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PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN DISIPLIN KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PRIMA JAYA

ABSTRAK

RITA. Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Prima Jaya. Fakultas Bisnis Universitas Buddhi Dharma
Tangerang 2019.

Penulisan skripsi ini bertujuan untuk mengetahui seberapa kuat pengaruh
budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Prima
Jaya. Penelitian ini lakukan dengan cara menyebarkan kuesioner dan dengan
menggunakan metode deskriptif. Dalam melakukan penelitian ini, penulis
menggunakan analisis koefisien korelasi berganda, regresi linear berganda, uji
asumsi klasik, uji F, dan uji t.

Dari hasil analisis penulis, memperoleh hasil sebagai berikut. Analisis
hubungan koefisien korelasi ditunjukan oleh nilai koefisien korelasi budaya
organisasi sebesar 0,655 dan disiplin kerja sebesar 0,645. Hal ini berarti, pengaruh
Budaya Organsiasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah sangat
kuat, karena mendekati angka 1 yaitu nilai sempurna. Hasil koefesien penentu
untuk model 1 diperoleh 42,9% yang berarti mempengaruhi Kinerja Karyawan
dan sisanya 57,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Hasil koefesien penentu
untuk model 2 diperoleh 50,9% yang berarti mempengaruhi Kinerja Karyawan
dan sisanya 49,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Dari hasil uji F didapat
Fhing Untuk model 1 adalah 72,134 dan untuk model 2 adalah 49,159 dimana
kedua nilai tersebut lebih besar dari Fpe yaitu 3,09, dengan demikian H, ditolak
dan H, diterima. Dari hasil uji t didapat thiwng untuk X; sebesar 4,233 dan untuk X,
sebesar 3,922 dengan tingkat kesalahan sebesar 1,984 maka dapat disimpulkan
bahwa H, ditolak dan H, diterima.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan



THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND WORKING
DISCIPLINE ON EMPLOYEE PERFORMANCE IN PT. PRIMA JAYA

ABSTRACT

RITA. The Effect of Organizational Culture and Work Discipline on Employee
Performance at PT. Prima Jaya. Faculty of Business, Buddhi Dharma University
Tangerang 2019.

This thesis writing aims to find out how strong the influence of
organizational culture and work discipline on employee performance at PT.
Prima Jaya. This research was conducted by distributing questionnaires and
using descriptive methods. In conducting this research, the writer uses multiple
correlation coefficient analysis, multiple linear regression, classic assumption
test, F test, and t test.

From the results of the analysis by the writer, obtain the following results.
The analysis of the correlation coefficient shown by the correlation coefficient of
organizational culture is 0.655 and work discipline is 0.645. This means, the
influence of Organizational Culture and Work Discipline on Employee
Performance is very strong, because it approaches the number 1, which is the
perfect score. The result of the determinant coefficient for model 1 was 42.9%
which means that it affected Employee Performance and the remaining 57.1%
was influenced by other factors. The result of the determinant coefficient for
model 2 was 50.9%, which means that it affected Employee Performance and the
remaining 49.1% was influenced by other factors. From the F test results
obtained F¢ount for model 1 is 72.134 and for model 2 is 49.159, where both values
were larger than the Fpe Of 3.09, thus H, is rejected and H, is accepted. From
the t test results obtained tcoun: for Xy is 4.233 and for X, is 3.922 with an error
rate of 1.984, it can be concluded that H, is rejected and H, is accepted.

Keywords: Organizational Culture, Work Discipline, Employee Performance
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam sebuah perusahaan, sumber daya manusia tentunya menjadi
bagian yang sangat penting dalam kelangsungan perkembangan suatu
perusahaan. Sumber daya manusia tersebut merupakan keseluruhan individu
yang bekerja diperusahaan tersebut. Pada dasarnya, setiap perusahaan yang
dibentuk tentunya memiliki suatu tujuan yang ingin dicapai, baik itu
perusahaan industri, perdagangan, maupun jasa. Tidak dapat disanggah,
bahwa dalam era perkembangan teknologi dengan persaingan yang begitu
ketat akan menimbulkan masalah, dimana masalah tersebut hanya manusia
lah yang dapat menyelesaikannya, karena berjalannya suatu perusahaan
dikarenakan bukan adanya teknologi yang canggih, pendanaan operasi yang
tersedia, ataupun sarana prasarana yang ada, semua tidak akan berarti jika
tidak adanya sumber daya manusia yang berperan untuk menggerakan
perusahaan guna untuk menyelesaikan permasalahan yang terjadi. Manusia
memiliki kedudukan yang sangat penting didalam suatu perusahaan, karena
manusia merupakan pelaku perencanaan, penggerak, serta penentu
terwujudnya suatu tujuan perusahaan. Maka dari itu, manusia termasuk
dalam asset perusahaan yang penting untuk diperhatikan perkembangannya

dalam suatu perusahaan, terutama untuk menghadapi era globalisasi.



Kesuksesan suatu perusahaan juga dapat dilihat dari bagaimana
kinerja karyawan yang ada dalam perusahaan tersebut. Kinerja merupakan
sebuah hasil kerja yang sesuai dengan aturan serta standar yang ditetapkan
oleh masing-masing perusahaan, kinerja tersebut yang akan membawa
perusahaan untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan. Dalam hal ini, perusahaan harus memiliki cara tersendiri untuk
mendorong para karyawannya agar dapat bekerja secara efektif dan efisien
guna untuk menyelesaikan tanggung jawabnya sesuai dengan waktu dan
ketentuan yang diberikan oleh perusahaan, karena setiap perusahaan
tentunya berharap agar tujuan perusahaan dapat terealisasikan, salah satunya
dengan cara meningkatkan kinerja karyawan melalui pelatihan dan juga
pengembangan sumber daya manusia.

Peningkatan kinerja merupakan kondisi yang sangat penting agar
perusahaan dapat mencapai tujuan organisasi sesuai dengan target-target
yang sebelumnya telah ditetapkan. Namun dalam hal ini, masih banyak
karyawan yang tidak menunjukkan kinerja yang optimal. Ada beberapa
karyawan yang hanya menunjukan kinerja yang baik jika diawasi oleh
atasan. Jika hal ini terus terjadi, maka tujuan organisasi akan sulit untuk
dicapai.

Didalam perusahaan, tentunya hasil kerja atau kinerja setiap karyawan
dipengaruhi oleh banyak faktor, seperti faktor motivasi, kompensasi, gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan lain sebagainya. Dalam hal ini,

budaya organisasi juga menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi



kinerja karyawan. Budaya organisasi perlu diperhatikan oleh perusahaan
karena budaya organisasi merupakan karakteristik yang tidak tampak,
dimana karakter ini merupakan kebiasaan-kebiasaan karyawan dalam
organisasi, dimana hal ini dapat menjadi contoh dan pembanding antara
suatu organisasi dengan organisasi-organisasi lainnya. Budaya organisasi
juga dapat disebut sebagai perilaku yang tentunya dapat diterima serta
dipahami secara bersama yang mencerminkan nilai serta norma perilaku
anggota organisasi.

Kinerja karyawan akan meningkat apabila budaya organisasi pada
perusahaan berjalan dengan baik, dimana hal ini akan menimbulkan
kepuasan kerja tersendiri bagi karyawan. Budaya organisasi perlu
diperhatikan oleh perusahaan karena secara tidak langsung, karyawan,
terutama karyawan baru akan belajar dan beradaptasi dengan budaya di
perusahaan tersebut guna untuk berbaur dan menyesuaikan diri dengan
keadaan sekitar perusahaan agar karyawan mudah diterima dilingkungan
perusahaan. Budaya organisasi yang kurang baik atau lemah, cenderung
akan menjauhkan perusahaan dari visi dan tujuan yang sangat ingin dicapai
olen perusahaan. Sebaliknya, jika budaya organisasi berjalan dengan
sebagaimana mestinya atau dengan baik, maka akan mendekatkan
perusahaan dengan visi dan tujuan perusahaan. Maka dari itu, perusahaan
perlu mengelola budaya organisasi dengan benar agar budaya organisasi

menjadi kuat dan positif, sehingga karyawan dalam perusahaan tersebut



terdorong dan terpengaruh akan perilaku yang positif dan bekerja secara
produktif, efektif, dan efisien.

Namun nyatanya, masih terdapat perusahaan yang tidak acuh dengan
banyaknya pelanggaran yang terjadi didalam perusahaan tersebut, seperti
tidak memberikan sanksi kepada karyawan yang telah melanggar peraturan
yang telah dibuat dan ditetapkan oleh perusahaan lebih dari tiga kali.
Perusahaan hanya memberikan teguran atau peringatan secara lisan, dimana
hal ini tidak akan membuat karyawan tersebut merasa jerah. Dengan
perilaku karyawan yang terus menerus mengulang kesalahan yang sama,
mengakibatkan hal ini menjadi budaya dalam organisasi tersebut.

Guna untuk mencapai dan meningkatkan Kkinerja yang optimal,
tentunya kedisplinan sangat dibutuhkan dalam melakukan suatu pekerjaan
agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Permasalahan yang sering ditemui
yaitu kurangnya ketaatan karyawan dalam mematuhi peraturan dan nilai
yang telah dibuat oleh perusahaan, salah satunya yaitu terkait dengan
disiplin kerja. Disiplin kerja juga termasuk dalam salah satu faktor yang
tentunya dapat mempengaruhi kinerja karyawan karena disiplin kerja
termasuk dalam salah satu bentuk sikap menghargai, menghormati, serta
taat pada aturan-aturan yang telah dibuat oleh perusahaan guna untuk
mencapai visi dan tujuan perusahaan.

Kedisplinan merupakan suatu hal yang harus dijaga, dipertahankan,
serta ditingkatkan karena apabila karyawan terbiasa bekerja sesuai dengan

aturan yang telah ditetapkan maka tujuan perusahaan akan semakin cepat



untuk dicapai. Dengan adanya kedisplinan dalam perusahaan atau
organisasi, diharapkan hal ini dapat mendorong semangat kerja yang tinggi
karena karyawan merasa mereka diikutsertakan dalam pencapaian tujuan
perusahaan dan merasa bahwa hasil kerja mereka diakui serta dihargai oleh
perusahaan.

Namun pada kenyataannya, masih ada karyawan yang melanggar
peraturan yang telah dibuat dan ditetapkan oleh perusahan seperti salah satu
contohnya hadir tidak tepat waktu atau terlambat dan istirahat lebih dahulu
sebelum jam yang telah dibuat dan ditetapkan oleh perusahan. Hal ini
memperlihatkan bahwa sikap disiplin dalam diri karyawan tersebut masih
belum terbentuk sepenuhnya. Hal ini juga memperlihatkan bahwa karyawan
tersebut tidak menunjukkan Kkinerja yang optimal, jelas ini tidak seperti apa
yang diharapkan oleh perusahaan.

Berdasarkan faktor-faktor yang diuraikan diatas, peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian pada PT. Prima Jaya untuk mengetahui Kinerja
Karyawan pada perusahaan tersebut dengan penelitian yang berjudul
“PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN DISIPLIN KERJA

TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. PRIMA JAYA”.

B. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan diatas oleh
penulis, terdapat beberapa masalah yang dapat diidentifikasi dalam

penelitain ini sebagai berikut:



1. Karyawan pada PT. Prima Jaya belum menunjukkan Kkinerja yang
optimal.

2. Kurangnya sikap disiplin para karyawan dalam mematuhi peraturan yang
telah ditetapkan oleh perushaan.

3. Kurangnya perhatian perusahaan dalam mengembangkan sikap disiplin
karyawan.

4. Tidak adanya sanksi tegas yang diberikan perusahaan sehingga
mengakibarkan kesalahan yang terjadi berulang-ulang menjadi sebuah

budaya didalam organisasi.

C. Rumusan masalah
Sesuai dengan identifikasi masalah yang telah dijabarkan diatas, maka

rumusan masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
pada PT. Prima Jaya?

2. Seberapa besar pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Prima Jaya?

3. Seberapa besar pengaruh disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap

kinerja karyawan pada PT. Prima Jaya?

D. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan permasalahan yang terjadi didalam perusahaan, maka

tujuan penelitian adalah sebagai berikut:



1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh budaya organisasi terhadap
Kinerja karyawan.

2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh disiplin kerja terhadap
Kinerja karyawan.

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh disiplin kerja dan budaya

organisasi terhadap kinerja karyawan.

E. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dan kegunaan yang diharapkan, dapat diperoleh
dengan adanya pelaksanaan penelitian ini yaitu sebagai berikut:
1. Bagi Perusahaan
Diharapkan dengan adanya penelitian ini dapat dijadikan
sebagai sebuah masukan bagi perusahaan dalam menerapkan
fungsi manajemen sumber daya manusia yang tepat, serta dapat
mengerti dan memahami arti penting dari disiplin kerja dan budaya
organisasi sehingga Kkinerja karyawan dapat meningkat agar
perusahaan mendapatkan hasil yang optimal.
2. Bagi penulis
Untuk menggali ilmu lebih dalam tentang disiplin kerja,
budaya organsisai, dan Kkinerja karyawan serta dapat
mengaplikasikan pengetahuan dari teori-teori yang diperoleh
semasa perkuliahan tentang keadaan nyata dalam sebuah

perusahaan.



3.  Bagi peneliti berikutnya
Diharapkan hasil dari penelitian ini dapat digunakan dan
dijadikan sebagai acuan bagi peneliti berikutnya mengenai disiplin
kerja, budaya organisasi, dan kinerja karyawan.
4.  Bagi Pihak-Pihak lain
Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat digunakan
untuk pengembangan ilmu pengetahuan serta menambah wawasan
dan informasi. Hasil dari penelitian ini diharapkan juga dapat
membantu para peneliti lainnya yang tertarik terhadap masalah ini
diwaktu yang akan datang, khususnya mengenai pengaruh disiplin

kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

F. Sistematika Penelitian

Dalam penelitian ini terbagi menjadi 5 (lima) bab yang saling
berhubungan dari satu bab dengan yang lainnya yang tersusun secara
terperinci dan sistematis guna untuk memberikan gambaran agar
mempermudah pembahasan penelitian ini. Berikut adalah rincian dan

sistematika dari masing-masing bab:

BAB | : PENDAHULUAN
Dalam bab ini menjelaskan tentang latar belakang
masalah, identifikasi masalah, rumusan masalah, tujuan

penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penyajian.



BAB Il

BAB Il

BAB IV

BAB V

: LANDASAN TEORI

Dalam bab ini menjelaskan tetang landasan teori yang
relevan dengan penelitian yang meliputi teori utama, teori
pendukung, definisi, hasil penelitian terdahulu, kerangka

pemikirian, dan perumusan hipotesa.

: METODOLOGI PENELITIAN

Dalam bab ini menguraikan tentang jenis penelitian,
objek penelitian, jenis dan sumber data, populasi dan
sample, teknik pengumpulan data, operasionalisasi

variabel penelitian, dan teknik analisis data.

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini membahas tentang hasil penelitian
berdasarkan data responden, analisis hasil penelitian,

pengujian hipotesis dan pembahasan penelitian.

: PENUTUP

Dalam bab ini menjelaskan tentang kesimpulan dari hasil
analisis, implikasi, dan saran yang mendukung untuk

menyelesaikan permasalahan yang diteliti.
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LANDASAN TEORI

A. Gambaran Teori Umum
1. Manajemen
a. Pengertian Manajemen
Menurut (Lijan Poltak Sinambela 2016,7) mendefinisikan bahwa:
“Manejemen adalah proses pendayagunaan seluruh sumber
daya yang dimilki organisasi untuk mencapai tujuan yang

telah ditetapkan.”

George R. Terry (2009) dalam  (Amirullah  2015,4)
mendeskripsikan bahwa:

“Manajemen merupakan suatu proses khas yang terdiri dari
tindakan-tindakan perencanaa, perngorganisasian,
penggerakan dan pengendalian yang dilakukan untuk
menentukan serta mencapai Sasaran-sasaran yang telah
ditentukan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan
sumber-sumber lainnya.”

Robbins dan Coulter (1999) dalam (Amirullah 2015,4)
mengartikan bahwa:
“Manajemen merupakan suatu proses mengkoordinasi dan
mengintegrasikan kegiatan-kegiatan kerja agar dapat

diselesaikan secara efisien dan efektif dengan dan melalui
orang lain.”

10
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Menurut (Amirullah 2015,4) menyatakan bahwa:

“Manajemen adalah suatu seni dan ilmu perencanaan,
pengorganisasian, penyusunan, pengarahan dan
pengawasan dari pada sumber daya manusia untuk
mencapai tujuan yang sudah ditetapkan terlebih dahulu atau
sebelumnya.”
b. Fungsi dan Proses Manajemen
Pada umumnya manajemen dibagi menjadi merencanakan,
mengkoordinasikan, mengarahkan, mengawasi dan pengendalian
kegiatan dalam rangka usaha untuk mecapai tujuan yang
diinginkan secara efektif dan efisien. Henry Fayol dalam
(Amirullah 2015,8) mengusulkan bahwa semua manajer paling
tidak melaksanakan lima fungsi manajemen; merancang.
mengorganisasi, memerintah, mengkoordinasi dan mengendalikan.
1. Perencanaan
Perencanaan dapat didefinisikan sebagai suatu proses yang
digunakan untuk menentukan tujuan dan juga sasaran yang
ingin dicapai atau diraih dengan cara mengambil langkah-
langkah strategis guna untuk mencapai tujuan tersebut. Melalui
perencanaan, seorang manajer akan dapat mengetahui apa saja
yang seharusnya dilakukan dan bagaimana cara untuk
melakukannya. Menentukan tingkat penjualan pada periode

yang akan datang, berapa tingkat kebutuhan tenaga Kkerja,

berapa modal yang dibutuhkan dan bagaimana cara
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memperolehnya, seberapa tingkat persediaan yang harus ada di
gudang serta keputusan apakah perlu dilakukan suatu ekspansi
merupakan bagian dari kegiatan perencanaan.

