009 .000 .115 .839 .110 .055 .008

tailed)

N 80 80 80 80 8 8 8 8 80 8 80 80 80 80 80
X1.10 Pearson - .146 .100 - - .084 225 .164 .516 1 .447 .196 .337 .376  .383"

Correlation .148 039 .051 i ” ” " "

Sig. (2- 191 197 378 .729 .651 .461 .045 .147 .000 .000 .082 .002 .001 .000

tailed)

N 80 80 80 80 80 8 80 8 80 80 8 80 80 80 80
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X1.11 Pearson .061 .213 .138 .148 .091 .166 .100 .221* 77 .44Z 1 .097 .204 .163 376
Correlation
Sig. (2- 594 .058 .221 .191 .420 .141 .378 .048 .115 .000 391 .070 .149 .001
tailed)
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X1.12 Pearson - .083 .085 - .044 .120 - - .023 .196 .097 1 .049 .054 192
Correlation .023 .046 .099 .059
Sig. (2- .839 463 .454 .688 .701 .289 .383 .606 .839 .082 .391 .669 .636 .087
tailed)
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X1.13 Pearson - - - - - - - .27§ .180 .SSZ .204 .049 1 .77ﬁ 132
Correlation .027 .059 .022 .200 249 161 .102
Sig. (2- .813 .603 .846 .075 .026 .153 .367 .012 .110 .002 .070 .669 .000 .242
tailed)
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X1.14 Pearson - - - - - - - .302 .216 .376 .163 .054 .774 1 134
Correlaion .070 .172 .098 .225 .187 .246 .098 h h
Sig. (2- 540 .127 .385 .045 .096 .028 .386 .006 .055 .001 .149 .636 .000 .237
tailed)
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Budaya Pearson 724 827 .841 .713 .761 .742 .279 .396 .295 .383 .376 .192 .132 .134 1
Organisas Correlation ” ” ” ” ” ” : - ” ” ”
i Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .012 .000 .008 .000 .001 .087 .242 .237
tailed)
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 80 100.0
Excluded?® 0 .0
Total 80 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
774 14
Correlations
Disiplin
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 Kerja
X2.1 Pearson 1 776 728 629 254 4237 499" 179 736
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .023 .000 .000 112 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
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X2.2 Pearson 776" 1 7407 640" .108 .353° 5507  .386° 748"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .340 .001 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.3 Pearson 7287 740" 1 .893" 233 461" 5505 .238 793"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .037 .000 .000 .034 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.4 Pearson 6297 640  .893" 1 .318° 5117 542"  .338" 825"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .004 .000 .000 .002 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.5 Pearson 254 .108 233" .318" 1 3617 3777 .150 543"
Correlation
Sig. (2-tailed) .023 .340 .037 .004 .001 .001 .183 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.6 Pearson 4237 3537 4617 5117 361 1 6197 3327 717"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .001 .000 .003 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.7 Pearson 4997 5507 5057 5427 3777 619" 1 4397 802"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2.8 Pearson 179 .386° 238" .338" 150  .3327 439" 1 568"
Correlation
Sig. (2-tailed) 112 .000 .034 .002 .183 .003 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Disiplin Pearson 7360 748" 7937 825 543" 7177 802" 568" 1
Kerja Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 80 100.0
Excluded? 0 .0
Total 80 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
844 8
Correlations
Semangat
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 Kerja
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X3.1 Pearson 1 217 .339 334

Correlation

Sig. (2-tailed) .053 .002 .002

N 80 80 80 80
X3.2 Pearson 217 1 .198 493"

Correlation

Sig. (2-tailed) .053 .078 .000

N 80 80 80 80
X3.3 Pearson 339" .198 1 .440°

Correlation

Sig. (2-tailed) .002 .078 .000

N 80 80 80 80
X3.4 Pearson 3347 4937 440" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000

N 80 80 80 80
X3.5 Pearson 418" 4537 4297 602"

Correlation

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

N 80 80 80 80
X3.6 Pearson 4527 366 548"  .518"