Kegiatan utama dalam Fungsi Perencanaan adalah sebagai
berikut:

a. Menetapkan tujuan dan target bisnis

b. Merumuskan strategi guna untuk mencapai tujuan serta
target bisnis tersebut

c. Menentukan sumber-sumber daya yang diperlukan

d. Menetapkan standar atau indikator keberhasilan dalam
pencapaian tujuan serta target bisnis

Pengorganisasian
Pengorganisasian merupakan suatu proses pemberian

perintah, pengalokasian sumber daya, serta merupakan
pengaturan kegiatan secara terkoordinir kepada setiap individu
dan atau kelompok untuk menerapkan rencana. Kegiatan-
kegiatan yang terlibat dalam pengorganisasian mencakup tiga
kegiatan yaitu;

a. Membagi komponen-komponen kegiatan yang dibutuhkan
untuk mencapai tujuan dan sasaran dalam kelompok-
kelompok

b. Membagi tugas kepada manajer dan bawahan untuk

mengadakan pengelompokkan tersebut
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c. Menetapkan wewenang diantara kelompok atau unit-unit
organisasi. Kegiatan utama lainnya dalam fungsi
pengorganisasian adalah sebagai berikut:

1. Mengalokasikan sumber daya, merumuskan dan
menetapkan tugas, dan menetapkan prosedur yang
diperlukan

2. Menetapkan struktur organisasi yang menunjukkan
adanya garis kewenangan dan tanggung jawab

3. Kegiatan perekrutan, penyeleksian, pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia/tenaga kerja

4. Kegiatan penempatan sumber daya manusia pada posisi
yang paling tepat

3. Pengarahan

Pengarahan adalah proses untuk menumbuhkan semangat

(motivation) pada karyawan agar dapar bekerja keras dan giat

serta membimbing mereka dalam melaksanakan rencana untuk

mencapai tujuan yang efektif dan efisien. Melalui pengarahan,
seorang manajer menciptakan komitmen, mendorong usaha-
usaha yang mendukung tercapainya tujuan. Ketika gairah kerja
karyawan menurun seorang manajer segera mempertimbangkan
alternatif untuk mendorong kembali semangat kerja mereka

dengan memahami faktor penyebab menurunnya gairah kerja.
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Kegiatan dalam Fungsi Pengarahan dan Implementasi

adalah sebagai berikut:

a. Mengimplementasikan segala proses kepemimpinan,
pembimbingan, dan pemberian motivasi kepada seluruh
tenaga kerja agar dapat bekerja secara efektif dan
efisien dalam pencapaian tujuan

b. Memberikan tugas dan penjelasan rutin mengenai
pekerjaan

c. Menjelaskan kebijakan yang ditetapkan

4. Pengendalian
Bagian terakhir dari proses manajemen adalah
pengendalian (controlling). Pengendalian dimaksudkan untuk
melihat apakah kegiatan organisasi sudah sesual dengan
rencana sebelumnya.

Fungsi pengendalian mencakup empat kegiatan;

a. Menentukan standar prestasi

b. Mengukur prestasi yang telah dicapai selama ini

c. Membandingkan prestasi yang telah dicapai dengan standar
prestasi

d. Melakukan perbaikan jika terdapat penyimpangan dari

standar prestasi yang telah ditetapkan.

Kegiatan utama lainnya dalam Fungsi Pengawasan dan

Pengendalian adalah sebagai berikut:
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a. Mengevaluasi setiap keberhasilan dalam pencapaian tujuan
dan juga target bisnis sesuai dengan indikator yang telah
ditetapkan

b. Mengambil langkah-langkah Klarifikasi dan juga koreksi
atas penyimpangan yang mungkin ditemukan

c. Melakukan berbagai alternative solusi atas berbagai
masalah yang terkait dengan pencapaian tujuan dan target

bisnis

Keterampilan Manajemen
Yang dimaksud dengan skill atau keterampilan adalah suatu
kemampuan untuk menterjemahkan pengetahuan kedalam praktek
sehingga tercapai tujuan yang diinginkan (Amirullah 2015,16).
Robert L. Katz dalam (Amirullah 2015,16) menggolongkan
keterampilan dasar manajer tersebut menjadi tiga kategori, yaitu:
1. Keterampilan Teknis (technical skill)

Keterampilan teknis merupakan kemampuan untuk
menggunakan keahlian khusus dalam melakukan tugas tertentu.
Seorang akuntan, insinyur, peneliti pasar dan ahli komputer
misalnya, adalah mereka yang memiliki keterampilan teknis.
Keterampilan ini tentunya sangat dibutuhkan bagi para manajer
pada tingkatan yang lebih rendah. Semakin rendah tingkatan

manajerial seseorang maka akan semakin besar tuntutan bekal
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keterampilan teknis yang harus dikuasai olehnya. Hal ini
adalah wajar karena pada tingkatan yang lebih rendah tentu saja
mereka harus lebih bersifat sebagai pelaksana teknis yang harus
menguasai unsur unsur teknis tersebut.

Keterampilan Kemanusiaan (human skill)

Kemampuan bekerja keterampilan tersebut muncul dalam
bentuk rasa percaya diri, antusias, keterlibatan secara tulus
dalam hubungan interpersonal. Seorang manajer yang memiliki
human skill yang baik tentunya juga akan mempunyai tingkat
kewaspadaan diri yang tinggi, serta kemampuan untuk dapat
memahami perasaan orang lain. Mengingat dalam kerja
manajerial sifat hubungan antar manusia sangat dominan, maka
keterampilan ini sangat penting bagi manajer.

Keterampilan Konseptual (conceptual skill)

Pada akhirnya semua manajer harus mempunyai
kemampuan untuk melihat situasi secara luas (comprehensive)
serta mampu memecahkan persoalan yang akan memberikan
manfaat bagi mereka yang perlu diperhatikan. Keterampilan
tersebut mencakup kemampuan untuk merinci permasalahan
menjadi beberapa bagian yang lebih spesifik sehingga dapat
dilihat kaitan antar masing-masing bagian tersebut, serta
mengetahui dampak dari setiap permasalahan itu bagi orang

lain. Semakin tinggi tingkatan tanggung jawab manajer dalam
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organisasi semakin banyak permasalahan rumit yang
mempunyai implikasi jangka panjang yang akan mereka
hadapi.

Keterampilan mana yang relatif penting tentunya
tergantung pada tipe organisasi, tingkatan manajerial dan juga
fungsi yang sedang dilaksanakan. Setiap keterampilan harus
dimiliki oleh seorang manajer, hanya saja untuk tingkatan
manajemen yang berbeda tentunya akan berbeda pula proporsi
masing-masing kebutuhan atas keterampilan tersebut. Sebagai
contoh, manajer puncak lebih membutuhkan keterampilan
konsepsual dibanding manajer tingkat rendah yang lebih

mengutamakan keterampilan teknis.

2. Manajemen Sumber Daya Manusia

a.

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut (Irham Fahmi 2016,1) mendefisnisikan bahwa:

“Manajemen Sumber Daya Manusia atau Human Resources
Managemen adalah rangkaian aktivitas organisasi yang
diarahkan  untuk  menarik, mengembangkan, dan
mempertahankan tenaga kerja yang efektif.”

Menurut (Danang Sunyoto 2015,4), menyatakan bahwa:

“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan pendekatan
terhadap manajemen manusia. Dimana pada prinsipnya
sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya
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yang menentukan perushaan atau organisasi. Sumber daya
manusia dipahami sebagai kekuatan yang bersumber pada
potensi manusia yang ada didalam organisasi dan
merupakan modal dasar organisasi untuk melakukan
aktivitas untuk mencapai tujuan.”

Menurut (Arif Yusuf Hamali 2018:2) menyatakan bahwa:

“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu
pendekatan yang strategis terhadap keterampilan, motivasi,
pengembangan, dan manajemen pengorganisasian sumber
daya.”

Menurut (Lijan Poltak Sinambela 2016,8) menyatakan bahwa:

“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu
proses yang menangani berbagai masalah pada ruang
lingkup pegawai, buruh, manajer, dan tenaga kerja lainnya
untuk menunjang aktivitas organisasi atau organisasi demi
mencapai tujuan yang telah ditentukan.”

Menurut (Sentot Iman Wahjono 2015, 15) mendefinisikan bahwa:
“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah upaya sadar
untuk mengelola manusia dalam mencapai tujuan
organisasi melalui serangkaian tindakan manajerial
(perencanaan,  pengorganisasian,  pelaksanaan, dan
pengendalian) dalam kerangka strategis dengan beberapa
kegiatan yang saling berurutan.”

b. Prinsip Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut (Lijan Poltak Sinambela 2016,5) Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu pendekatan terhadap

manajemen manusia yang berdasarkan empat prinsip dasar, yaitu:
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1. Sumber daya manusia adalah harta paling penting yang dimiliki
oleh suatu organisasi, sedangkan manajemen yang efektif
adalah kunci bagi keber hasilan organisasi tersebut.

2. Keberhasilan ini sangat mungkin dicapai jika peraturan atau
kebijaksanaan dan prosedur yang bertalian dengan manusia dari
organisasi tersebut saling berhubungan, dan memberikan
sumbangan terhadap pencapaian tujuan organisasi dan
perencanaan strategis.

3. Kultur dan nilai organisasi, suasana organisasi dan perilaku
manajerial yang berasal dari kultur tersebut akan memberikan
pengaruh yang besar ter hadap hasil pencapaian yang terbaik.

4. Manajemen SDM berhubungan dengan integrasi, yakni semua
anggota or ganisasi tersebut terlibat dan bekerja sama untuk

mencapai tujuan bersama.

c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut (Lijan Poltak Sinambela 2016,13), tujuan
manajemen sumber daya manusia ialah meningkatkan kontribusi
produktif orang-orang yang ada didalam organisasi melalui
sejumlah cara yang bertanggung jawab secara strategis, etis, dan
sosial.
Rivai dan Sagala (2011) dalam (Lijan Poltak Sinambela

2016,14) menjelaskan bahwa dua tujuan MSDM, yaitu:
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a. Sasaran MSDM

b. Organisasi MSDM.

Sementara itu, Simamora (2001) dalam (Lijan Poltak

Sinambela 2016,14) berpandangan terdiri dari empat tujuan, yaitu:

a. Tujuan kemasyarakatan
b. Tujuan organisasional
c. Tujuan fungsional

d. Tujuan individu

Berikut uraiannya:

1. Sasaran Manajemen Sumber Daya Manusia

Kalangan manajer dan departemen SDM berusaha untuk
mencapai tujuan mereka dengan memenuhi sasaran-sasarannya.
Sasaran merupakan titik puncak dan titik tindakan-tindakan apa
yang di evaluasi. Biasanya, secara saksama dan diekspresikan
dalam bentuk tulisan, tetapi sering sasaran tidak dinyatakan
secara formal. Sasaran SDM tidak hanya perlu merefleksikan
keinginan manajemen senior, tetapi juga harus menetralisir
berbagai tantangan dari organisasi, fungsi SDM, masyarakat
dan orang-orang yang dipengaruhi. Kegagalan untuk berbuat
seperti itu bisa merugikan kinerja, keuntungan dan bahkan

eksistensi organisasi.
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Tantangan ini menegaskan relatif terdapat empat sasaran
umum bagi manajemen SDM dan membentuk sebuah kerangka
masalah yang sering ditemui dalam organisasi yaitu: Pertama,
sasaran organisasi. Sasaran ini untuk menge nali manajemen
SDM dalam rangka memberikan kontribusi atas efektivitas
organisasi. Departemen SDM diciptakan untuk membantu para
manajer dalam mencapai sasaran organisasi dan untuk
membantu pimpinan yang menyangkut masalah SDM
organisasi. Sasaran organisasi meliputi: perencanaan seleksi
SDM, pelatihan, pengembangan, pengangkatan, penempatan,
penilaian, dan hubungan pekerja.

Kedua, Sasaran fungsional. Sasaran ini  untuk
mempertahankan kontribusi departemen SDM pada level yang
cocok bagi berbagai kebutuhan orga- nisasi. Sasaran fungsional
antara lain meliputi: pengangkatan, penempatan, dan penilaian.
Ketiga, Sasaran Sosial. Sasaran ini untuk selalu tanggap secara
etis maupun sosial terhadap berbagai kebutuhan dan tuntutan
masyarakat dengan terus meminimalkan dampak negatif atas
tuntutan tersebut terhadap organisasi Sasaran sosial meliputi:
keuntungan organisasi, pemenuhan tuntutan hukum dan
hubungan manajemen dengan serikat pekerja.

Selanjutnya, sasaran keempat, yaitu sasaran pribadi

pegawai. Sasaran pri badi pegawai untuk membantu para
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pegawai mencapai tujuan-tujuan pribadi mereka, yang dapat
meningkatkan kontribusi individu atas organisasi. Sasaran
pribadi pegawai harus mampu ditemukan bila mereka ingin
dipertahankan dan dimotivasi. Akan tetapi, tidak setiap
keputusan SDM bisa memenuhi sasaran-sasaran organisasi,
fungsional, sosial, dan pribadi di sepanjang waktu.
. Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia
Untuk mencapai tujuan dan sasarannya, departemen SDM
membantu para pimpinan memperoleh, mengembangkan,
memanfaatkan, mengevaluasi, dan mempertahankan, jumlah
dan jenis hak pegawai. Para eksekutif SDM memain kan peran
yang semakin penting dalam memediasi organisasi-organisasi
lokal maupun global.
a. Kunci Aktivitas SDM
Aktivitas SDM merupakan tindakan yang diambil
untuk memberikan dan mempertahankan kinerja kerja
yang memadai bagi organisasi. Sejalan dengan
perkembangan organisasi, biasanya berbagai upaya
dibuat untuk memperkirakan kebutuhan mendatang
SDM-nya melalui aktivitas yang dikenal sebagai
perencanaan SDM. Selain itu, kebijakan rekrutmen
berupaya memastikan pada persoalan bagaimana

pelamar kerja mengisi kebutuhan tersebut. Hasilnya
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ialah sekelompok pelamar yang harus dicari melalui
proses penyeleksian. Proses ini berupaya menyeleksi
orang-orang yang memenuhi kebutuhan yang tidak bisa
dipenuhi oleh perencanaan SDM. Sejalan dengan
berbagai tuntutan perubahan maka aktivitas penempatan
bisa memindahkan, mempromosikan, menurunkan
pangkat, dan bahkan memecat para pegawai. Rencana
SDM berikutnya mengetengahkan kebutuhan staffing
baru lowongan pekerjaan ini diisi melalui rekrutmen
pegawai tambahan dan pembinaan pegawai yang sudah
ada. Pembinaan mengajarkan para pegawai tentang
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan baru
dengan memastikan manfaat berkesinambungannya
bagi organisasi dan memenuhi keinginan-keinginan
pribadi.

Selanjutnya, penilaian kinerja pegawai. Kegiatan ini
tidak hanya mengevaluasi seberapa baik orang
berperilaku, tetapi juga memperlihatkan seberapa baik
aktivitas SDM-nya dilaksanakan. Kinerja buruk bisa
berarti  bahwa  penyeleksian,  pelatihan  atau
pengembangan harus direvisi, karena apabila tidak, hal
ini  kemungkinan  bisa menimbulkan = masalah

menyangkut hubungan antar pegawai. Di samping itu,



24

pegawai juga harus menerima kompensasi dalam
bentuk gaji, upah, atau insentif dan bonus, serta
tunjangan lainnya seperti asuransi dan liburan.
Departemen SDM juga memainkan peran penting
dalam hubungan pegawai, biasanya dengan membentuk
sejumlah kebijakan dan mendukung kalangan manajer.
Apabila para pegawai tidak puas maka mereka bisa
berserikat dan mengambil tindakan kolektif. Biasanya,
untuk memberikan respons terhadap tuntutan-tuntutan
kolektif ~ pegawai, departemen  SDM harus
menegosiasikan dan mengatur kon- trak Kkerja.
Departemen SDM vyang efektif melakukan penilaian
secara afektif kepada mereka untuk memastikan
keberhasilan yang berkesinambungan organisasi.
. Tanggung jawab atas Aktivitas MSDM

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) atau
Human Resource Management (HRM) adalah
pendayagunaan individu untuk mencapai tujuan
organisasi yang ditentukan. Konsekuensinya adalah
manajer pada setiap level harus mencurahkan
perhatianya pada HRM. Artinya, semua manajer
mendapatkan sesuatu yang dilakukan melalui usaha

orang lain, ini memerlukan HRM efektif. Individu yang
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berurusan dengan masalah HR menghadapi banyak
tantangan, yang berkisar dari angkatan kerja yang
berubah secara konstan hingga regulasi pemerintah.

3. Tujuan Kemasyarakatan (Sosial)

Tujuan sosial difokuskan agar organisasi bertanggung
jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan
dari masyarakat seraya meminimalkan dampak negatif tuntutan
masyarakat terhadap organisasi. Organisasi bisnis diharapkan
dapat meningkatkan kualitas kehidupan masyarakat dan dapat
meringankan masalah-masalah yang mereka hadapi. Oleh
karenanya, berbagai organisasi besar telah mengembangkan
tanggung jawab sosial dalam tujuan organisasi mereka.
Misalnya, menentukan salah satu tujuan organisasi untuk
memperbaiki kualitas lingkungan organisasi yang dapat
dimanfaatkan oleh masyarakat. Organisasi yang peduli dengan
hal ini umumnya mendirikan satu devisi sosial responsibility
yang akan merencanakan berbagai program pem berdayaan
masyarakat seperti perbaikan lingkungan, pelatihan dan
pengembangan, penyelenggara atau sponsorship berbagai
beasiswa acara olah raga dan seni, dan pemberian beasiswa.

Sesungguhnya, langkah seperti ini sangatlah tepat. Sebab
berbagai usaha organisasi (khususnya yang bersifat bisnis)

tidaklah dapat bertumbuh dan berkembang tanpa partisipasi
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dan dukungan dari masyarakat. Dengan demikian organisasi
akan berhasil selama melakukan berbagai beraktivitas
organisasi yang dibutuhkan oleh masyarakat. Kontribusi
organisasi terhadap masyarakat menunjukkan bahwa berbagai
faktor di luar organisasi akan berpengaruh terhadap operasi dan
keluaran organisasi. Masyarakat mengharapkan organisasi
dapat menyediakan jasa dan produk yang mereka butuhkan
dengan kondisi yang baik dan harga yang rasional, dan waktu
yang cepat dan tepat. Selain itu, masyarakat juga dapat
memenuhi norma umum yang dianut oleh mayoritas
masyarakat, misalnya sertifikat "halal" bagi berbagai produk
terkait.

. Tujuan Organisasional
Tujuan organisasional adalah sasaran atau target formal

organisasi yang dibuat untuk membantu organisasi mencapai

tujuan yang ditentukan. Divisi SDM dibentuk dengan tujuan
membantu para manajer mencapai berbagai tujuan organisasi

(Simamora 2001), dengan cara:

a. Meningkatkan produktivitas organisasi dengan
menyediakan tenaga kerja yang terlatih dan termotivasi
dengan baik

b. Mendayagunakan tenaga kerja secara efisien dan efektif

dengan me ngendalikan biaya tenaga kerja
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c. Mengembangkan dan mempertahankan kualitas kehidupan
kerja dengan memberikan kesempatan bagi kepuasan kerja
dan aktualisasi diri pegawai

d. Memastikan bahwa perilaku organisasi sesuai dengan
undang-undang hubungan perburuhan dengan menyediakan
kesempatan kerja yang sama, lingkungan kerja yang aman,
dan perlindungan terhadap berbagai hak pegawai

e. Membantu organisasi mencapai tujuan yang ditetapkan

f. Menyediakan pegawai yang termotivasi dan terlatih dengan
baik untuk organisasi

g. Meningkatkan kepuasan kerja dan aktualisasi diri pegawai

h. Menyampaikan berbagai kebijakan yang ditetapkan kepada
SDM,;

i. Membantu mempertahankan kebijakan etis dan perilaku
yang bertanggung jawab secara sosial

J. Mengelola perubahan sehingga dapat saling
menguntungkan bagi pegawai, kelompok, organisasi dan
masyarakat.

. Tujuan Fungsional
Tujuan fungsional adalah mempertahankan kontribusi

departemen SDM pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan

organisasi. Pemborosan SDM akan terjadi jika departemen

SDM terlalu canggih atau pada tingkat yang sesuai dengan
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kebutuhan organisasi, dalam artian jika teknologi sudah
canggih, tetapi SDM tidak mampu mengelola teknologi
tersebut maka SDM yang tersedia akan menjadi pemborosan.
Dalam kondisi seperti itu, seyogianya divisi SDM dapat
mempersiapkan pegawai untuk memahami dan dapat
mengoperasikan teknologi tersebut. Meskipun demikian, tidak
ada yang dapat menggantikan pengetahuan tentang
kompensasi, pelatihan, seleksi dan pengembangan organisasi.
Untuk itu, divisi SDM dituntut untuk mampu mempersiapkan
pegawai yang memiliki kompetensi tentang hal tersebut.
. Tujuan Individu

Tujuan individu adalah tujuan pribadi dari setiap pegawali
yang bergabung dalam organisasi. Setiap SDM yang memasuki
organisasi tertentu pasti memiliki tujuan pribadi, yang
umumnya adalah memperoleh kompensasi. Oleh karenanya,
setiap individu harus rela memenuhi berbagai peraturan yang
ditetapkan organisasi sehingga tujuan organisasi dapat dicapai.
Hal yang menjadi permasalahan terkadang tujuan individu
tidak searah dengan tujuan organisasi sehingga menimbulkan
konflik bagi pegawai. Apabila kondisi seperti ini tidak dapat
diatasi dengan baik ada kemungkinan pegawai akan menarik
diri dari organisasi. Selain itu, apabila terjadi kondisi seperti

dimaksud, setidaknya akan mempengaruhi motivasi kerja,
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disiplin kerja, bahkan jika sebagian besar pegawai merasakan

hal yang sama, kemungkinan akan melakukan demonstrasi.

Untuk meminimalisasi konflik seperti itu, sebaiknya
manajemen organisasi melakukan sosialisasi penetapan tujuan
organisasi kepada seluruh pegawai secara transparan. Dengan
demikian, pegawai dapat memahami tujuan organisasi
sekaligus kondisi organisasi. Konflik sesungguhnya tidak
selalu bermakna negatif, bahkan konflik yang bermakna positif,
yakni persaingan sehat diantara pegawai maupun kelompok
(bagian), meskipun batas konflik positif dengan negatif
sangatlah kecil sehingga konflik yang mengarah pada negatif
harus secepatnya dapat dikelola dan diluruskan pada konflik
positif.

Tujuan individu yang berorientasi pada kompensasi perlu
memperoleh perhatian dari manajemen dengan menerapkan
teori keadilan dimensi internal dan dimensi eksternal. Dimensi
internal, berarti pegawai harus diperlakukan adil dalam
organisasi, misalnya dalam hal gaji pokok maka setiap pegawali
yang memiliki golongan (level) yang sama harusnya memiliki
nilai yang sama, tetapi dalam hal pekerjaan mestinya ada
perbedaan yang memiliki tugas dan tanggung jawab yang lebih

besar tentunya akan berbeda dengan yang memiliki tugas dan
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tanggung jawab yang lebih kecil. Sementara keadilan eksternal,
mestinya manajemen melakukan peninjauan yang teratur
kebijakan kompensasi dalam organi sasinya dibandingkan
dengan organisasi yang sama di luar. Apabila terdapat
perbedaan, seharusnya secepatnya dilakukan penyesuaian,
sehingga anggota organisasi tidak tergiur pindah ke organisasi

lain.

d. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut (Lijan Poltak Sinambela 2016,18) mengatakan
bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari
disiplin manajemen yang menerapkan berbagai fungsi, seyogianya
fungsi-fungsi manajemen dimaksud dapat diimplementasikan
dalam MSDM. Secara umum, manajemen SDM mengembangkan
dan bekerja melalui system HRM terpadu melalui lima area
fungsional, diantaranya:
1. Perencanaan
Seluruh aktivitas organisasi manusia sesungguhnya diawali
dengan perencanaan, meskipun rencana yang dilakukan sering
tidak disadarinya. Meskipun demikian, terdapat berbagai
definisi perencanaan SDM, perencanaan SDM diartikan
sebagai suatu aktivitas yang menelaah apa yang akan dilakukan

oleh SDM, bagaimana melakukannya, dan kapan dilakukan.
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Secara umum, istilah perencanaan SDM mengacu pada usaha
organisasi mengidentifikasi implikasi SDM pada perubahan
organisasional dan pada isu bisnis utama supaya
menggabungkan SDM dengan kebutuhan yang dihasilkan dari
perubahan dan isu tersebut. Pada awalnya, saat stabilitas
lingkungan, perencanaan SDM berpusat pada menyesuaikan
tuntutan SDM dengan suplai SDM. Pada masa itu, mem
perkirakan kebutuhan dan perencanaan SDM yang diperlukan
sebagian besar merupakan perhitungan angka belaka. Selain
merencanakan besaran pegawai, tentu saja akan direncanakan
bagaimana memperoleh SDM yang dibutuhkan tersebut
. Staffing

Staffing adalah proses ketika organisasi memastikan bahwa
jumlah pekerja dengan skill semestinya dalam pekerjaan yang
benar, pada waktu yang benar, untuk mencapai tujuan
organisasi. Staffing melibatkan analisis kerja, perencanaan
SDM, rekrutmen, dan seleksi Analisis pekerjaan (Job analysis)
adalah proses sistematis menentukan skill, kewajiban, dan
pengetahuan yang diperlukan untuk melakukan kerja dalam
organisasi. Ini berdampak pada setiap aspek HRM termasuk
perencanaan, rekrutmen, dan seleksi. Human Resource
Planning (perencanaan sumberdaya manusia / HRP) adalah

proses membandingkan persyaratan HR dengan ketersediaan
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mereka dan menentukan apakah organisasi memiliki
kekurangan atau kelimpahan personil. Data yang tersedia
menetapkan jenjang untuk rekrutmen atau aksi HR lain.
Rekrutmen adalah proses menarik individu berkualifikasi dan
mendorong mereka mengajukan diri bergabung dengan
organisasi. Seleksi adalah proses melalui mana organisasi
memilih, dari group pelamar, individu yang paling cocok baik
bagi posisi yang terbuka maupun untuk organisasi.
Penyelesaian yang sukses dari tiga tugas tersebut adalah
penting jika organisasi ingin secara efektif menuntaskan
misinya.
. Pengembangan Sumber Daya Manusia

Human Resource Development (HRD) adalah fungsi
MSDM vyang utama yang terdiri tidak hanya pelatihan dan
pengembangan, tetapi juga perencanaan karier individual dan
aktivitas organisasi pengembangan, pengembangan organisasi,
dan penilaian kinerja, organisasi yang menekankan kebutuhan
pelatihan dan pengembangan. Pelatihan dirancang untuk
memberi peserta belajar dengan pengetahuan dan keterampilan
yang dibutuhkan untuk kerja mereka sekarang dan di masa
mendatang. Pengembangan melibatkan pembelajaran yang

berjalan melebihi kerja hari ini.
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Perencanaan karier adalah proses terus-menerus individu
dengan menetapkan tujuan karier dan mengidentifikasi cara
untuk mencapainya. Semen tara itu, pengembangan Kkarier
adalah pendekatan formal yang digunakan oleh organisasi
untuk memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan
pengalaman tepat tersedia ketika dibutuhkan. Karier individual
dan kebutuhan organisasional adalah tidak terpisah dan
berbeda. Organisasi harus membantu pegawai dalam
perencanaan Kkarier sehingga kebutuhan keduanya dapat
terpenuhi. Selanjutnya, pengembangan organisasi (PO) adalah
proses terencana perbaikan organisasi dengan mengembangkan
strukturnya, sistem, dan proses untuk memperbaiki efektivitas
dan pencapaian tujuan yang dikehendaki. Penilaian Kinerja
adalah sistem formal review dan evaluasi Kinerja tugas individu
atau tim. Ini mendatangkan bagi pegawai peluang untuk
mengkapitalisasikan atas kekuatan mereka dan menanggulangi
kelemahan yang teridentifikasi. Dengan demikian, PO
membantu mereka untuk menjadi pegawai yang lebih puas dan
produktif. Pegawai operatif adalah semua pekerja dalam
organisasi kecuali manajer dan profesional, seperti insinyur,

akuntan, atau sekretaris professional.
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4. Kompensasi dan Benefit
Sistem kompensasi yang bijak memberi pegawai dengan
reward memadai dan berkeadilan (equitable) bagi kontribusi
mereka memenuhi tujuan organisasional. Reward dapat
merupakan salah satu atau kombinasi hal berikut

a. Bayaran: uang yang diterima orang untuk melakukan kerja

b. Benefit: Reward finansial tambahan, selain dari pay
(bayaran)

c. Reward non finansial; reward non moneter seperti
kesenangan bekerja yang dilakukan atau kepuasan dengan
lingkungan tempat kerja yang memberikan fleksibilitas.

5. Keamanan dan Kesehatan
Keamanan atau keselamatan meliputi perlindungan pegawai
dari kecelakaan yang diakibatkan pelaksanaan pekerjaan.

Kesehatan menunjuk pada kebebasan pegawai dari sakit fisik

atau emosional. Aspek kerja tersebut adalah penting karena

pegawai yang bekerja dalam lingkungan aman dan menikmati
kesehatan yang baik adalah lebih mungkin untuk produktif dan
menghasilkan benefit jangka panjang bagi organisasi.
6. Pegawai dan Relasi Kerja
Keanggotaan serikat sektor swasta telah turun dari 39%
tahun 1958 menjadi 9% hari ini, persentase terendah sejak

tahun 1901. Meski demikian, organisasi bisnis dituntut oleh
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hukum untuk mengakui serikat kerja dan tawar-menawar
dengan mereka secara tasikan mereka. Di masa lampau,
hubungan ini adalah cara hidup yang diterima bagi banyak
pengusaha (organisasi). Akan tetapi, kebanyakan organisasi
dewasa ini akan lebih suka lingkungan organisasi yang bebas-
serikat kerja. Ketika serikat buruh merepresentasikan pegawai
organisasi, organisasi HR sering di rujuk sebagai relasi industri,
yang menangani kerja tawar-menawar kolektif.
7. Riset Sumber Daya Manusia

Walaupun riset HR tidak berbeda dengan fungsi HRM
berbeda, ini menyangkut fungsional, dan laboratorium peneliti
adalah keseluruhan lingkungan kerja. Misalnya, alasan bagi
problem seperti absen berlebih atau keluhan berlebih mungkin
tidak muncul. Akan tetapi, ketika problem demikian terjadi,
riset HR sering dapat menyoroti sebab mereka dan solusi yang
mungkin Riset HR adalah kunci penting bagi mengembangkan

angkatan kerja seproduktif dan sepuas mungkin.

3. Budaya Organisasi
a. Pengertian Budaya Organisasi
Menurut (Robbins dan Judge 2015, 226) menyatakan bahwa:
“Budaya organisasi didefenisikan sebagai sebuah sistem
makna bersama yang dianut oleh para anggota organisasi

yang membedakan organisasi suatu perusahaan dengan
organisasi yang lainnya.”
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Menurut (Irhan Fahmi 2016, 186) menyatakan bahwa:

“Budaya organisasi merupakan suatu kebiasaan yang telah
berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam
kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu pendorong
untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan
manajer perusahaan.”

Zwell (2000) dalam (Sedarmayanti 2017, 347) menyatakan bahwa:
“Budaya organisasi merupakan pandangan hidup organisasi
dihasilkan melalui pergantian generasi pegawai. Budaya

mencakup siapa kami, apa yang Kita percaya, dana pa yang
kita lakukan.”

Menurut (Sedarmayanti 2017,348) menyatakan bahwa:

“Budaya organisasi merupakan nilai, anggapan, asumsi,
sikap, dan norma perilaku yang telah melembaga,
kemudian mewujudkan dalam penampilan, sikap, dan
tindakan sehingga menjadi identitas dan organisasi
tertentu.”
b. Awal Terbentuknya Budaya Organisasi
Sebuah budaya organisasi tidak dengan sendirinya
terbentuk, namun semua itu melalui proses panjang yang
menyangkut dengan berbagai interaksi yang terjadi di lingkungan
organisasi tersebut. Menurut Edgar H. Shein dalam (Irhan Fahmi

2016, 188) mengatakan bahwa budaya organisasi merupakan hasil

dari interaksi antara:
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1. Bias dan asumsi para pendiri, dan
2. Apa yang dipelajari oleh para anggota pertama organisasi,
yang dipekerjakan oleh para pendiri, dan pengalaman mereka

sendiri.

c. Karakter Budaya Organisasi
Menurut (Danang Sunyoto 2015, 226) menyatakan bahwa
budaya organisasi memiliki karakter, yaitu:

a. Adanya keberanian dan inovasi dalam pengambilan resiko.
Mendorong karyawan agar organisasi dapat melihat sejauh
mana sikap inovatif dan keberanian dalam mengambil resiko.

b. Memperhatikan hal-hal rinci/detail. Organisasi dapat melihat
sejauh  mana karyawan menjalankan  kecermatannya,
menganalisis, dan memperhatikan hal-hal detail.

c. Orientasi hasil. Organisasi dapat melihat sejaun mana seberapa
jauh pihak manajemen lebih focus pada hasil daripada focus
pada teknik atau bagaimana proses yang digunakan untuk
menggapai hasil tersebut.

d. Orientasi orang. Organisasi akan melihat sejauh mana efek dari
hasil tersebut terhadap para karyawan yang ada didalam
organisasi jika keputusan-keputusan manajemen

dipertimbangkan.
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e. Orientasi tim. Organisasi melihat sejauh mana kegiatan kerja
dalam organisasi pada tim daripada individu.

f. Keagresifan. Sejauh mana orang bersikap agresif dan
kompetitif daripada santai.

g. Stabilitas. Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan

dipertahankan status quo sebagai lawan dari pertumbuhan.

Budaya suatu organisasi dapat digambarkan secara jelas
dan utuh melalui cara menilai suatu organisasi berdasarkan

karakterstik organisasi itu sendiri.

Sedangkan menurut Robins dalam (Sedarmayanti 2017,
349) mengatakan bahwa karakteristik budaya organisasi terdiri

dari:

1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko
Sejauh mana para karyawan didorong untuk berinovasi dan
pengambilan resiko.

2. Kecermataan
Sejauh mana para karyawan diharapkan memperlihatkan
posisi kecermatan, analisis, dan perhatian pada perincian.

3. Kesungguh-sungguhan dalam bekerja
Sejauh mana manajemen memfokus pada hasil, bukan pada
teknis dan proses dalam mencapai hal itu.

4. Bekerja dalam tim
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Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim
bukan individu.

Kompetitif

Sejaun mana orang-orang itu agresif dan kompetitif,
bukannya suatu santai-santai.

Pengambilan resiko

Dapat memberikan toleransi kepada anggota atau para
pegawai agar dapat bertindak agresif dan inovarif untuk
memajukan organisasi serta berani mengambil resiko
terhadap apa yang dilakukannya.

Keakuratan

Sejauh mana keputusan manajemen mempertimbangkan
efek hasil pada orang-orang dalam organisasi itu.

Partisipasi dalam pelatihan kerja Sejauh mana kegiatan
pelatihan organisasi menarik partisipasi karyawan dalam
mengikut program pelatihan di suatu organisasi.

Loyalitas dalam tim

Sejauh tingkat partisipasi karyawan dalam tim untuk mana
menyelesaikan suatu pekerjaan.

Merasa tertantang

Sejauh mana karyawan mampu megambil keputusan untuk

mencoba sesuatu hal yang baru.
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d. Fungsi Budaya Organisasi

Menurut (Yukl 2007,228) fungsi utama budaya organisasi
yaitu membantu karyawan untuk memahami lingkungan sekitar
dan menentukan nantinya bagaimana meresponnya, sehingga akan
mengurangi  kecemasan, kebingungan, hingga ketidakpastian
karena sering kali permasalahan internal dan eksternal saling
berkaitan dan setiap organisasi harus mampu menyelesaikan
permasalahan integrase internal dan adaptasi eksternal.

Terdapat dua fungsi utama budaya organisasi, yaitu:

a. Sebagai proses integrasi internal, dimana para anggota
organisasi  bersatu, sehingga mereka mengerti
bagaimana berinteraksi dengan satu dan yang lainnya.
Fungsi dari integrasi internal ini guna untuk
memberikan seseorang dan rekan kerja lainnya identitas
kolektif serta memberikan tingkat pedoman bagaimana
seseorang dapat bekerjasama secara efektif.

b. Sebagai proses adaptasi eksternal, dimana budaya yang
akan menentukan bagaimana organisasi memenuhi dan
berhubungan dengan pihak luar. Dalam hal ini, fungsi
ini akan memberikan tingkat adaptasi organisasi dalam
merespon zaman, persaingan, inovasi, dan pelayanan

terhadap konsumen.
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Dengan adanya budaya organisasi yang berperan aktif dan
efektif, makan akan membantu organisasi mengantisipasi dan
beradaptasi dengan perubahan lingkungan. Kepemimpinan
merupakan proses pengembangan budaya organisasi yang adaptif.
Sebagai seorang pemimpin hendaknya dapat menciptakan visi dan
strategi yang sesuai dengan konteks organisasi dengan kemampuan
beradaptasi yang harus ditingkatkan dari waktu ke waktu dengan
menggabungkan  atau  mengkombinasikan  antara  focus

kepemimpinan yang spesifik dengan kesuksesan organisasi.

. Tipe-tipe Budaya Organisasi
Tipe budaya organisasi ini masih diteliti dan diidentifikasi
oleh par apeneliti dengan tujuan untuk mempelajari hubungan
antara tipe efektivitas budaya dan organisasi. Pencarian ini
didorong oleh adanya anggapan bahwa budaya tertentu akan lebih
efektif daripada budaya lain. Tipe budaya organisasi dibagi
menjadi 3:
1. Budaya konstruktif
Budaya konstruktif merupakan budaya dimana para
karyawan didorong untuk berinteraksi dengan individu lain
sertamengerjakan tugas dan proyeknya dengan cara yang
akan membantu mereka memuaskan kebutuhan untuk

bertumbuh dan berkembang. Tipe budaya ini mendukung
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keyakinan normative yang berhubungan dengan pencapaian
tujuan akan aktualisasi diri, penghargaan dan persatuan.
Budaya pasif-defensif

Bercirikan  keyakinan  yang  memungkinkan
karyawan berinteraksi dengan karyawan lain dengan cara
tidak mengancam keamanan kerjanya sendiri. Budaya ini
mendorong keyakinan normative yang berhubungan dengan
persetujuan, konvensional, ketergantungan, dan
penghindaran.
Budaya agresif-defensif

Mendorong karyawan mengerjakan tugas2 secara
keras untuk melindungi keamanan kerja dan status mereka.
Mencirikan keyakinan normative yang mencerminkan

oposisi, kekuasaan, kompetitif, dan perfeksionis.

4. Disiplin Kerja

a. Pengertian Disiplin Kerja

Menurut (Arif Yusuf Hamali 2018,214) defisini disiplin kerja

yaitu:

“Disiplin adalah suatu kekuatan yang berkembang didalam
tubuh karyawan dan menyebabkan karyawan dapat
menyesuaikan diri dengan sukarela pada keputusan
peraturan dan nilai-nilai tinggi dari pekerjaan dan perilaku.”
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Menurut (Lijan Poltak Sinambela 2016.335) menyatakan bahwa:

“Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai
menaati semua peraturan organisasi dan norma-norma
sosial yang berlaku dan Disiplin kerja adalah kemampuan
kerja seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus-
menerus, dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan yang
sudah ditetapkan.”

Menurut (Malayu S.P Hasibuan 2017,193) menyatakan bahwa:

“Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang
terpenting karena semakin baik disiplin karyawan, semakin
tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin
karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan
mencapai hasil yang optimal.”