Correlation

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

N 80 80 80 80
X3.7 Pearson 4100 4127 3987 5027

Correlation

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

N 80 80 80 80
X3.8 Pearson 613" 232" 246 .4817

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .038 .028 .000

N 80 80 80 80
Semangat Pearson 649 603"  .682°  .772°
Kerja Correlation

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

N 80 80 80 80

418

.000
80

£33

453

.000
80

429

.000
80

602"

.000
80

351

.001
80

4517

.000
80

486

.000
80

.730

.000
80

548"

518"

.363

757

452

.000
80

.366

.001
80

3

.000
80

.000
80

351"

.001
80

.000
80

.001
80

.000
80

.398"

410

.000
80

£33

412

.000
80

*

.000
80

502"

.000
80

£33

451

.000
80

560"

.000
80

80

£

493

.000
80

750"

.000
80

.613

.000
80

*

.232

.038

80
.246

.028
80

4817

.000
80

486"

.000
80

363"

.001
80

493"

.000
80

80

.666

.000
80

682

.649

.000
80

£33

.603

.000
80

*

.000
80

7727

.000
80

Lid

.730

.000
80

757

.000
80

750"

.000
80

tid

.666

.000
80

80

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 80 100.0
Excluded® 0 .0
Total 80 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.844 8
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Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y15 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y19 Y110 Kinerja
Y1.1 Pearson 1 .678 673 556 743 680 566 059  .397 .266 755

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 604 .000 .017 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y1.2  Pearson 678" 1 .758° 735 686  .766  .636 100 5447 4227 850

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 375 .000 .000 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y1.3 Pearson 673" 758" 1 .805  .728° 721" 7197 289 528" 458 .886

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .009 .000 .000 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y1.4  Pearson 556 .735  .805 1 .685 694  .733° 221" 596  .483  .868

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .049 .000 .000 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y15 Pearson 7437 686  .728° 685 1 .758° 622" 054 598" 4317  .850

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 633 .000 .000 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y1.6 Pearson 680" .766  .721° 694  .758" 1 641 215 596 .436  .865

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .055 .000 .000 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y1.7 Pearson 566 .636  .719° 7337 6227 641 1 183 486 566  .829

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .104 .000 .000 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y1.8 Pearson .059 100 289" 221 .054 215 .183 1 .088 .094 245

Correlation

Sig. (2-tailed) .604 375 .009 .049 .633 .055 .104 439 408 .028

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y1.9 Pearson 3977 5447 528 596 598 596 = .486 .088 1 .351° 695

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 439 .001 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y1.10 Pearson 266 .422°7 458" 483" 4317 436 566 094 3517 1 627

Correlation

Sig. (2-tailed) 017 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .408 .001 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Kinerj Pearson 755  .850  .886°  .868°  .850  .865  .829 245 695  .627 1
a Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .028 .000 .000

N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Case Processing Summary

N %
Cases Valid 80 100.0
Excluded® 0 .0
Total 80 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
917 10

Statistics

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X15 Xi16 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14

N

Valid 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Missi 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
ng

80
0

80
0

Frequency Table

X1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 18 22.5 22.5 23.8
S 22 27.5 27.5 51.3
SS 39 48.8 48.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 18 22.5 22.5 23.8
S 29 36.3 36.3 60.0
SS 32 40.0 40.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.3
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 17 21.3 21.3 22.5
S 31 38.8 38.8 61.3
SS 31 38.8 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.4
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent

Valid TS 2 2.5 2.5 2.5



KS 17 21.3 21.3 23.8
S 31 38.8 38.8 62.5
SS 30 375 37.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 15 18.8 18.8 20.0
S 33 41.3 41.3 61.3
SS 31 38.8 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 3 3.8 3.8 3.8
KS 20 25.0 25.0 28.8
S 28 35.0 35.0 63.8
SS 29 36.3 36.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid KS 2 25 2.5 25
S 63 78.8 78.8 81.3
SS 15 18.8 18.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 2 25 25 25
KS 14 17.5 17.5 20.0
S 46 57.5 57.5 77.5
SS 18 22.5 22.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 3 3.8 3.8 3.8
KS 9 11.3 11.3 15.0
S 46 57.5 57.5 72.5
SS 22 27.5 27.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
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Valid TS 2 2.5 25 25
KS 8 10.0 10.0 12.5
S 52 65.0 65.0 77.5
SS 18 22.5 22.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid KS 2 2.5 25 25
S 66 82.5 82.5 85.0
SS 12 15.0 15.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 3 3.8 3.8 5.0
S 46 57.5 57.5 62.5
SS 30 375 37.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 9 11.3 11.3 11.3
KS 12 15.0 15.0 26.3
S 48 60.0 60.0 86.3
SS 11 13.8 13.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X1.14
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 9 11.3 11.3 11.3
KS 17 21.3 21.3 32.5
S 45 56.3 56.3 88.8
SS 9 11.3 11.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
Statistics
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8
Valid 80 80 80 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0