Menurut Wursanto yang dikutip oleh Darsono Prawironegoro dan
Dewi Utari (2016,117), menyatakan bahwa:

“Disiplin adalah suatu keadaan yang menyebabkan atau
memberikan dorongan kepada karyawan untuk berbuat dan
melakukan segala kegiatan sesuai dengan norma-norma dan
aturan-aturan yang telah ditetapkan.”

Menurut (Irham Fahmi 2016,65) menyatakan bahwa:

“Kedisiplinan adalah tingkat kepatuhan dan ketaatan
kepada aturan yang berlaku serta bersedia menerima sanksi
atau hukuman jika melanggar aturan yang ditetapkan dalam
kedisplinan tersebut. Bentuk sanksi dari tindakan
indisipliner bisa berupa teguran lisan maupun teguran
tertulis.”
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b. Faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut Sutrisno yang dikutip oleh (Arif Yusuf Hamali
2018,219), faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin Kkerja
karyawan yaitu:
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya pemberian kompensasi dapat mempengaruhi
tegaknya disiplin. Para karyawan akan mematuhi segala
peraturan yang berlaku jika karyawan merasa mendapat
jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang
telah dikontribusikan untuk perusahaan. Karyawan yang
menerima kompensasi memadai akan dapat bekerja tenang dan
tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya.
Karyawan yang merasa kompensasi yang diterimanya jauh dari
memadai, maka akan berpikir mendua dan berusaha untuk
mencari  tambahan penghasilan dari  luar, sehingga
menyebabkan karyawan tersebut sering mangkir dan sering
meminta izin keluar.
2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keteladanan pemimpin sangat oenting sekali, karena dalam
lingkungan oerusahaan, semua karyawan akan selalu
memperhatikan bagaimana pemimpin dapat menegakkan

disiplin dirinya dan bagaimana pemimpin dapat mengendalikan
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dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat
merugikan aturan disiplin yang ditegakkan.
. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam
perusahaan, jika tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat
dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin
ditegakkan jika peraturan yang dibuat hanya berdasarkan
instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi
dan situasi.

Keberanian pemimpin dalam mengambil tindakan.

Keberanian pemimpin untuk mengambil tindakan sangat
diperlukan ketika ada seorang karyawan yang melanggar
disiplin, yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang
dibuatnya. Tindakan tegas yang diambil oleh seorang
pemimpin akan membuat karaywan merasa terlindungi dan
membuat karyawan berjanji tidak akan mengulangi kesalahan
yang telah dilakukan.

. Ada tidaknya pengawasan pemimpin.

Orang yang paling tepat melaksanakan pengawasan
terhadap disiplin ini tentulah atasan langsung para karyawan
yang bersangkutan. Hal ini disebabkan para atasan itulah yang
paling tahu dan paling dekat dengan para karyawan yang ada

dibawahnya. Pengawasan yang dilaksanakan atasan langsung
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ini disebut WASKAT. Seorang pemimpin bertanggung jawab

melaksanakan pengawasan melekat ini pada tingkat manapun,

sehingga tugas-tugas yang dibebankan kepada bawahan tidak
menyimpang dari apa yang telah ditetapkan.

. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan.

Pemimpin yang berhasil memberikan perhatian yang besar
kepada karyawan akan dapat mencipkatan disiplin kerja yang
baik. Seorang pemimpin yang tidak hanya dekat dalam artian
jarak fisik, tetapi juga mempunyai jarak dekat dalam artian
batin. Pemimpin yang mau memberikan perhatian kepada
karyawan akan selalu dihormati dan dihargai oleh para
karyawan sehingga akan berpengaruh besar kepada prestasi,
semangat kerja, dan moral kerja karyawan.

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya

disiplin, antara lain:

a. Saling menghormati bila bertemu dilingkungan kerja.

b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya,
sehingga para karyawan akan turut merasa bangga dengan
pujian tersebut.

c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-
pertemuan, apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib

dan pekerjaan karaywan.
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d. Memberitahu bila ingin meninggalkan tempat kepada
rekanan sekerja, dengan menginformasikan kemana dan

untuk urusan apa, walaupun kepada bawahan sekalipun.

c. Dimensi dan Indikator dalam Disiplin Kerja
Indikator-indikator dalam disiplin kerja menurut Handoko
yang dikutip oleh (Arif Yusuf Hamali 2018,216) yaitu ada tiga
bentuk disiplin kerja:
1. Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk
mendorong para karyawan agar ikut berbagi standard an aturan,
sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah.
Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri
diantara para karyawan. Disiplin preventif menjaga disiplin diri
karyawan bukan semata-mata karena dipaksa manajemen
perusahaan.
2. Disiplin Korektif
Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk
menangani pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba
untuk menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut.
Kegiatan korektif sering berupa suatu bentuk hukuman dan
disebut tindakan pendisiplinan (disciplinary action), contohnya

tindakan pendisiplinan bisa berupa peringatan atau skorsing.
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3. Disiplin Progresif

Perusahaan bisa menerapkan suatu kebijakan disiplin
progresif, artinya memberikan hukuman-hukuman yang lebih
berat terhadap pelanggran-pelanggaran yang berulang.
Tujuannya adalah memberikan kesempatan pada karyawan
untuk mengambil tindakan korektif sebelum hukuman-
hukuman yang lebih “serius” dilaksanakan. Disiplin progresif
juga memungkinkan manajemen untuk membantu karyawan

memperbaiki kesalahan.

Menurut Singodimendjo dalam (Sutrisno 2016, 94) dimensi
dan indikator dari disiplin kerja diatas penulis menggunakan
dimensi dan indikator yang meliputi:

1. Taat terhadap aturan waktu. Yang meliputi indicator:

a. Jam masuk kerja

b. Jam pulang

c. Jam istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan

yang berlaku di perusahaan, organisasi/instansi.
2. Taat terhadap peraturan organisasi dan instansi, yang
meliputi indicator:

a. Peraturan dasar tentang cara berpakaian.

b. Bertingkah laku dalam pekerjaan.
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3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan, yang
meliputi indicator:
a. Ditunjukan dengan cara melakukan pekerjaan-pekerjaan

sesuai dengan jabatan dan tugas.

b. Tanggung jawab dalam pekerjaan.

4. Taat terhadap peraturan lainnya di organisasi/instansi, yang
meliputi indikator: aturan tentang apa yang boleh dan apa
yang tidak boleh dilakukan oleh para pegawai dalam

organisasi.

d. Riset Disiplin Kerja
Menurut Malayu Hasibuan yang dikutip oleh (Lijan Poltak
Sinambela 2016,357) menyatakan bahwa pada dasarnya banyak
indicator yang mempengaruhi tingkat disiplin karyawan suatu
organisasi, diantaranya:
1. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat
kedisiplinan karyawan. tujuan yang akan dicapai harus jelas
dan ditetapkan secara ideal, sert cukup menantang bagi
kemampuan karyawan. hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan)
yang dibebankan kepada karaywan harus sesuai dengan
kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia bekerja dengan

sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.
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2. Teladan Pemimpin
Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan
kedisiplinan karyawan, karena pemimpin dijadikan teladan dan
panutan oleh para bawahannya. Pemimpin harus memberikan
contoh yang baik, Kkedisiplinan bawahanpun akan baik.
Sebaliknya, apabila teladan pemimpin kurang baik (kurang
berdisiplin) makan para bawahanpun akan kurang disiplin.
3. BalasJasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi
kedisiplinan karyawan, karena balas jasa akan memberikan
kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan.
Apabila kecintaan karyawan semakin baik terhadap pekerjaan,
kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. Balas jasa
berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan karyawan.
artinya semakin besar balas jasa makan semakin tinggi
kedisiplinan pegawai. Sebaliknya, apabila balas jasa kecil maka
kedisiplinan pegawai menjadi rendah. Pegawai sulit untuk
berdisiplin baik untuk kebutuhan-kebutuhan primernya tidak
terpenuhi dengan baik.
4. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan
karyawan karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa

dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia
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lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam
pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukum, akan
merangsang terciptanya kedisiplinan karyawan yang baik.
Seorang manajer yang cakap dalam memimpin selalu berusaha
bersikap adil terhadap semua bawahannya. Dengan keadilan
yang baik, akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula. Jadi,
keadilan harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan
agar kedisiplinan perusahaan baik pula.

. Waskat (Pengawasan Melekat)

Waskat adalah tindakan nyata yang paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan
waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi
perilaku, moral, sikap, semangat kerja, dan prestasi kerja
bawahannya. Hal ini berarti atasan aharus selalu ada atau hadir
ditempat kerja untuk mengawasu dan memberikan petunjuk
jika bawahannya mengalami kesulitan dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Waskat lebih efektif dalam merangsang
kedisiplinan dan moral kerja karyawan. karyawan merasa
mendapatkan perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan, dan

pengawasan dari atasan.

. Sanksi Hukum

Sanksi  hukum berperan penting dalam memelihara

kedisiplinan karyawan. dengan sanksi hukuman yang semakin



52

berat maka karyawan akan semakin takut untuk melanggar
peraturan-peraturan perusahaan, sikao, dan perulaku yang
indisipliner karyawan akan berkurang.
Ketegasan

Ketegasan pemimpin dalam melakukan tindakan akan
mempengaruhi kedisiplinan karyawan perusahaan. Pemimpin
harus berani tegas bertindak untuk menghukum setiap
karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman
yang telah ditetapkan. Pemimpin yang berani menindak tegas
dalam menerapkan hukuman bagi oegawan yang indisipliner
akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh bawahannya.
Dengan demikian, pemimpin akan memelihara kedisiplinan
karyawan perusahaan.
Hubungan kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama
karyawan ikut menciptakan kedisplinan yang baik pada suatu
perusahaan. Hubungan-hubungan baik bersifat vertical maupun
horizontal yang terdiri dari direct single relationship, direct
group relationship, dan cross relationship hendaknya berjalan
harmonis. Seorang manajer harus berusaha menciptakan
suasana kemanusiaan yang serasi serta memikat baik secara
vertical maupun secara horizontal. Dengan terciptanya human

relationship yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan
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suasana kerja yang nyaman. Hal ini akan memotivasi
kedisiplinan yang baik pada perusahaan. Jadi, kedisiplinan
karyawan akan tercipta apabila hubungan kemanusiaan didalam

organisasi tersebut baik.

5. Kinerja Karyawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut (Suparyadi 2015, 300) menyatakan bahwa:

“Kinerja karyawan merupakan masalah sentral dalam
kehidupan sebuah organisasi karena sebuah organisasi atau
perusahaan akan mampu mencapai tujuan atau tidak, sangat
tergantung pada sebaik apa kinerja yang ditunjukkan oleh
para karyawan.”

Menurut (Sentot Imam Wahjono 2015, 94) menyatakan bahwa:

“Manajemen kinerja adalah proses yang berkesinambungan
untuk mengidentifikasi, mengukur, dan mengembangkan
kinerja individual dan tim serta menyelaraskan kinerja
mereka dengan tujuan organisasi.”

Menurut (Irham Fahmi 2016, 137) menyatakan bahwa:

“Kinerja merupakan hasil yang diperolen oleh suatu
organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented
dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode
waktu.”
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Menurut Prawirosentono (1999) dalam (Lijan Poltak Sinambela
2016,481) menyatakan bahwa:
“Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorng atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan
moral dan etika.”
Menurut (Anwar Prabu Mangkumanegara 2017,67) mendefinisikan
bahwa:
“Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.”

b. Pengukuran Kinerja
Pengukuran Kkinerja menurut (Sedarmayanti 2017,286)
menyatakan bahwa terdapat beberapa aspek pengukuran Kinerja,
yaitu:
1. Produktivitas: kemampuan dalam menghasilkan produk dan
jasa.
2. Kualitas: memproduksi barang dan jasa dengan memenuhi
standar kualitas.
3. Ketepatan waktu: waktu yang dipergunakan dalam

menghasilkan produk dan jasa.
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4. Putaran waktu: waktu yang dibutuhkan dalam setiap proses
perubahan barang dan jasa, kemudian sampai pada konsumen.

5. Penggunaan sumber daya dan biaya: sumber daya yang
diperlukan dalam menghasilkan produk barang dan jasa,serta

biaya yang diperlukan.

Selain itu, menurut (Wirawan 2015,69) menyatakan

terdapat beberapa kriteria untuk mengukur kinerja, yaitu:

1. Kuantitatif (seberapa banyak)

Ukuran kuantitatif merupakan ukuran paling mudah untuk
disusun dan diukurnya, yaitu hanya dengan menghitung
seberapa banyak unit keluaran kinerja harus dicapai dalam
kurun waktu tertentu.

2. Kualitatif

Melukiskan seberapa baik atau seberapa lengkap hasil harus
dicapai. Kriteria ini antira lain mengemukakan akurasi, presisi,
penampilan, kemanfaatan atau efektivitas. Standar kualitas
dapat dapat diekspresikan sebagai tingkat kesalahan seperti
jumlah atau persentase kesalahan yang diperbolehkan per unit
hasil kerja.

3. Ketepatan waktu pelaksanaan tugas atau penyelesaian
Kriteria yang keterbatasan waktu untuk menentukan

memproduksi suatu produk, membuat sesuatu atau melayani
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sesuatu. Kriteria ini menjawab pertanyaan seperti kapan, berapa
cepat, atau dalam periode apa.
Efektivitas penggunaan sumber organisasi

Efektivitas penggunaan sumber organisasi dijadikan
indikator jika untuk mengerjakan pekerjaan disyaratkan
menggunakan jumlah sumber tertentu. Contoh: biaya
perjalanan tidak melebihi 5% biaya perjalanan tahun lalu.
. Cara melakukan pekerjaan

Digunakan sebagai standar kinerja jika kontak personal,
sikap personal, atau perilaku karyawan merupakan faktor
penentu keberhasilan melaksanakan pekerjaan misalnya
membantu pelanggan dan menjelaskan produk dengan sabar.
Efek atas suatu upaya

Pengukuran yang di ekspresikan akibat akhir yang
diharapkan akan diperoleh dengan bekerja. Stardar jenis ini
menggunakan kata-kata sehingga dan agar supaya Yyang
digunakan jika hasilnya tidak dapat dikualifikasikan. Contoh
mematikan lampu dan ac ketika meninggalkan ruang kerja
sehingga biaya listrik dapat dihemat.
Metode melaksanakan tugas

Standar yang digunakan jika ada undang-undang,
kebijakan, prosedur, standar, metode dan peraturan untuk

menyeleraikan tugas atau jika cara pengecualian ditentukan
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tidak dapat diterima, misalnya: pemeriksaan orang yang diduga
melakukan tindak pidana hanya dapat dimulai jika ia di
damping pengacara.
8. Standar sejarah
Standar yang menyatakan hubungan antara standar masa
lalu dengan masa sekarang. Standar masa sekarang dinyatakan
lebih tinggi atau lebih rendah daripada standar masa lalu dalam
pengertian kuantitas dan kualitas.
9. Standar nol atau absolut
Standar yang menyatakan tidak akan terjadi sesuatu.
Standar ini dipakai jika tidak ada alternatif lain, misalnya: tidak
ada keluhan dari pelanggan mengenai pelayanan yang

diberikan.

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Milkovich dan Boudreau dalam (Donni Juni
Priansa 2017,51) bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu
sebagai berikut:
1. Kemampuan (ability), artinya kapasitas seorang individu untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.
Kemampuan keseluruhan seorang individu yang pada dasanya

tersusun dari dua perangkat faktor:
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a. Kemampuan fisik (ability), yaitu kemampuan yang
diperlukan untuk mlakukan tugas-tugas yang menuntut
stamina, kecekatan, kekuatan, dan keterampilan, berupa
faktor kekuatan dinamis, kekuatan tubuh, kekuatan statik,
keluwesan ekstent, keluwesan dinamis, koodinasi tubuh,
keseimbangan dan stamina.

b. Kemampuan mental/intelektual, yaitu kemampuan yang
diperlukan untuk kegiatan intelektual, seperti kecerdasan
numeric, pemahaman verbal, kecepatan percetual,
penalaran induktif, penalaran deduktif, visualisasi ruang dan
ingatan.

2. Motivasi (motivation), artinya kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat yang tinggi kearah tujuan perusahaan yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi suatu
kebutuhan individual.

3. Peluang (opportunity), berkaitan dengan peluang-peluang yang
dimiliki oleh pegawai yang bersangkutan karena adanya
halangan yang akan menjadi rintangan dalam bekerja. Peluang
ini meliputi dukungan lingkungan kerja, dukungan peralatan
kerja, ketersediaan bahan dan suplai yang memadai, kondisi
kerja yang mendukung rekan kerja yang membantu, aturan dan

prosedur yang mendukung cukup informasi untuk mengambil
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keputusan, dan waktu kerja yang memadai untuk bekerja

dengan baik.

d. Dimensi Kinerja
Menurut (Wirawan 2015,54) mengatakan bahwa:
“Dimensi kerja adalah unsur-unsur dalam pekerjaan yang
menunjukan kinerja. Secara umum, dimensi kerja dapat
dikelompokkan menjadi tiga jenis, yaitu hasil kerja, prilaku kerja,
dan sifat pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan.”
a. Hasil Kerja
Hasil kerja adalah keluaran kerja dalam bentuk barang dan
jasa yang dapat dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnya.
Misalnya, kuantitas hasil kerja seorang buruh pabrik sepatu
adalah berapa pasang sepatu yang dihasilkan dalam masa
penilaian dibagi dengan penilaian. Kualitasnya adalah seberapa
baik jumlah hari dalam masa sepatu yang dihasilkan atau
apakah sepatu-sepatu itu memenuhi standar kualitas produksi
atau tidak.
b. Perilaku Kerja
Perilaku kerja adalah perilaku karyawan yang ada
hubungannya dengan pekerjaan, misalnya kerja keras, ramah
terhadap pelanggan, dan cara berjalan tentara dalam upacara.

Perilaku kerja diperlukan karena merupakan persyaratan dalam

melaksanakan pekerjaan. Dengan berperilaku kerja tertentu,



60

karyawan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik dan
menghasilkan kinerja yang diharapkan oleh organisasi.
c. Sifat Pribadi yang ada Hubungannya Dengan Pekerjaan
Yaitu sifat pribadi karyawan yang diperlukan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Sebagai manusia, karyawan
mempunyai banyak sifat pribadi yang dibawa sejak lahir dan
diperoleh ketika dewasa dari pengalaman kerjanya. Untuk
melaksanakan suatu jenis pekerjaan, diperlukan sifat pribadi
tertentu. Suatu pekerjaan hanya dapat dikerjakan oleh seorang
karyawan jika mempunyai sifat pribadi tertentu. Sifat pribadi
yang dinilai dalam evaluasi kinerja hanya sifat pribadi yang ada

hubungannya dengan pekerjaan.

e. Indikator Kinerja

Menurut (Mangkunegara 2016,75) indikator kinerja dibagi

sebagai berikut:

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

2. Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja
dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari

kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-masing.
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Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu

melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada

kesalahan.

Tanggung Jawab

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan

kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang

diberikan perusahaan.

4. Hasil Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

NO

Judul Penelitian, Peneliti, | Persamaan

dan Tahun Penelitian

Hasil Penelitian

Pengaruh Budaya Variabel

Organisasi dan Stres Kerja | Independen:

Terhadap Kinerja Karyawan | Budaya

PT. Tangkas Cipta Organisasi
Anugerah.

Variabel
Tiny Kasandra, Dependen:

2019. Kinerja

Hasil penelitian
menunjukkan
nilai  koefisien
korelasi sebesar
0,281 untuk
budaya
organisasi yang

berarti
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Karyawan memiliki
pengaruh
positif.

Pengaruh Kompensasi dan | Variabel Hasil penelitian
Disiplin Kerja Terhadap Independen: menunjukkan
Kinerja Pergawai Pada Disiplin Kerja | nilai  korelasi
PT. Yan Sinergi Langgeng. sebesar 0,733
untuk disiplin
Rika Riana, Variabel kerja yang
2018. Dependen: berarti dimana

Kinerja korelasi

Pegawali memilki
hubungan yang
kuat.

Pengaruh Lingkungan Kerja | Variabel Hasil penelitian
dan Budaya Organisasi Independen: menyatakan
Terhadap Kinerja Karyawan | Budaya bahwa
Pada PT. Mutiara Nusantara | Organisasi pengaruh
Globalindo. budaya
Variabel organisasi yang
Yosua Aditya, Dependen: terjadi  adalah
2019. Kinerja kuat dan
Karyawan mempunyai
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hubungan yang
positif terhadap
Kinerja

karyawan yaitu

sebesar 0.514.

Pengaruh Lingkungan Kerja | Variabel Hasil penelitian
dan Disiplin Kerja Terhadap | Independen: menyatakan
Kinerja Karyawan Pada PT. | Disiplin Kerja | bahwa  besar
GabaG Indonesia. hubungan
Variabel disiplin  kerja
Alex, Dependen: adalah kuat dan
2018. Kinerja mempunyai
Karyawan bentuk
hubungan yang
positif
dikarenakan
nilai  koefisien
korelasinya
sebesar 0,699
(mendekati 1).
Pengaruh Budaya Variabel Hasil analisis
Organisasi dan Gaya Independen: keseluruhan
Kepemimpinan Terhadap Budaya data penelitian
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Kepuasan Kerja Karyawan | Organisasi menunjukkan

SMARTCLUB Metropolis bahwa budaya

Town Square Tangerang. organisasi
memiliki

Maria Eka Novenawati, pengaruh

2019. terhadap
kepuasan kerja
sebesar 0.520.

5. Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran adalah gambaran mengenai hubungan antar
variabel dalam suatu penelitian. Dalam penelitian ini, kerangka

berpikir yang dibuat adalah sebagai berikut :
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Kinerja Karyawan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan pencapaian
tujuan suatu perusahaan. Cara untuk meningkatkannya diperlukan penyesuaian budaya organisasi

Fenomenal Situasional

dan peningkatan disiplin kerja para karyawan.

~

J

S 2

4 )

Budaya Organisasi
(X1)

Perencanaan dan
Pengembangan Sumber
Daya Manusia
(Sedarmayati, 2017) dan
Manajemen Dan
Pengembangan Sumber
Daya Manusia (Danang
Sunyoto, 2015).

1. Kemampuan berinovasi
2. Pengambilan resiko
3. Kecermatan

4. Keakuratan

5. Kesungguh-sungghan
dalam bekerja

6. Partisipasi dalam
pelatihan kerja

7. Bekerja dalam tim

8. Loyalitas dalam tim
9. Kompetitif

10. Merasa tertantang

- /

S 2
/ Disiplin Kerja (X,) \

Sumber: Manajemen
Sumber Daya Manusia
(Hasibuan, 2018) dan
Manajemen Sumbe Daya
manusia (Sutrisno, 2016).

1. Jam masuk kerja.

2. Jam pulang kerja.

3. Jam istirahat yang tepat
waktu sesuai dengan aturan
yang berlaku diperusahaan.
4. Peraturan dasar tentang
cara berpakaian.

5. Bertingkah laku dalam
pekerjaan.

6. Melakukan pekerjaan-
pekerjaan sesuai dengan
jabatan dan tugas.

7. Tanggung jawab dalam
pekerjaan.

8. Aturan tentang apa yang
boleh dan apa yang tidak
boleh dilakukan oleh para
pegawai dalam organisasi.
9. Taat terhadap peraturan.
10. Pemberian sanksi.

\_ J

¥

4 )

Kinerja Karyawan (Y)

Evaluasi Kinerja
Sumber Daya Manusia
(Wirawan, 2015) dan
Manajemen Sumber
Daya Perusahaan
(Mangkunegara, 2016).

1. Ketepatan dalam
melaksanakan
pekerjaan.

2. Kecepatan dalam
melaksanakan
pekerjaan.

3. Ketelitian dalam
bekerja.

4. Tanggung jawab.
5. Profesionalisme.
6. Kerja sama.

7. Keberanian.

8. Kerajinan.

9. Komitmen.

10. Semangat kerja.

- J

V2

Menentukan Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

¥

Budaya Organisasi (X1)

Disiplin Kerja (X,)

]__>

Kinerja Karyawan (Y)

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran
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6. Perumusan Hipotesa

Menurut (Sugiyono 2017,63) menyatakan bahwa:

“Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pertanyaan.”

Hal ini dikatakan sementara, dikarenakan jawaban yang diberikan
baru didasarkan dari teori-teori yang relevan, belum berdasarkan pada
fakta-fakta empiris yang diperoleh dari pengumpulan data. Jadi,
hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap
rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empiris.

Berdasarkan kerangka pemikiran yang dibuat, penelitian ini dapat
merumuskan hipotesis yang sesuai dengan rumusan masalah yang ada,
yaitu:

1. Diduga bahwa Budaya Organisasi (Xi) berpengaruh signifikan

terhadap Kinerja Karyawan (Y).

2. Diduga bahwa Disiplin Kerja (Xz) berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja Karyawan ().

3. Diduga bahwa Budaya Organisasi (X1) dan Disiplin Kerja (X>)

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan ().
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METODOLOGI PENELITIAN

A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Singkat PT. Prima Jaya

Prima Jaya berdiri pada tahun 2000, yang bergerak dibidang
Specialist Machining for Automotive & Electrical Part. Prima Jaya
pada tahun 2000 bertempat di perumahan Regency, tepatnya di
belakang rumah Bapak Ardin Sampurna. Pada saat diperumahan
regency, Bapak Ardin hanya memiliki mesin bubut. Seiring
berjalannya waktu, mesin dibelakang rumah Bapak Ardin terus
bertambah menjadi 6 mesin Auto Lathe, 10 Turret, 3 mesin Bor, dan
usahanya semakin berkembang. Pada tahun 2008, Bapak Ardin
Sampurna mendirikan pabrik yang bernama Prima Jaya dengan jumlah
karyawan awal sebanyak 26 orang dan memiliki 5 buah mesin CNC
baru di tambah 6 mesin Auto Lathe, 10 Turet, 3 mesin Bor yang
dahulu digunakan oleh Bapak Ardin Sampurna di belakang rumahnya.

Pada setiap tahunnya, pabrik Prima Jaya mengalami
perkembangan. Produk-produk yang diproduksi oleh pabrik Prima
Jaya antara lain seperti sparepart alat pancing, sparepart motor,
neckring, mendali, dan lain-lain. Pada saat ini, sudah kurang lebih 18
tahun pabrik Prima Jaya berdiri, dimana pada tahun 2013 pabrik Prima

Jaya menjadi PT. Prima Jaya.
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2. Visi dan Misi
Berdasarkan sejarah perusahaan diatas, PT. Prima Jaya memiliki
visi dan misi perusahaan, yaitu:
a. Visi

1. Meningkatkan kualitas guna menembus era pasar global dan
pasar bebas.

2. Membangun kualitas yang terbaik guna menghadapi persaingan
pangsa pasar yang dinamis.

3. Memuaskan pelayanan bagi pelanggan.

4. Meningkatkan kualitas sumber daya manusia.

b. Misi

1. Bekerja keras, menciptakan peluang, dan pertumbuhan
perusahaan yang terbaik.

2. Mengutamakan mutu dan pelayanan konsumen, sehingga
dengan mutu dan pelayanan perusahaan, konsumen merasa
puas

3. Menjadi mitra usaha yang handal dan terpercaya.

3. Struktur Organisasi
Suatu organisasi dapat berdiri karena adanya kerjasama antar
pribadi, baik itu dalam jumlah besar maupun kecil. Struktur organisasi
yang baik dapat menunjukkan dengan jelas fungsi, wewenang, dan
tanggung jawab dari masing-masing bagian yang ada dalam suatu

organisasi.
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Oleh karena itu, struktur organisasi suatu perusahaan harus disusun

dengan benar agar terlihat dengan jelas, sehingga kelancaran kerja dan

hubungan yang baik antar setiap bagian dalam perusahaan dapat

terlaksanakan dan tidak terjadi tumpang tindih.

PRESIDENT DIREKTUR

VICE PRESIDENT

MARKETING

ACCOUNTING HRD

OPERATIONAL

PRODUCTION AND PPC

QUALITY CONTROL

Struktur Organisasi PT. Prima Jaya

4. Uraian Tugas

Gambar 3.1

Struktur organisasi PT. Prima Jaya disusun seperti yang terlampir

pada bagan organisasi dan uraian tugasnya antara lain adalah sebagai

berikut:

a. President Direktur

Pemberi keputusan utama.
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. Vice President

Bertanggung jawab terhadap secara proses-proses keseluruhan.
Marketing

Menerima order dan buyer, membuat factur, dan membuat surat
jalan.

. Accounting

Menghitung gaji, mengabsensi, mempersiapkan gaji mingguan atau
bulanan.

HRD

Menyiapkan personal-personal yang dibutuhkan dan harus
disesuaikan dengan masing-masing bagian yang telah di tetapkan
dengan persetujuan dari Vice President.

Kepala Bagian Operational

Mengecek dan mengatur (setting) mesin-mesin produksi secara
keseluruhan, mengecek dan melihat langsung proses produksi
dimasing-masing departement.

Kepala Bagian Production and PPC

Mengolah material agar sesuai dengan pesanan yang diberikan
kepada pembeli berikut dengan perlengkapannya agar produksi
berjalan dengan lancar dan termasuk kesiapan personal, mengecek
dan mengetur (setting) mesin-mesin produksi, mengecek dan

melihat langsung proses produksi dimasing-masing departement.
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h. Kepala Baguan Quality Control (QC)

Mengecek kualitas Material Dating dan kualitas proses produksi.

B. Jenis Penelitian

Berdasarkan jenis penggolongan tujuannya, jenis penelitian pada
skripsi ini adalah penelitian pengembangan. Penelitian pengembangan
merupakan jenis penelitian yang dilakukan untuk mengembangkan teori
yang sudah ada. Dalam penelitian ini, penulis mengkaji mengenai sumber-
sumber teori pendukung mengenai variabel yang diteliti serta didukung
dengan adanya penelitian terdahulu untuk memperkuat penetapan
hopotesis.

Berdasarkan jenis penggolongan pendekatannya, jenis penelitian
pada skripsi ini adalah Penelitian kuantitatif, kualitatif, dan studi kasus.

1. Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang menggunakan data
berupa angka ataupun data yang diangkakan.

2. Penelitian kualitatif merupakan penelitian yang dikumpulkan dan
dinyatakan dalam bentuk kata, kalimat, dan gambar.

3. Penelitian studi kasus merupakan jenis pendekatan yang digunakan
untuk menyelidiki dan memahami sebuah kejadian atau masalah yang
telah terjadi dengan mengumpulkan berbagai macam informasi yang
kemudian diolah untuk mendapatkan sebuah solusi agar masalah yang

diungkap dapat terselesaikan.
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Berdasarkan jenis penggolongan tempat, jenis penelitian pada

skripsi ini adalah penelitian kancah dan penelitian perpustakaan.

1. Penelitian kancah merupakan kegiatan penelitian yang dilakukan di
lingkungan masyarakat tertentu baik dari lembaga-lembaga dan
organisasi kemasyarakatan maupun lembaga-lembaga pemerintahan.
Dalam hal ini, peneliti menetapkan objek penelitian pada suatu
perusahaan Specialist Machining for Automotive & Electrical Part
yaitu PT. Prima Jaya.

2. Penelitian perpusatakaan merupakan penelitian dengan cara membaca
buku-buku / majalah dan sumber data lainnya didalam perpustakaan.
Kegiatan ini dilakukan dengan menghimpun data dari berbagai

literatur baik dari perpustakaan, maupun ditempat-tempat lainnya.

Berdasarkan jenis penggolongan pemakaian, jenis penelitian pada
skripsi ini menggunakan penelitian terapan. Penelitian terapan adalah
penelitian yang diarahkan untuk mendapatkan informasi yang dapat
digunakan untuk memecahkan masalah. Penelitian terapan dilakukan
dengan tujuan menerapkan, menguji dan mengevaluasi masalah-masalah
praktis sehingga dapat dimanfaatkan untuk kepentingan manusia, baik

secara individual maupun kelompok.

Berdasarkan bidang ilmunya, jenis penelitian pada skripsi ini
merupakan jenis penelitian kesejahteraan sosial yang berhubungan dengan

suatu kegiatan bisnis / perekonomian pada suatu perusahaan.
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Berdasarkan taraf penelitian, jenis penelitian pada skripsi ini adalah
penelitian deskriptif. Penelitian deskriptif adalah suatu model penelitian
dengan membuat gambaran secara sistematis dan akurat sifat-sifat yang
berhubungan dengan fenomena yang akan diteliti serta menjelaskan
tentang bagaimana data dikumpulkan, diolah, dan dianalisis untuk suatu

pembuktian dan pengujian dalam mencapai suatu tujuan.

Berdasarkan saat terjadi variabel, jenis penelitian pada skripsi ini
adalah penelitian eksperimen. Penelitian eksperimen merupakan metode
sistematis guna membangun hubungan yang mengandung fenomena sebab
akibat. Penelitian eksperimen merupakan metode inti dari model penelitian

yang menggunakan pendekatan kuantitatif.

. Objek Penelitian

Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pabrik Prima Jaya yang berlokasi di JL. Raya Mauk KM 8.2 nomor 89,
Kecamatan Periuk, Tangerang dengan nomor telepon (021) 59372788.
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui “Pengaruh Budaya Organisasi

dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Prima Jaya™.

. Jenis dan Sumber Data

Instrument dalam penelitian ini dilakukan dengan mengumpulkan
data primer yaitu dengan menyebarkan kuisioner dengan daftar pernyataan
yang sudah dibuat serta divalidasi dengan tujuan memperoleh jawaban

yang lebih rinci sehubungan dengan pembahasan yang dibahas. Instrument
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penelitian digunakan untuk mengukur nilai variabel yang diteliti. Dengan
demikian jumlah instrument yang akan digunakan untuk penelitian akan
tergantung pada jumlah variabel yang diteliti.

Menurut (Riduwan 2015,99) menyatakan bahwa:

“Kuisioner merupakan daftar yang berisi beberapa pertanyaan yang
diberikan kepada orang lain untuk memberikan respon dengan permintaan
pengguna.”

Kuesioner ini berisi pertanyaan yang akan dijawab oleh responden,
dimana ada lima alternative jawaban yang harus dipilih oleh responden.
Pemberian skor dalam penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert
akan memberikan nilai atau bobot skala pada setiap alternative jawaban,
sehingga melalui instrument ini akan menghasilkan total skor bagi setiap

responden dengan kata-kata sebagai berikut:

Tabel 3.1

Skala Likert
Skala Alternatif Jawaban Simbol
5 Sangat Setuju SS
4 Setuju S
3 Kurang Setuju KS
2 Tidak Setuju TS
1 Sangat Tidak Setuju STS

Sumber: (Sugiyono 2016,168)

Dalam arti data yang didapatkan oleh peneliti bersumber dari
penyebaran kuisioner yang dilakukan langsung oleh peneliti kepada

karyawan di PT. Prima Jaya.
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E. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut (Sugiyono 2017,80) menyatakan bahwa
“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.”
Populasi dalam penelitian ini berjumlah 130 karyawan. Jumlah
tersebut merupakan total dari karyawan yang bekerja di PT. Prima
Jaya.
2. Sampel
Menurut (Sugiyono 2017,81) menyatakan bahwa:
“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut.”
Penentuan ukuran sampel pada penelitian ini menggunakan rumus

slovin, yaitu:

"1+ N(e)?

Keterangan:
n :Jumlah Sampel
N : Jumlah Populasi

e : Batas Toleransi Kesalahan
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Perhitungan sampel:

~ 130
"= 1+ 130(0.05)2

130

"= 150325
130

" =1325

n = 98.1132 Responden
Dengan demikian, berdasarkan rumus diatas dapat disimpulkan
bahwa sampel yang diperlukan sebanyak 98.1132 yang dapat

dibulatkan menjadi 98 responden.

F. Teknik Pengumpulan Data

Data merupakan kumpulan informasi yang diperoleh dari suatu
pengamatan, dapat berupa angka, lambing, dan sifat. Data dapat
memberikan gambaran tentang suatu informasi atau nilai yang diperoleh
dari pengamatan (observasi) suatu objek. Data yang baik adalah data yang
bisa dipercaya kebenrannya (reliable), tepat waktu, dan mencakup ruang
lingkup yang luas atau bisa memberikan gambaran tentang suatu masalah
secara menyeluruh yang merupakan data relevan.

Teknik pengumpulan data adalah cara yang dilakukan seorang
peneliti untuk mendapatkan data yang diperlukan. Dengan metode
pengumpulan data yang tepat dalam suatu penelitian akan mendapatkan
data yang valid dan terpercaya. Teknik pengumpulan data yang digunakan

oleh penulis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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1. Teknik pengumpulan data primer, meliputi:

Teknik atau instrumen pengumpulan data yang penulis gunakan menurut

(Sudaryono 2017,206), sebagai berikut:

a. Kuisioner (Questionnaire)
Angket atau kuisioner merupakan suatu teknik atau cara pengumpulan
data secara tidak langsung (peneliti tidak langsung bertanya-jawab
dengan responden). Suatu pengumpulan data dengan memberikan atau
menyebarkan daftar pertanyaan atau pernyataan kepada responden
daftar dengan harapan memberikan respon atas pertanyaan atau
pernyataan tersebut. Daftar pertayaan atau pernyataan dapat bersifat
terbuka jika jawaban tidak ditentukan sebelumnya, sedangkan bersifat
tertutup jika alternatif-alternatif jawaban telah disediakan. Instrumen
yang berupa lembar daftar pertanyaan atau pernyataan tadi dapat
berupa angket (kuisioner), checklist ataupun skala. Dalam hal ini,
penulis menyebarkan kuisioner kepada karyawan sebagai responden
langsung yang bekerja di PT. Prima Jaya.

b. Teknik Observasi (Observation)
Teknik Observasi adalah salah satu teknik pengumpulan data yang
menggunakan pertolongan indra mata. Observasi juga merupakan salah
satu teknik pengumpulan data yang sangat lazim dalam metode
penelitian kualitatif. Teknik ini dilakukan dengan melakukan
penelitian langsung di PT. Prima Jaya untuk memperoleh informasi

yang diperlukan guna menjawab masalah penelitian.
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c. Wawancara (Interview)
Wawancara merupakan proses interaksi atau komunikasi secara
langsung antara pewawancara dengan responden guna mengumpulkan
data yang tidak didapatkan dari jaring kuisioner.