Frequency Table

X2.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid KS 9 11.3 11.3 11.3
S 25 31.3 31.3 42.5
5SS 46 57.5 57.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid KS 9 11.3 11.3 11.3
S 24 30.0 30.0 41.3
SS 47 58.8 58.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 8 10.0 10.0 11.3
S 20 25.0 25.0 36.3
SS 51 63.8 63.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
KS 11 13.8 13.8 15.0
S 16 20.0 20.0 35.0
SS 52 65.0 65.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 4 5.0 5.0 5.0
TS 3 3.8 3.8 8.8
KS 14 17.5 17.5 26.3
S 16 20.0 20.0 46.3
SS 43 53.8 53.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid KS 21 26.3 26.3 26.3
S 16 20.0 20.0 46.3
SS 43 53.8 53.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
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X2.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
TS 4 5.0 5.0 6.3
KS 9 11.3 11.3 17.5
S 20 25.0 25.0 42.5
SS 46 57.5 57.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X2.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 3 3.8 3.8 3.8
TS 2 25 25 6.3
KS 22 27.5 27.5 33.8
S 21 26.3 26.3 60.0
SS 32 40.0 40.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
Statistics
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8
N Valid 80 80 80 80 80 80 80 80
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Frequency Table
X3.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid KS 17 21.3 21.3 21.3
S 20 25.0 25.0 46.3
SS 43 53.8 53.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X3.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 3 3.8 3.8 3.8
KS 21 26.3 26.3 30.0
S 18 22.5 22.5 52.5
SS 38 47.5 47.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X3.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 9 11.3 11.3 11.3
TS 3 3.8 3.8 15.0
KS 18 22.5 22.5 375
S 21 26.3 26.3 63.8
SS 29 36.3 36.3 100.0



Total 80 100.0 100.0
X3.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 2 2.5 25 25
KS 17 21.3 21.3 23.8
S 18 22.5 22.5 46.3
SS 43 53.8 53.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
X3.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
KS 11 13.8 13.8 15.0
S 20 25.0 25.0 40.0
SS 48 60.0 60.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
X3.6
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Valid STS 2 2.5 2.5 2.5
TS 3 3.8 3.8 6.3
KS 25 31.3 31.3 37.5
S 21 26.3 26.3 63.8
SS 29 36.3 36.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
X3.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 3 3.8 3.8 3.8
KS 22 27.5 27.5 31.3
S 17 21.3 21.3 52.5
SS 38 47.5 47.5 100.0
Total 80 100.0 100.0
X3.8
Frequency Percent Valid Percent  Cumulative Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
KS 15 18.8 18.8 20.0
S 21 26.3 26.3 46.3
SS 43 53.8 53.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
Statistics
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1l.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9
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Valid 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Missin 0 0 0 0 0 0 0 0 0
g
Frequency Table
Y1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
TS 1 1.3 1.3 25
KS 14 17.5 17.5 20.0
S 31 38.8 38.8 58.8
SS 33 41.3 41.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 18 22.5 22.5 23.8
S 22 27.5 27.5 51.3
SS 39 48.8 48.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 18 22.5 22.5 23.8
S 29 36.3 36.3 60.0
SS 32 40.0 40.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 17 21.3 21.3 22.5
S 31 38.8 38.8 61.3
SS 31 38.8 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent




Valid TS 2 25 25 25
KS 17 21.3 21.3 23.8
S 31 38.8 38.8 62.5
SS 30 37.5 375 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 1 1.3 1.3 1.3
KS 15 18.8 18.8 20.0
S 33 41.3 41.3 61.3
SS 31 38.8 38.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid TS 3 3.8 3.8 3.8
KS 20 25.0 25.0 28.8
S 28 35.0 35.0 63.8
SS 29 36.3 36.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid KS 2 2.5 2.5 25
S 63 78.8 78.8 81.3
SS 15 18.8 18.8 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 1 1.3 1.3 1.3
KS 11 13.8 13.8 15.0
S 20 25.0 25.0 40.0
SS 48 60.0 60.0 100.0
Total 80 100.0 100.0
Y1.10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid STS 2 2.5 25 25
TS 3 3.8 3.8 6.3
KS 25 31.3 31.3 37.5
S 21 26.3 26.3 63.8
SS 29 36.3 36.3 100.0
Total 80 100.0 100.0
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Nomor : 1592 /I1.3-AU/UMSU-05/ F / 2021 Medan, 25 Dzulqgaidah 1442 H
Lampiran : 06 Juli 2021 M
Perihal . IZIN RISET PENDAHULUAN

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Telekomunikasi Indonesia, Thk
Jin.Prof. H.M.Yamin, S.H No.13 Medan
Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang
merupakan salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
tersebut adalah:

Nama : Rizki Widiasari

Npm : 1705160440

Jurusan : Manajemen

Semester : VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja Dan Semangat Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT Telekomunikast Indonesia, Thik Witel Medan

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan
terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

Dekan

Tembusan :

1. Pertinggal



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
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Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
Website: http//www.umsu.ac.id Email : rector@umsu.ac.id

Nomor : 2316/11.3-AU/UMSU-05/F/2021 Medan, 17 Shafar 1443 H
Lamp. B 24 September 2021 M
Hal : MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT.Telekomunikasi Indonesia, Thk

Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan
Bapak/Ib

hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
u untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/

instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
1V — V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai
Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama
NPM
Semester
Jurusan

: Rizki Widiasari
: 1705160440

: VIII (Delapan)
: Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja Dan Semangat Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Medan

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima

kasih.

Wassalamu “alaikum Warahmatuilahi Wabarakatuh

SH*JANURI, SE.,MM.,M.Si.

Tembusan :

1. Pertinggal.



Nmor : Tel 89/PD 689/R1W-1A520000/2021
Medan 24 September 2021
Kepada Yth.
Dekan Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JL. Kapten Muchtar Basri No. 3
Lampiran : 1 (Satu) File
Perihal : Selesai Riset

Dengan hormat,

Menunjuk :

Tdkonwtgg?

-

Indonesia

1. Surat saudara Nomor : 1592/11.3-AU/UMSU-05/F/2021 Tanggal 06 Juli 2021 Perihal Izin Riset

Pendahuluan.

2. Surat kami No. Tel 89/PD 520/R1W-1A520000/2021 tanggal 12 Juli 2021 Perihal : Persetujuan

Permohonan Izin Riset Pendahuluan.

Dengan ini diberitahukan bahwa RIZKI WIDIASARI, NPM. 1705160440, telah selesai melaksanakan Riset
Pendahuluan yang dilaksanakan mulai tanggal 13 Juli 2021 s/d Selesai 2021 di HR-CDC Witel Medan.

Demikian disampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya kami ucapkan terimaksih.

Hida Triwarance
MANAGER HR & CDC MEDAN

Tembusan
Sdr. MANGER SAS MEDAN

Kantor Witel Medan

PT. TELOKOMUNIKASI INDONESIA, TBK

JL. PROF. H.M. YAMIN, SH. NO. 13 T
MEDAN (20234) F

: 061-4530001
:061-4530002




MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

U M s U Jalan Kapten Muchtar Basti No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
Website: http//www.umsu.ac.id Email : rector@umsu.ac.id

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

NOMOR : 1592 /TGS /IL3-AU /UMSU-05/F /2021
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh
Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :
Program Studi : Manajemen
Pada Tanggal : 06 Juli 2021

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :

Nama : Rizki Widiasari
NPM : 1705160440
Semester : VIII (Delapan)
Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja Dan Semangat Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.Telekomunikasi Indonesia,
Tbk Witel Medan

Dosen Pembimbing : Drs.Dani Iskandar, SE., MM.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan :

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan
Dosen Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 05 Juli 2022

4. RevisiJudul...........

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 25 Dzulqaidah 1442 H
06 Juli 2021 M

Tembusan :
1. Pertinggal



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: 1698/ JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/17/3/2021

ama Mahasiswa : Rizki Widiasari

M : 1705160440

‘ogram Studi : Manajemen

onsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia

anggal Pengajuan Judul : 17/3/2021

ama Dosen Pembimbing” : Drs, DaniIskandar, SE, MM, .. T AR e NGR

— E@Y\@W ..... W{j&» ..... C).r?@an{.éﬂaé.[., ..................
Oiaun kesa dan. Senagak. keya.
Techadag. Kiney Kamawrn.  pada

T Telacomunicas ndwesia Thie  \Witd. Mglan

Medan, %WMJ .............

Disahkan olch:
Cetua Program Studi Manajemen Dosen Pembimbing

Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.Si.)

serangan:
Diisi ofch Pimpinan Program Studi
Diisi ofeh Dosen Pembimbing

elah disahkan oleh Prodi dan Dosen pembimbing, scan/foto dan uploadiah lembaran ke-2 ini pada form online “Uploud Pengesahan fudu! Skripsi”

mbaran ini dinyatakan sah jika nomor agenda sama dengan nomor agenda pada saat pengajuan judul onfine. Hataman ke 2 dari 2 halaman



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
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BERITA ACARA PEMBIMBINGAN PROPOSAL

Nama Mahasiswa  : Rizki Widiasari
NPM : 1705160440
Dosen Pembimbing : Drs. Dani Iskandar, SE, MM
Program Studi : Manajemen
Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia
Judul Penelitian : Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Semangat Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Medan
i : Paraf
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Instrumen
Pengumpulan
Data Penelitian

Persetujuan - vl W 16-F-204
Seminar Proposal

Medan, m 2021

Diketahui oleh: Disetujui oleh:
Ketua Program Studi Dosen Pembimbing

—
Jasman Saripuddin Hasibuan, SE, M.Si Drs. Dani Iskandar, SE, MM



MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

. FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
Snggut | Covds’ | TEDSray JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 & (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Senin, 26 Juli 2021 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
2nerangkan bahwa :

Nama : Rizki Widiasari

N.P.M. : 1705160440

Tempat / Tgl.Lahir : Darul Aman, 21 Juni 1999

Alamat Rumah : Dsn Darul Aman, Desa Sei Buluh, Kec. Teluk Mengkudu,

JudulProposal :Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan Semangat Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telekomuniakasi Indonesia, Tbk

Witel Medan
Disetujui / tidak disetujui *)
Item Komentar

Judul Ok

Fenomena masalah belum kelihatan, dan jangan setiap sub dimasukkan pengertian atau

Bab | teorinya, cukup dibab 2 saja
Perbanyak teori dan jurnal2 dosen
Bab Il
Bab i |
Gunakan mendeley
Lainnya
Kesimpulan [ Lulus
O Tidak Lulus
Medan, Senin, 26 Juli 2021
TIM SEMINAR

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

Pembimbing

Drs. Dani ar, SE, MM Assoc.Prof.r.Jufrizen, SE., M.Si.
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PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Senin, 26 Juli 2021 menerangkan bahwa:

Nama : Rizki Widiasari

N .P.M. : 1705160440

Tempat / Tgl.Lahir : Darul Aman, 21 Juni 1999

Alamat Rumah : Dsn Darul Aman, Desa Sei Buluh, Kec. Teluk Mengkudu,
JudulProposal ‘Pengaruh Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan Semangat Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Telekomuniakasi Indonesia,
Tbk Witel Medan

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
dengan pembimbing : Drs. Dani Iskandar, SE, MM

Medan, Senin, 26 Juli 2021

TIM SEMINAR
Ketua

Jasman Saripuddin,SE.,M.Si.

Pembimbing

1
rs. Dani ar, SE, MM Assoc.Prof!/Dy.Jufrizen, SE., M.Si.

Diketahui / Disetujui
A.n. Dekan
Wakil Dek

[ § 4
Assoc.Prof. Dr. ADE GUNAWAN, B.E., M.Si.

H