2. Teknik pengumpulan data sekunder, meliputi:

Kajian pustaka atau riset kepustakaan adalah teknik pengumpulan data

yang digunakan oleh penulis dengan cara membuka pedoman, karya

ilmiah, artikel dan bahan-bahan lainnya yang berhubungan dengan

permasalahan yang dibahas guna melengkapi data yang diperoleh.

G. Operasionalisasi Variabel Penelitian
Menurut (Sugiyono 2017,38) mengatakan bahwa:

“Variabel penelitian pada dasarnya adalah segala sesuatu yang berbentuk
apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh
informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.”

Terdapat 3 variabel dalam penelitian ini, yaitu Budaya Organisasi,
Disiplin Kerja, dan Kinerja Karyawan.

Variabel dibedakan menjadi dua yaitu:
1. Variabel bebas atau variabel yang mempengaruhi (Independen) seperti

budaya organisasi dan disiplin kerja.
2. Variabel terikat atau variabel yang dipengaruhi (Dependen) seperti

kinerja karyawan.
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Kedua variabel ini saling berkaitan satu dengan yang lainnya, dimana

(Sugiyono 2017,39) menyatakan bahwa:

“Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang

menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat).”

Menurut (Sugiyono 2017,39) mengatakan bahwa:

“Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi

akibat karena adanya variabel bebas.”

Tahap operasionalisasi adalah tahap penerjemahaan konsep yang
masih variabel, indikator, dan definisi operasional. Dalam penelitian ini

dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Budaya Organisasi merupakan variabel bebas pertama (X1)
2. Disiplin Kerja merupakan variabel bebas kedua (X5)

3. Kinerja Karyawan merupakan variabel terikat ()

Operasional variabel dalam penelitian ini akan dijelaskan dalam table

dibawah ini. Variabel dan indikatornya sebagai berikut:
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Operasional Variabel
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Variabel Sub Variabel Indikator Skala
Budaya |1. Inovasi dan Resiko. 1. Kemampuan berinovasi | Likert
Organisasi |2. Perhatian terhadap 2. Pengambilan resiko
(X1) detail. 3. Kecermatan

3. Berorientasi kepada 4. Keakuratan

manusia. 5. Kesungguh-sungghan
4. Berorientasi pada tim. dalam bekerja
5. Agresif. 6. Partisipasi dalam

7.
8.
9.
10. Merasa tertantang

pelatihan kerja
Bekerja dalam tim
Loyalitas dalam tim
Kompetitif

Sumber: Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (Sedarmayati,
2017) dan Manajemen Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (Danang

Sunyoto, 2015).

Variabel Sub Variabel Indikator Skala
Disiplin |1, Taat terhadap aturan 1. Jam masuk kerja. Likert
Kerja (X2) waktu. 2. Jam pulang kerja.

Taat terhadap peraturan
organisasi dan instansi.
Taat terhadap aturan
perilaku dalam pekerjaan.
Taat terhadap peraturan
lainnya.

Jam istirahat yang tepat
waktu sesuai dengan
aturan yang berlaku
diperusahaan.
Peraturan dasar tentang
cara berpakaian.
Bertingkah laku dalam
pekerjaan.

Melakukan pekerjaan-
pekerjaan sesuai dengan
jabatan dan tugas.
Tanggung jawab dalam
pekerjaan.

Aturan tentang apa
yang boleh dan apa
yang tidak boleh
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dilakukan oleh para
pegawai dalam
organisasi.

9. Taat terhadap
peraturan.

10. Pemberian sanksi.

Sumber: Manajemen Sumber Daya Manusia (Hasibuan, 2018) dan Manajemen
Sumbe Daya manusia (Sutrisno, 2016).

Variabel Sub Variabel Indikator Skala
Kinerja Hasil Kerja. 1. Ketepatan dalam Likert
Karyawan |2. Prilaku Kerja. melaksanakan
Y) . Sifat pribadi yang ada pekerjaan.

hubungannya
pekerjaan.

dengan

2. Kecepatan dalam
melaksanakan
pekerjaan.

3. Ketelitian dalam

bekerja.

Tanggung jawab.

Profesionalisme.

Kerja sama.

Keberanian.

Kerajinan.

. Komitmen.

10. Semangat kerja.

© o0 N gk

Sumber: Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia (Wirawan, 2015) dan

Manajemen Sumber Daya Perusahaan (Mangkunegara, 2016).

H. Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini teknik analisis data yang dipilih untuk

digunakan pada penelitian ini adalah data yang sudah terkumpul melalui

kuesioner akan dianalisis menggunakan program SPSS 21, dan dapat

dilakukan pengujian yaitu berupa :
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1. Analisis Statistik Deskriptif
Menurut (Sugiyono 2017, 232) mengatakan bahwa:
"Statistik Deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk
menganalisis data dengan mendeskripsikan atau cara menggambarkan
data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud
membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi."
2. Frekuensi Data
Seringkali data yang terkumpul tersedia dalam jumlah yang besar
sehingga kita mengalami kesulitan untuk mengenali ciri-cirinya. Oleh
karena itu, data yang jumlahnya besar perlu ditata atau diorganisir
dengan cara meringkas data tersebut ke dalam bentuk kelompok data
sehingga dengan segera dapat diketahui ciri-cirinya dan dapat dengan
mudah dianalisis sesuai dengan kepentingan Kita.
Menurut (Sudaryono 2014,66) mengatakan bahwa:
"Distribusi Frekuensi adalah susunan data menurut kelas-kelas interval
tertentu atau menurut kategori tertentu dalam sebuah daftar.”
3. Uji Validitas
Uji Validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidak validnya
suatu kuesioner. Kuesioner akan dikatakan valid jika pertanyaan
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur
oleh kuesioner tersebut. Pengujian untuk menentukan signifikan atau
tidak signifikan dengan membandingkan nilai rniwng dengan nilai repe,
dengan menggunakan Software Statistical Package Social Science

(SPSS). Menurut (Riduwan 2015,123) dinyatakan valid apabila indeks

korelasinya mencapai 0,6 dan dinyatakan tidak valid apabila hanya
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mencapai 0,00 sampai dengan 0,19, kesimpulannya adalah jika rhitng >
labet Maka valid, namun jika rniwung < rtanel Mmaka tidak valid.
Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Artinya, kapan pun
alat penilaian tersebut digunakan akan memberikan hasil yang relatif
sama. Uji reliabilitas ini berguna untuk menetapkan apakah instrumen
yang dalam hal ini kuesioner dapat digunakan lebih dari satu kali,
paling tidak oleh responden yang sama akan menghasilkan data yang
konsisten. Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan

menggunakan tekhnik Formula Alpha Cronbach (Riduwan 2015,125).

Rumus:
_k (1 ZSi)
T RISt
Keterangan:
a = koefisien reliabilitas alpha
k = jumlah item
>'Si = varians responden untuk item |

St = jumlah varians skor total
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Untuk mengetahui reliabel atau tidaknya suatu variabel, dilakukan
uji statistik dengan melihat Cronbach's Alpha. Kriteria yang digunakan
sebagai berikut:

1. Jika nilai Cronbach's Alpha > 0,60 maka pertanyaan-pertanyaan
yang digunakan untuk mengukur variabel tersebut adalah reliable.
2. Jika nilai Cronbach's Alpha < 0,60 maka pertanyaan-pertanyaan

yang digunakan untuk mengukur variabel tersebut adalah tidak

reliable.
Tabel 3.3
Standart Reliabilitas

Reliabilitas Kriteria
0.00-0.20 Sangat tidak Reliabel
0.21-0.40 Tidak Reliabel
0.41-0.60 Cukup Reliabel
0.61-0.80 Reliabel
0.81-1.00 Sangat Reliabel

5. Analisis Regresi Linear Berganda
Data penghemat biasanya tidak hanya disebabkan oleh suatu
variabel, melainkan oleh beberapa atau banyak variabel. Untuk itu
peneliti menggunakan regresi linear berganda untuk menganalisis

hubungan dan pengaruh satu variabel terikat dengan dua atau lebih
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variabel bebas. Rumus linear berganda yang dipakai adalah sebagai

berikut:
Y=a+blX;+b2X,
Keterangan:
Y = Kinerja karyawan
X1 = Budaya Organisasi
X, = Disiplin Kerja
a = Nilai konstan
bl b2 = Koefisien arah regresi

. Analisis Korelasi Berganda

Analisis korelasi berganda merupakan alat tukar untuk melihat

kadar keterikatan antara Y dan X;, X, secara bersamaan. Apabila

memiliki 3 variabel Y, Xi, X, maka korelasi dapat digambarkan

dengan rumus sebagai berikut:

p _ DIEXLY 4 b3

NG
Dimana:
Y = Kinerja Karyawan
X1 = Budaya Organisasi

X2 = Disiplin Kerja
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Dengan kesimpulan:
R = 0 Tidak ada hubungan antara ketiga variabel
R = 1: Hubungan kuat atau positif

R = -1 Hubungan lemah atau negatif

Uji Asumsi Klasik
Tujuan pengujian asumsi klasik ini adalah untuk memberikan
kepastian bahwa persamaan regresi yang didapatkan memiliki
ketepatan dalam estimasi, tidak ada bias dan konsisten. Uji asumsi
klasin dikemukakan dalam penelitian ini antara lain: uji
multikolonieritas, uji heterokedastisitas, uji normalitas, dan uji
autokorelasi.
a. Uji Multikolonieritas
Uji Multikolonieritas digunakan untuk menguji apakah
pada model regresi ditemukan ada atau tidaknya korelasi antar
variabel bebas (independen). Untuk mendeteksi ada atau tidaknya
multikolonieritas  didalam  model regresi, dapat dengan
menganalisis nilai toleransi dan Variance InflationFactor (VIF).
b. Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari

residual suatu pengamatan ke pengamatan yang tetap, maka disebut
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Homoskedastisitas. Jika berbeda disebut Heteroskedastisitas atau
yang terjadi Heteroskedastisitas kebanyakan data cross section
mengandung  situasi  Heteroskedastisitas karena data ini
menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang,
dan besar).
Uji Normalitas Residual

Tujuan dilakukannya uji normalitas adalah untuk menguiji
apakah dalam sebuah model regresi, variabel independen, variabel
dependen, atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak
dengan menggunakan normal P P-Plot. Model regresi yang baik
adalah memiliki nilai residual yang terdistribusi normal. Jadi uji
normalitas bukan dilakukan pada masing-masing variabel tetapi
pada nilai residulanya. Sering terjadi kesalahan yang jamak yaitu
uji normalitas dilakukan pada masing-masing variabel. Hal ini
tidak dilarang tetapi model regresi memerlukan normalitas pada
nilai residualnya buka pada masing-masing variabel peneltian.
Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk melihat pengaruh antara
variabel bebas terhadap variabel terikat, jadi tidak boleh ada
korelasi antara observasi dengan data observasi sebelumnya. Untuk
mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi ini dapat dilakukan
dengan menggunakan uji statistic Durbin-Watson. Adapun dasar

pengambilan keputusan dalam uji Durbin-Watson, sebagai berikut:
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a. Bila angka Durbin-Watson berada dibawah +2, hal ini berarti
autokorelasi.

b. Bila angka Durbin-Watson diatnata -2 sampai 2, hal ini berarti
tidak ada autokorelasi.

c. Bila angka Durbin-Watson diatas 2, hal ini berarti ada

autokorelasi negative.

8. Uji Hipotesis
Hipotesis adalah perumusan sementara mengenai suatu hal yang
dibuat untuk menjelaskan dan juga dapat menuntun atau mengarahkan
penelitian, sedangkan secara statistik hipotesis diartikan sebagai
pernyataan mengenai keadaan populasi yang akan diuji kebenarannya
berdasarkan data yang diperoleh dari sampel penelitian. Hipotesis yang
digunakan dalam penelitian ini diuji melalui tahap- tahap pengujian
hipotesis. Tahap-tahap itu adalah:
a UjiT
Uji t atau uji parsial dilakukan dengan maksud untuk menguji
pengaruh secara parsial antara variabel bebas terhadap variabel
terikat. Dengan rumus uji signifikansi korelasi product moment

sebagai berikut (Sugiyono 2016,65):
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Dimana:

r = korelasi parsial yang ditemukan

n = jumlah sampel

t = thiung Yang selanjutnya dibandingkan dengan tipel

Dasar pengambilan keputusan pengujian:
a. Jika thitung > taber Maka Ho ditolak

b. Jika thitung < tabel Maka Ho diterima

9. Uji Signifikansi (Uji f)
Uji f atau uji simultan dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas
berpengaruh secara simultan terhadap variabel terikat.

Rumus sebagai berikut (Sugiyono 2016,65):

v R%/k
" (1-RY)/(n—k-1)

Dimana:

Fn = Fning Yang selanjutnya dibandingkan dengan Fiapel
R = Koefisien korelasi berganda

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah anggota sampel

Dasar pengambilan keputusan pengujian adalah

a. Jika Fniwng > Fraver maka Ho ditolak

b. Jika Fhitung < Franet maka Ho diterima
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10. Uji Koefisien Determinasi

Jika ternyata daerah pengujian hipotesis atas ditolak maka
selanjutnya koefisien dihitung koefisien determinasi untuk mengetahui
besarnya kontribusi variabel X (Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja)
terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) yaitu dengan menggunakan
rumus:

Kd =712 x100%

Dimana:

Kd = koefisien determinasi

r = koefisien korelasi



BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Data Hasil Penelitian Berdasarkan Data Responden

Dalam penelitian ini, penulis mengambil beberapa karyawan atau
responden untuk dijadikan sampel dalam menjawab pernyataan-
pernyataan yang diajukan penulis mengenai Pengaruh Budaya Organisasi
dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Prima Jaya,
dimana penyataan tersebut dibuat kedalam bentuk kuesioner yang diajukan
pada 98 karyawan atau responden.

Dalam hal ini, penulis melakukan penelitian dengan cara
menyebarkan kuesioner kepada responden dimana penulis mengajukan 10
(sepuluh) pernyataan mengenai budaya organisasi, 10 (sepuluh)
pernyataan mengenai disiplin kerja, dan 10 (sepuluh) pernyataan mengenai
kinerja karyawan. Berikut ini adalah data mengenai profil karyawan atau
responden yang bekerja pada PT. Prima Jaya, yang akan dijelaskan

melalui tabel dibawah ini:

91
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1. Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis_Kelamin

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  Laki-laki 7a 80.6 80.6 a0.6
FPerempuan 19 194 19.4 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: : Hasil Olahan SPSS 21.0

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa terdapat jenis

kelamin laki-laki dan perempuan. Dimana responden yang berjenis

kelamin laki-laki ada sebanyak 79 responden dengan persentase

80,6%, sedangkan responden yang berjenis kelamin perempuan ada

sebanyak 19 responden dengan persentase 19,4%. Jadi, dapat

disimpulkan bahwa jumlah responden terbanyak adalah responden

dengan jenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 79 responden dengan

tingkat persentase 80,6%.




2. Data Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Data Responden Berdasarkan Usia
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Usia
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent

Valid = 251tahun 45 469 45.9 46.9

26-30 tahun il 21.4 21.4 6a.4

A1-35 tahun 18 18.4 18.4 86.7

= 36 tahun 13 13.3 13.3 100.0

Total 98 100.0 100.0

Sumber: : Hasil Olahan SPSS 21.0

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa terdapat tingkatan

usia, dimana responden dengan tingkat usia < 25 tahun sebanyak 46

orang dengan persentase 46.9%, tingkat usia 26-30 tahun sebanyak 21

orang dengan persentase 21.4%, tingkat usia 31-35 tahun sebanyak 18

orang dengan persentase 18.4%, dan tingkat usia >36 tahun sebanyak

13 orang dengan persentase 13.3%. Jadi, dapat disimpulkan bahwa

jumlah tingkat umur terbanyak ada pada tingkat umur < 25 tahun yaitu

sebanyak 46 orang dengan tingkat persentase 46.9%.
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3. Data Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3
Data Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat_Pendidikan

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  SD-SMA 66 67.3 67.3 67.3
D1-D3 14 14.3 14.3 81.6
S1 18 18.4 18.4 100.0
Total g8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Berdasarkan data diatas, dapat dilihat bahwa terdapat tingkatan
pendidikan, dimana responden dengan tingkat pendidikan SD-SMA
sebanyak 66 orang dengan persentase 67,3%, tingkat pendidikan D1-
D3 sebanyak 14 orang dengan persentase 14.3%, dan tingkat
pendidikan S1 sebanyak 18 orang dengan persentase 18,4%. Jadi,
dapat disimpulkan bahwa jumlah tingkat pendidikan terbanyakan ada
pada tingkat SD-SMA vyaitu sebanyak 66 orang dengan tingkat

persentase 67,3%.

4. Deskripsi Hasil Kuesioner
Bagian ini akan melakukan analisis deskriptif data kuesioner yang
sudah disebarkan pada 98 responden. Penggunaan analisis kuesioner
ini untuk menguji seberapa baik data yang digunakan melalui indikator

sebagai pengukur.



Tabel 4.4

Frekuensi Variabel X;
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Pernyataan

Instrumen Jumlah
SS S KS TS STS
1 F 32 44 21 1 0 98
% 32.70% | 44.90% | 21.40% | 1% 0% 100%
2 F 20 52 25 1 0 98
% 20.40% | 53.10% | 25.50% | 1% 0% 100%
3 F 23 46 26 2 1 98
% 23.50% | 46.90% | 26.50% | 2% 1% 100%
4 F 39 58 1 0 0 98
% 39.80% | 59.20% 1% 0% 0% 100%
5 F 25 66 6 1 0 98
% 25.50% | 67.30% | 6.10% 1% 0% 100%
6 F 42 50 5 1 0 98
% 42.90% | 51.00% | 5.10% 1% 0% 100%
7 F 23 52 21 1 1 98
% 23.50% | 53.10% | 21.40% | 1% 1% 100%
8 F 15 62 19 2 0 98
% 15.30% | 63.30% | 19.40% | 2% 0% 100%
9 F 24 68 6 0 0 98
% 24.50% | 69.40% | 6.10% 0% 0% 100%
10 F 11 39 42 6 0 98
% 11.20% | 39.80% | 42.90% | 6.10% | 0% 100%
Jumlah F 254 537 172 15 2 980
% 25.90% | 54.80% | 17.50% | 0.90% | 0.20% | 100.00%

Sumber: Data diolah dengan Microsoft Excel 2010

Berdasarkan tabel diatas, variabel X; yaitu Budaya Organisasi

dengan 10 pernyataan dan 98 responden, dapat disimpulkan bahwa

responden tertinggi menjawab setuju 54.8%, sangat setuju 25.9%, kurang

setuju 17.5%, tidak setuju 0.9%, dan sangat tidak setuju 0.2%.




Tabel 4.5
Frekuensi Variabel X,
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Pernyataan
Instrumen Jumlah
SS S KS TS STS

1 F 24 59 14 1 0 98
% | 24.50% | 60.20% 14.30% 1% 0% 100%

2 F 25 72 1 0 0 98
% | 25.50% | 73.50% 1.00% 0% 0% 100%

3 F 15 63 17 3 0 98
% | 15.30% | 64.30% 17.30% | 3.10% 0% 100%

4 F 20 65 11 2 0 98
% | 20.10% | 66.30% 11% 2.00% 0% 100%

5 F 28 64 6 0 0 98
% | 28.60% | 65.30% 6.10% 0% 0% 100%

6 F 23 61 14 0 0 98
% | 23.50% | 62.20% 14.30% 0% 0% 100%

7 F 17 64 17 0 0 98
% | 17.30% | 65.30% 17.30% 0% 0% 100%

8 F 27 67 4 0 0 98
% | 27.60% | 68.40% 4.10% 0% 0% 100%

9 F 15 74 9 0 0 98
% | 15.30% | 75.50% 9.20% 0% 0% 100%

10 F 21 70 7 0 0 98
% | 21.40% | 71.40% 7.10% 0.00% 0% 100%

Jumlah F 215 659 100 6 0 980

% | 21.90% | 67.20% 10.20% | 0.61% | 0.00% | 100.00%

Sumber: Data diolah dengan Microsoft Excel 2010

Berdasarkan tabel diatas, variabel X, yaitu Disiplin Kerja dengan 10

pernyataan dan 98 responden, dapat disimpulkan bahwa responden tertinggi

menjawab setuju 67.2%, sangat setuju 21.9%, kurang setuju 10.2%, dan tidak

setuju 0.6%.




Tabel 4.6

Frekuensi Variabel Y
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Pernyataan
Instrumen Jumlah
SS S KS TS STS
1 F 41 55 2 0 0 98
% | 41.80% | 56.10% 2.00% 0% 0% 100%
2 F 23 71 4 0 0 98
% | 23.50% | 72.40% 4.10% 0% 0% 100%
3 F 22 64 10 2 0 98
% | 22.40% | 65.30% | 10.20% | 2.00% 0% 100%
4 F 14 74 10 0 0 98
% | 14.30% | 75.50% | 10.20% | 0.00% 0% 100%
5 F 29 57 11 1 0 98
% | 29.60% | 58.20% | 11.20% 1% 0% 100%
6 F 19 71 7 1 0 98
% | 19.40% | 72.40% 7.10% 1% 0% 100%
7 F 23 63 12 0 0 98
% | 23.50% | 64.30% | 12.20% 0% 0% 100%
8 F 15 63 20 0 0 98
% | 15.30% | 64.30% | 20.40% 0% 0% 100%
9 F 23 62 13 0 0 98
% | 23.50% | 63.30% | 13.30% 0% 0% 100%
10 F 27 69 2 0 0 98
% | 27.60% | 70.40% 2.00% | 0.00% 0% 100%
Jumlah F 236 649 91 4 0 980
% | 24.10% | 66.20% 9.30% | 0.40% | 0.00% | 100.00%

Sumber: Data diolah dengan Microsoft Excel 2010

Berdasarkan tabel diatas, variabel Y yaitu Kinerja Karyawan dengan 10

pernyataan dan 98 responden, dapat disimpulkan bahwa responden tertinggi

menjawab setuju 66.2%, sangat setuju 24.1%, kurang setuju 9.3%, dan tidak

setuju 0.4%.

Dengan ini dapat disimpulkan bahwa nilai presentase tertinggi dari data

hasil kuesioner adalah setuju dengan nilai presentase sebesar 67.2% dan
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untuk nilai presentase terendah adalah sangat tidak setuju dengan nilai

presentase sebesar 0%.

B. Uji Frekuensi
Dalam penelitian ini, penulis mengambil sampel dari 98 karyawan atau
responden untuk menjawab pernyataan-pernyataan yang penulis ajukan
mengenai budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Prima Jaya. Penelitian ini dilakukan dengan membagikan
kuesioner kepada 98 karyawan atau responden yang berada pada PT.
Prima Jaya dimana kuesioner tersebut terdapat 10 pernyataan mengenai
budaya organisasi, 10 pernyataan mengenai disiplin kerja, dan 10
pernyataan mengenai kinerja karyawan.
1. Uji Frekuensi Variabel Budaya Organisasi (X;) pada karyawan
PT. Prima Jaya
Pengaruh Budaya Organisasi dari hasil pernyataan yang diberikan
oleh penulis kepada karyawan PT. Prima Jaya, dapat dilihat sebagai

berikut:
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a. Pemimpin mendorong saya untuk melakukan inovasi atau gagasan

baru dalam pekerjaan.

Tanggapan Responden Terhadap Inovasi dalam Pekerjaan

Tabel 4.7

Budaya_Organisasi_1

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 2 1 1.0 1.0 1.0
3 21 21.4 21.4 22,
4 44 445 445 67.3
5 2 327 327 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan tidak setuju, 21

responden (21,4%) menyatakan kurang setuju, 44 responden

(44,9%) menyatakan setuju, 32 responden (32,7%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

untuk melakukan inovasi atau gagasan baru dalam pekerjaan

karena didorong oleh pemimpin yaitu sebanyak 44 responden

dengan tingkat persentase 44,9% .



pekerjaan saya.

Tabel 4.8
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b. Saya siap menanggung resiko apabila terjadi kesalahan dalam

Tanggapan Responden Terhadap Menanggung Resiko

Budaya_Organisasi_2

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 2 1 1.0 1.0 1.0
3 25 2545 255 26.5
4 52 531 531 7.6
5 20 204 204 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan tidak setuju, 25

responden (25,5%) menyatakan kurang setuju, 52 responden

(53,1%) menyatakan setuju, 20 responden (20,4%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

untuk menanggung

pekerjaannya yaitu sebanyak 52

persentase 53,1%.

resiko apabila terjadi

kesalahan dalam

responden dengan tingkat
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c. Saya dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cermat.

Tabel 4.9

Tanggapan Responden Terhadap Penyelesaian Pekerjaan

Budaya_Organisasi_3

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent

Valid 1 1 1.0 1.0 1.0
2 ? 2.0 20 a
3 26 26.5 26.5 286
4 45 4659 45.59 TE.5
5 2 235 235 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan sangat tidak

setuju, 2 responden (2,0%) menyatakan tidak setuju, 26 responden

(26,5%) menyatakan kurang setuju, 46

responden (46,9%)

menyatakan setuju, 23 responden (23,5%) menyatakan sangat

setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju untuk

menyelesaikan pekerjaan secara cermat yaitu sebanyak 46

responden dengan tingkat persentase 46,9%.
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d. Saya dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dengan akurat.

Tabel 4.10

Tanggapan Responden Untuk Menyelesaikan Pekerjaan

Budaya_Organisasi_4

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 3 1 1.0 1.0 1.0
4 a8 59.2 59.2 60.2
5 38 398 398 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan kurang setuju,

58 responden (59,2%) menyatakan setuju, 39 responden (39,8%)

menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju untuk menyelesaikan pekerjaan dengan akurat

yaitu sebanyak 58 responden dengan tingkat persentase 59,2%.



103

e. Saya berusaha bersungguh-sungguh dalam melakukan pekerjaan.

Tabel 4.11

Tanggapan Responden Terhadap Kesungguhan Bekerja

Budaya_Organisasi_5

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 2 1 1.0 1.0 1.0
3 fi 6.1 6.1 71
4 66 67.3 67.3 745
5 25 2545 255 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan tidak setuju, 6

responden (6,1%) menyatakan kurang setuju, 66 responden

(67,3%) menyatakan setuju, 25 responden (25,5%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

untuk berusaha bersunggu-sungguh dalam melakukan pekerjaan

yaitu sebanyak 66 responden dengan tingkat persentase 67,3%.



f.
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Jika diadakan pelatihan kerja, saya ingin ikut berpartisipasi apabila

mendapat kesempatan.

Tabel 4.12

Tanggapan Responden Untuk Berpartisipasi

Budaya_Organisasi_6

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid 2 1 1.0 1.0 1.0
3 ] 5.1 a1 6.1
4 50 51.0 51.0 a71
5 42 428 425 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan tidak setuju, 5

responden (5,1%) menyatakan kurang setuju, 50 responden

(51,0%) menyatakan setuju, 42 responden (42,9%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

untuk berpartisipasi dalam mengikuti pelatihan jika mendapatkan

ksesempatan yaitu sebanyak 50

persentase 51,0%.

responden dengan tingkat
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g. Saya senang menyelesaikan pekerjaan dengan kerjasama tim.

Tabel 4.13

Tanggapan Responden Terhadap Kerjasama Tim

Budaya_Organisasi_7

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent

Valid 1 1 1.0 1.0 1.0
2 1 1.0 1.0 2.0
3 21 21.4 21.4 235
4 52 531 531 T6.5
5 23 235 235 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan sangat tidak

setuju, 1 responden (1,0%) menyatakan tidak setuju, 21 responden

(21,4%) menyatakan kurang setuju, 52

responden (53,1%)

menyatakan setuju, 23 responden (23,5%) menyatakan sangat

setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

merasa senang menyelesaikan pekerjaan dengan kerjasama tim

yaitu sebanyak 52 responden dengan tingkat persentase 53,1%.



target yang diberikan perusahaan.

Tabel 4.14
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h. Loyalitas saya terhadap tim sangat tinggi guna untuk mencapai

Tanggapan Responden Terhadap Loyalitas

Budaya_Organisasi_§g

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  2.00 2 20 20 2.0
3.00 14 19.4 19.4 21.4
4.00 62 63.3 63.3 84,7
5.00 15 15.3 15.3 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 2 responden (2,0%) menyatakan tidak setuju, 19

responden (19,4%) menyatakan kurang setuju, 62 responden

(63,3%) menyatakan setuju, 15 responden (15,3%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

jika mereka memiliki loyalitas yang tinggi terhadap tim guna untuk

mencapai target yang diberikan oleh perusahaan yaitu sebanyak 62

responden dengan tingakt persentase 63,3%.
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i. Dalam hal pekerjaan, saya selalu bersaing dengan baik secara

individu maupun kelompok.

Tabel 4.15

Tanggapan Responden Terhadap

Budaya_Organisasi_9

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 ] 6.1 6.1 6.1
4.00 G 69.4 69.4 a5
5.00 24 245 245 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 6 responden (6,1%) menyatakan kurang setuju,

68 responden (69,4%) menyatakan setuju, 24 responden (24,5%)

menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju dalam hal pekerjaan, mereka selalu bersaing

dengan baik secara individu maupun kelompok yaitu sebanyak 68

responden dengan tingkat persentase 69,4%.
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Saya tidak puas dengan satu tugas dan akan merasa tertantang jika

diberikan tugas yang lebih sulit.

Tabel 4.16

Tanggapan Responden Terhadap Rasa Puas dan Tertantang

Budaya_Organisasi_10

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  2.00 ] 6.1 6.1 6.1
3.00 42 428 428 480
4.00 3a 398 398 8a.8
5.00 11 11.2 11.2 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 6 responden (6,1%) menyatakan tidak setuju, 42

responden (42,9%) menyatakan kurang setuju, 39 responden

(39,8%) menyatakan setuju, 11 responden (11,2%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan

kurang setuju merasa tidak puas dengan satu tugas dan akan merasa

tertantang jika diberikan tugas yang lebih sulit yaitu sebanyak 42

responden dengan tingkat persentase 42,9%.
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2. Uji Frekuensi Variabel Disiplin Kerja (X;) pada karyawan PT. Prima
Jaya
Pengaruh Disiplin Kerja dari hasil pernyataan yang diberikan oleh
penulis kepada karyawan PT. Prima Jaya, dapat dilihat sebagai berikut:
a. Saya hadir dikantor tepat waktu sesuai jam masuk kerja.
Tabel 4.17

Tanggapan Responden Terhadap Kehadiran

Disiplin_Kerja_1

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  2.00 1 1.0 1.0 1.0
3.00 14 14.3 14.3 153
4.00 54 60.2 60.2 LR
5.00 24 245 245 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan tidak setuju, 14

responden (14,3%) menyatakan kurang setuju, 59 responden

(60,2%) menyatakan setuju, 24 responden (24,5%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

jika mereka hadir dikantor tepat waktu sesuai dengan jam masuk

yaitu sebanyak 59 responden dengan tingkat persentase 60,2%.



b. Saya pulang sesuai dengan jam pulang kerja.

Tabel 4.18
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Tanggapan Responden Terhadap Jam Pulang Kerja

Disiplin_Kerja_2

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 1 1.0 1.0 1.0
4.00 72 735 735 4.5
5.00 25 255 255 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan kurang setuju,

72 responden (73,5%) menyatakan setuju, 25 responden (25,5%)

menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju bahwa mereka pulang sesuai dengan jam pulang

kerja yaitu sebanyak 72 responden dengan tingkat persentase

73,5%.



111

c. Saya istirahat sesuai dengan jam yang telah ditetapkan.
Tabel 4.19

Tanggapan Responden Terhadap Jam Istirahat

Disiplin_Kerja_3

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  2.00 3 3 31 ch|
3.00 17 17.3 17.3 204
4.00 63 64.3 64.3 84,7
5.00 15 15.3 15.3 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 3 responden (3,1%) menyatakan tidak setuju, 17

responden (17,3%) menyatakan kurang setuju, 63 responden

(64,3%) menyatakan setuju, 15 responden (15,3%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

bahwa mereka istirahat sesuai dengan jam yang telah ditetapkan

yaitu sebanyak 63 responden dengan tingkat persentase 64,3%.
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d. Saya selalu mengenakan pakaian sesuai peraturan perusahaan.
Tabel 4.20

Tanggapan Responden Terhadap Pakaian

Disiplin_Kerja_4

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  2.00 2 20 20 2.0
3.00 11 11.2 11.2 133
4.00 GE 66.3 66.3 a6
5.00 20 204 204 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 2 responden (2,0%) menyatakan tidak setuju, 11

responden (11,2%) menyatakan kurang setuju, 65 responden

(66,3%) menyatakan setuju, 20 responden (20,4%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

bahwa mereka selalu mengenakan pakaian sesuai dengan peraturan

perusahaan yaitu sebanyak 65 responden dengan tingkat persentase

66,3%.



€.

Saya memiliki etika yang baik dalam bekerja.

Tabel 4.21
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Tanggapan Responden Terhadap Etika

Disiplin_Kerja_5

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 ] 6.1 6.1 6.1
4.00 fid 65.3 65.3 71.4
5.00 28 286 286 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 6 responden (6,1%) menyatakan kurang setuju,

64 responden (65,3%) menyatakan setuju, 28 responden (28,6%)

menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju memiliki etika yang baik dalam bekerja yaitu

sebanyak 64 responden dengan tingkat persentase 65,3%.
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f. Saya melaksankan pekerjaan sesuai jabatan dan tugas yang

diberikan.

Tabel 4.22

Tanggapan Responden Terhadap Kesesuaian Pekerjaan

Disiplin_Kerja_6

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 14 14.3 14.3 14.3
4.00 fi1 2.2 22 TE.5
5.00 23 235 235 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 14 responden (14,3%) menyatakan kurang

setuju, 61 responden (62,2%) menyatakan setuju, 23 responden

(23,5%) menyatakan sangat setuju.

Dimana sebagian besar

responden menyatakan setuju melaksanakan pekerjaan sesuai

dengan jabatan dan tugas yang diberikan yaitu sebanyak 61

responden dengan tingkat persentase 62,2%.



g. Saya bertanggung jawab atas pekerjaan saya.

Tabel 4.23

115

Tanggapan Responden Terhadap Tanggung Jawab

Disiplin_Kerja_7

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 17 17.3 17.3 17.3
4.00 fid 65.3 65.3 2.7
5.00 17 17.3 17.3 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 17 responden (17,3%) menyatakan kurang

setuju, 64 responden (65,3%) menyatakan setuju, 17 responden

(17,3%) menyatakan sangat setuju.

Dimana sebagian besar

responden menyatakan setuju bahwa mereka bertanggung jawab

atas pekerjaannya yaitu sebanyak 64 responden dengan tingkat

persentase 65,3%.
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h. Saya bekerja sesuai standart mutu yang telah ditetapkan.

Tabel 4.24

Tanggapan Responden Terhadap Standart Mutu

Disiplin_Kerja_8

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 4 41 4.1 41
4.00 67 65.4 65.4 72.4
5.00 27 276 276 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 4 responden (4,1%) menyatakan kurang setuju,

67 responden (68,4%) menyatakan setuju, 27 responden (27,6%)

menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju bekerja sesuai dengan standart mutu yang telah

ditetapkan yaitu sebanyak 67 responden dengan tingkat persentase

68,4%.
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i. Saya taat terhadap peraturan yang telah ada dan ditetapkan

perusahaan.

Tabel 4.25
Tanggapan Responden Terhadap Peraturan Perusahaan

Disiplin_Kerja_9

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 g 5.2 9.2 9.2
4.00 74 755 LR 84,7
5.00 15 15.3 153 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 9 responden (9,2%) menyatakan kurang setuju,

74 responden (75,5%) menyatakan setuju, 15 responden (15,3%)

menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju taat terhadap peraturan yang telah ada dan

ditetapkan perusahaan yaitu sebanyak 74 responden dengan tingkat

persentase 75,5%.
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j. Perusahaan memberikan sanksi tegas bagi yang melanggaar

peraturan.

Tabel 4.26
Tanggapan Responden Terhadap Sanksi Tegas

Disiplin_Kerja_10

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 7 7.1 7.1 7.1
4.00 70 71.4 1.4 7B.6
5.00 21 21.4 214 100.0
Total g8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 7 responden (7,1%) menyatakan kurang setuju,

70 responden (71,4%) menyatakan setuju, 21 responden (21,4%)

menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju bahwa perusahaan memberikan sanksi tegas

bagi yang melanggar peraturan yaitu sebanyak 70 responden

dengan tingkat persentase 71,4%.
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3. Uji Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan PT.
Prima Jaya
Proses analisis mengenai Kinerja Karyawan dari hasil pernyataan
yang diberikan oleh penulis kepada karyawan PT. Prima Jaya, dapat
dilihat sebagai berikut:
a. Kualitas kinerja yang saya berikan terhadap perusahaan sudah baik.

Tabel 4.27
Tanggapan Responden Terhadap Kualitas Kinerja

Kinerja_Karyawan_1

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 2 2.0 2.0 2.0
4.00 55 561 56.1 58.2
5.00 4 418 41.8 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden
terdapat sebanyak 2 responden (2,0%) menyatakan kurang setuju,
55 responden (56,1%) menyatakan setuju, 41 responden (41,8%)
menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden
menyatakan setuju bahwa kualitas yang diberikan terhadap
perusahaan sudah baik yaitu sebesar 55 responden dengan tingkat

persentase 56,1%.
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b. Kuantitas hasil kerja saya terhadap perusahaan sudah maksimal.

Tabel 4.28
Tanggapan Responden Terhadap Kuantitas Kerja

Kinerja_Karyawan_2

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 4 4.1 41 41
4.00 71 724 72.4 TB.5
5.00 23 235 2345 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 4 responden (4,1%) menyatakan kurang setuju,

71 responden (72,4%) menyatakan setuju, 23 responden (23,5%)

menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden

menyatakan setuju bahwa kuantitas hasil

kerjana terhadap

perusahaan sudah maksimal yaitu sebanyak 71 responden dengan

tingkat persentase 72,4%.
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c. Saya selalu teliti dan penuh perhitungan dalam bekerja.

Tabel 4.29

Tanggapan Responden Terhadap Ketelitian

Kinerja_Karyawan_3

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  2.00 2 2.0 2.0 2.0
3.00 10 10.2 10.2 12.2
4.00 fid 65.3 65.3 V7.6
5.00 22 22, 22. 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 2 responden (2,0%) menyatakan tidak setuju, 10

responden (10,2%) menyatakan kurang setuju, 64 responden

(65,3%) menyatakan setuju, 22 responden (22,4%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

bahwa mereka selalu teliti dan penuh perhitungan dalam bekerja

yaitu sebanyak 64 responden dengan tingkat persentase 65,3%.
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d. Saya bertanggung jawab atas semua pekerjaan yang saya

selesaikan.

Tabel 4.30
Tanggapan Responden Terhadap Tanggung Jawab

Kinerja_Karyawan_4

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 10 10.2 10.2 10.2
4.00 74 755 LR 857
5.00 14 14.3 14.3 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 10 responden (10,2%) menyatakan kurang

setuju, 74 responden (75,5%) menyatakan setuju, 14 responden

(14,3%) menyatakan sangat setuju.

Dimana sebagian besar

responden menyatakan setuju bahwa mereka bertanggung jawab

atas semua pekerjaan yang diselesaikan yaitu sebanyak 74

responden dengan tingkat persentase 75,5%.



€.
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Saya dapat membina kerjasama yang baik dengan rekan kerja yang

lain.

Tabel 4.31

Tanggapan Responden Terhadap Membina Kerjasama

Kinerja_Karyawan_5

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  2.00 1 1.0 1.0 1.0
3.00 11 11.2 11.2 2.2
4.00 a7 hB.2 5a.2 704
5.00 28 286 286 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan tidak setuju, 11

responden (11,2%) menyatakan kurang setuju, 57 responden

(58,2%) menyatakan setuju, 29 responden (29,6%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

bahwa dapat membina kerjasama yang baik dengan rekan kerja

yang lain yaitu sebesar 57 responden dengan tingkat persentase

58,2%.
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f. Saya dapat bekerja baik dalam tim.

Tabel 4.32

Tanggapan Responden Terhadap Bekerja Dalam Tim

Kinerja_Karyawan_6

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  2.00 1 1.0 1.0 1.0
3.00 7 7.1 7.1 8.2
4.00 71 724 72.4 a0.6
5.00 14 19.4 18,4 100.0
Total 98 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 1 responden (1,0%) menyatakan tidak setuju, 7

responden (7,1%) menyatakan kurang setuju,

71 responden

(72,4%) menyatakan setuju, 19 responden (19,4%) menyatakan

sangat setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan setuju

bahwa dapat bekerja baik dalam tim yaitu sebanyak 71 responden

dengan tingkat persentase 72,4%.
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g. Saya berani mengambil resiko terhadap keputusan yang saya ambil.

Tabel 4.33

Tanggapan Responden Terhadap Pengambilan Resiko

Kinerja_Karyawan_7

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 12 2.2 2.2 2.2
4.00 63 64.3 64.3 TB.5
5.00 23 235 2345 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 12 responden (12,2%) menyatakan kurang

setuju, 63 responden (64,3%) menyatakan setuju, 23 responden

(23,5%) menyatakan sangat setuju.

Dimana sebagian besar

responden menyatakan setuju untuk berani mengambil resiko

terhadap keputusan yang diambil yaitu sebanyak 63 responden

dengan jumlah persentase 64,3%.



h. Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

Tabel 4.34
Tanggapan Responden Terhadap Ketepatan Waktu

Kinerja_Karyawan_8

126

Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 20 204 204 204
4.00 63 64.3 64.3 84,7
5.00 15 15.3 153 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 20 responden (20,4%) menyatakan kurang

setuju, 63 responden (64,3%) menyatakan setuju, 15 responden

(15,3%) menyatakan sangat setuju.

Dimana sebagian besar

responden menyatakan setuju bahwa mereka menyelesaikan

pekerjaan tepat waktu yaitu sebanyak 63 responden dengan tingkat

persentase 64,3%.



Saya menerapkan kejujuran dalam bekerja.

Tabel 4.35
Tanggapan Responden Terhadap Kejujuran

Kinerja_Karyawan_9
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Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 13 13.3 133 133
4.00 62 63.3 63.3 TB.5
5.00 23 235 2345 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden

terdapat sebanyak 13 responden (13,3%) menyatakan kurang

setuju, 62 responden (63,3%) menyatakan setuju, 23 responden

(23,5%) menyatakan sangat setuju.

Dimana sebagian besar

responden menyatakan setuju menerapkan kejujuran dalam bekerja

yaitu sebanyak 62 responden dengan tingkat persentase 63,3%.
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j. Saya berinisiatif menyelesaikan pekerjaan sebelum deadline yang

diberikan.
Tabel 4.36
Tanggapan Responden Terhadap Inisiatif
Kinerja_Karyawan_10
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  3.00 2 2.0 2.0 2.0
4.00 64 70.4 704 72.4
5.00 27 27 .6 27 .6 100.0
Total a8 100.0 100.0

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa dari 98 responden
terdapat sebanyak 2 responden (2,0%) menyatakan kurang setuju,
69 responden (70,4%) menyatakan setuju, 27 responden (27,6%)
menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar responden
menyatakan setuju berinisiatif menyelesaikan pekerjaan sebelum
deadline yang diberikan yaitu sebanyak 69 responden dengan

tingkat persentase 70,4%.
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C. Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi (X;)
Dalam penelitian ini, penulis membuat 10 pernyataan untuk
variable X, tentang budaya organisasi. Untuk mengetahui lebih lanjut
apakah semua pernyataan tersebut reliable, maka dapat dilakukan uji

Reliabilitas dengan hasil uji reliabilitas sebagai berikut:

Tabel 4.37
Case Processing Summary
M %
Cases  Walid 98 100.0
Excluded® 0 0
Total 98 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables inthe procedure.

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0
Dari tabel case processing summary diatas dapat disimpulkan
bahwa responden yang diteliti pada hasil kuesioner mengenai variabel
Budaya Organisasi berjumlah 98 orang dan semua data tidak ada yang

keluar dari analisis.



Reliability Statistics

Tabel 4.38

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronhach's Standardized
Alpha [tems M of tems
860 8645 10

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0
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Pada tabel reliability statistics di atas, dapat dilihat bahwa nilai

Cronbach’s Alpha adalah sebesar 0.860 dengan jumlah 10 pernyataan.

Jika dibandingkan dengan nilai alpha menurut V. Wiratna Sujarweni

(2015, 192) dalam bukunya yang berjudul SPSS untuk Penelitian

Cronbach’s Alpha yang diharapkan dalam sebuah alat ukur minimal

adalah yang bernilai 0,60. Hasil dari tabel diatas, menyatakan bahwa

variable Budaya Organisasi lebih besar daripada nilai a = 0,60. Jadi

semua pernyataan tentang Budaya Organisasi dapat dinyatakan sangat

reliabel.
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Tabel 4.39
Item-Total Statistics Budaya Organisasi

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if YWariance if [tem-Total Multiple Alpha if ltem
[tem Deleted [tem Deleted Correlation Correlation Deleted
Budaya_~Crganisasi_1 363776 15722 GO6 643 836
Budaya_~Crganisasi_2 36.5408 16.395 629 A 842
Budaya_~Crganisasi_3 36.5714 15.691 638 &05 a4
Budaya_Crganisasi_4 36.0816 17.416 BG3 ATE 843
Budaya_~Crganisasi_5 36.2958 17.324 595 AED 846
Budaya_~Crganisasi_f 361122 18.822 234 217 872
Budaya_~Crganisasi_7 36.5000 16.088 622 447 843
Budaya_~Crganisasi_8 36.5510 16.827 G0 A 844
Budaya_~Crganisasi_9 36.2857 17.567 e 489 846
Budaya_~Crganisasi_10 36.9082 16.765 495 356 855

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa:

a. Tabel Item-Total Statistics menunjukkan hasil perhitungan
validitas untuk 10 pernyataan.

b. Menentukan besarnya nilai rgpg dengan  ketentuan tingkat
kepercayaan (df=degree of freedom) jumlah responden dikurangi 2
atau 98 — 2 = 96 dengan tingkat signifikan 5% maka nilai regpe
sebesar 0,1986.

c. Membandingkan rype dengan setiap butir rhiwng pernyataan dengan
cara membandingkan output Corrected Item Total Correlation

dengan 0,1986 (Iapel)-
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d. Jika dibandingkan dengan rype pada kolom Corrected Item Total
Correlation, nilai ryiwng pada semua pernyataan tentang Budaya
Organisasi lebih besar dari rgpe, yang artinya semua pernyataan

sudah valid.

2. Uji Validitas dan Reliabilitas VVariabel Disiplin Kerja (X>)

Dalam penelitian ini, penulis membuat 10 pernyataan untuk
variable X; tentang disiplin kerja. Untuk mengetahui lebih lanjut
apakah semua pernyataan tersebut reliable, maka dapat dilakukan uji
Reliabilitas dengan hasil uji reliabilitas sebagai berikut:

Tabel 4.40

Case Processing Summary

M %
Cases Valid 94 100.0
Excluded? 0 0
Total 94 100.0

a. Listwise deletion based an all
variahles inthe procedure.

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0
Dari tabel case processing summary diatas dapat disimpulkan
bahwa responden yang diteliti pada hasil kuesioner mengenai variabel
Disiplin Kerja berjumlah 98 orang dan semua data tidak ada yang

keluar dari analisis.



Reliahility Statistics

Tabel 4.41

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of tems
881 881 10

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0
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Pada tabel reliability statistics di atas, dapat dilihat bahwa nilai

Cronbach’s Alpha adalah sebesar 0.881 dengan jumlah 10 pernyataan.

Jika dibandingkan dengan nilai alpha menurut menurut V. Wiratna

Sujarweni (2015, 192) dalam bukunya yang berjudul SPSS untuk

Penelitian Cronbach’s Alpha yang diharapkan dalam sebuah alat ukur

minimal adalah yang bernilai 0,60. Hasil dari tabel diatas, menyatakan

bahwa variable Disiplin Kerja lebih besar daripada nilai a = 0,60. Jadi

semua pernyataan tentang Disiplin Kerja dapat dinyatakan sangat

reliabel.
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Tabel 4.42
Item-Total Statistics Disiplin Kerja

Item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if [tern-Total Multiple Alpha if ltem
[term Deletad [term Deletad Correlation Correlation Deleted
Disiplin_Kerja_1 36.9694 12.566 G616 4485 870
Disiplin_Kerja_2 36.8061 13.810 A08 363 877
Disiplin_Kerja_3 av.1327 12.5449 601 500 87
Disiplin_Kerja_4 37.0000 12,206 733 710 860
Disiplin_Kerja_5 36.8265 13.732 446 500 881
Disiplin_Kerja_& 36.9552 12,225 760 708 858
Disiplin_Kerja_7 a7.0510 12.688 665 620 865
Disiplin_Kerja_8 36.8163 13,801 AE6 321 874
Disiplin_Kerja_& 36.98498 12.917 .T56 G55 861
Disiplin_kKerja_10 36.9082 13.424 BET 44949 873

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa:

a. Tabel Item-Total Statistics menunjukkan hasil perhitungan validitas
untuk 10 pernyataan.

b. Menentukan besarnya nilai rgp dengan Kketentuan tingkat
kepercayaan (df=degree of freedom) jumlah responden dikurangi 2
atau 98 — 2 = 96 dengan tingkat signifikan 5% maka nilai regpe
sebesar 0,1986.

c. Membandingkan rupe dengan setiap butir ryiwng pernyataan dengan
cara membandingkan output Corrected Item Total Correlation

dengan 0,1986 (Iapel)-
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d. Jika dibandingkan dengan rype pada kolom Corrected Item Total
Correlation, nilai rniung pada semua pernyataan tentang Disiplin
Kerja lebih besar dari rype, Yang artinya semua pernyataan sudah

valid.

3. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Dalam penelitian ini, penulis membuat 10 pernyataan untuk
variable Y tentang kinerja karyawan. Untuk mengetahui lebih lanjut
apakah semua pernyataan tersebut reliable, maka dapat dilakukan uji
Reliabilitas dengan hasil uji reliabilitas sebagai berikut:

Tabel 4.43

Case Processing Summary

M %
Cases  Walid 493 100.0
Excluded? 0 0
Tatal 43 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0
Dari tabel case processing summary diatas dapat disimpulkan
bahwa responden yang diteliti pada hasil kuesioner mengenai variabel
Kinerja Karyawan berjumlah 98 orang dan semua data tidak ada yang

keluar dari analisis.



Reliahility Statistics

Tabel 4.44

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha ltems M of tems
846 844 10

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0
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Pada tabel reliability statistics di atas, dapat dilihat bahwa nilai

Cronbach’s Alpha adalah sebesar 0.846 dengan jumlah 10 pernyataan.

Jika dibandingkan dengan nilai alpha menurut menurut V. Wiratna

Sujarweni (2015, 192) dalam bukunya yang berjudul SPSS untuk

Penelitian Cronbach’s Alpha yang diharapkan dalam sebuah alat ukur

minimal adalah yang bernilai 0,60. Hasil dari tabel diatas, menyatakan

bahwa variable Kinerja Karyawan lebih besar daripada nilai o = 0,60.

Jadi semua pernyataan tentang Kinerja Karyawan dapat dinyatakan

sangat reliabel.
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Tabel 4.45

Item-Total Statistics Kinerja Karyawan
item-Total Statistics

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Wariance if [term-Total Multiple Alpha if tem
[term Deletad [term Deletad Caorrelation Caorrelation Delated
Kinerja_Karyawan_1 3A7.0000 11.278 514 366 834
Kinerja_Karyawan_2 37.204 11.071 645 409 824
Kinerja_Karyawan_3 A7.3163 11.188 428 403 844
Kinerja_Karyawan_4 37.3571 11.304 &G0 434 83
Kinerja_Karyawan_5 a7.2347 10161 680 582 818
Kinerja_Karyawan_6G 37.2959 10.850 B30 544 824
Kinerja_Karyawan_7 37.2857 10.5498 643 549 822
Kinerja_Karyawan_3 37.4490 11.590 360 A58 840
Kinerja_Karyawan_5% 37.29549 10932 A35 473 833
Kinerja_Karyawan_10 371429 11.667 482 418 836

Sumber; Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa:

a. Tabel Item-Total Statistics menunjukkan hasil perhitungan validitas
untuk 10 pernyataan.

b. Menentukan besarnya nilai rgp dengan ketentuan tingkat
kepercayaan (df=degree of freedom) jumlah responden dikurangi 2
atau 98 — 2 = 96 dengan tingkat signifikan 5% maka nilai regpe
sebesar 0,1986.

c. Membandingkan rupe dengan setiap butir ryiwng pernyataan dengan
cara membandingkan output Corrected Item Total Correlation

dengan 0,1986 (Iapel)-
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d. Jika dibandingkan dengan rype pada kolom Corrected Item Total

Correlation, nilai rhwng pada semua pernyataan tentang Kinerja

Karyawan lebih besar dari rype, Yang artinya semua pernyataan

sudah valid.

D. Uji Asumsi Klasik

1. Uji Multikolinieritas

Untuk mengetahui

besar

atau tidaknya pengaruh variabel

independen, metode yang digunakan adalah metode VIF (Varance

Inflation Factor). Bila menggunakan metode VIF, jika terdapat varian

dibawah 10, maka tidak terdapat masalah multikolinieritas.

Tabel 4.46

Coefficiens Metode VIF

Coefficients™

Standardized

IUnstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Madel B Stdl. Errar Beta t Sig. Tolerance WIF
1 (Constant) 18.852 2541 7.853 .oon
Budaya Organisasi 530 062 G55 2.4493 0oa 1.000 1.000
2 (Constant) 13.891 2.8249 4910 000
Budaya Organisasi 329 .0re 406 4.233 .0oo 562 1.779
Disiplin Kerja 346 088 376 3822 .000 62 1.779

a. DependentVariable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Hasil perhitungan nilai VIF masing-masing variabel independen

dalam tabel diatas berada dibawah 10 dan nilai tolerance-nya berada

diatas

0,10

sehingga

multikolinieritas.

model

regresi

bebas

dari

masalah
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2. Uji Heteroskedastistas

Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu
dengan cara melihat nilai grafik plot antara nilai prediksi variabel
terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan residual SRESID. Deteksi ada
atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada
atau tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan
ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X
adalah residual (Y prediksi - Y sesungguhnya) yang telah di
studentized. Jika tidak ada pola jelas serta titik-titik menyebar diatas
dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.
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Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber; Hasil Olahan SPSS 21.0

Gambar 4.1
Scatterplot

Dari grafik scatterplots terlihat bahwa titik-titik menyebar secara
acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y

sehingga model ini bebas dari masalah heteroskedastisitas.
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3. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk melihat apakah nilai residual
terdistribusi secara normal atau tidak. Untuk mendeteksi apakah
residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan melihat normal
probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari
distribusi normal. Normalitas dapat dideteksi dengan melihat
penyebaran titik pada sumbu diagonal dari grafik.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Gambar 4.2

Normal P-Plot of Regression Standarized Residual
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Melihat tampilan grafik normal probability plot di atas, dapat
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini memenuhi syarat
untuk menjadi model regresi yang baik karena merupakan model

regresi yang memiliki distribusi data normal atau mendekati normal.

Uji Autokorelasi

Run test sebagai bagian dari statistik non-parametrik dapat pula
digunakan untuk apakah antar residual terdapat korelasi yang tinggi.
Jika ada yang residual tidak terdapat hubungan korelasi maka dapat

dikatakan bahwa residual adalah acak atau random (tidak sistematis).

Tabel 4.47
Run Test
Runs Test
nstandardiz
ed Residua
Tastvalue® - 22281
Cases = TestValue 46
Cases == TestValue 52
Total Cases 98
Humber of Buns 43
il -1.3490
Asymp. Sig. (2-tailed) 65

a. Median

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0
Hasil output SPSS menunjukan bahwa nilai test adalah -0,22281
dengan probalitas 0,22281 signifikan pada 0,05 yang berarti dapat

disimpulkan residual random atau tidak terjadi autokorelasi.



143

E. Uji Hipotesis
Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara variabel X;
(Budaya Organisasi) dan variabel X, (Disiplin Kerja) terhadap variabel Y
(Kinerja Karyawan) serta mengukur kuat atau tidaknya pengaruh tersebut,
maka digunakan analisis regresi linear berganda dengan menggunakan
perhitungan SPSS (Statistical Package for Service Softition)

1. Analisa Korelasi Berganda

Tabel 4.48
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation M
Budaya Organizasi | 40.4694 4 /2759 493
Disiplin Kerja 41.0510 3.98025 ga
Kinerja Karyawan 41,3980 366297 g8

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa:

a. Mean (rata-rata) dari Budaya Organisasi (variabel X;) dengan jumlah
responden 98 orang adalah 40,4694 dengan standar deviasi sebesar
4,52759.

b. Mean (rata-rata) dari Disiplin Kerja (variabel Xz) dengan jumlah
responden 98 orang adalah 41,0510 dengan standar deviasi sebesar
3,98029.

c. Mean (rata-rata) dari Kinerja Karyawan (Y) dengan jumlah responden

98 orang adalah 41,398 dengan standar deviasi sebesar 3,66297.
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Tabel 4.49
Correlations
Kinerja Budaya
Karyawan Qrganisasi Disiplin Kerja
Fearson Correlation  Kinerja Karyawan 1.000 GAaE 645
Budaya Organisasi GAA 1.000 GB2
Disiplin Kerja 645 662 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja Karyawan ) 000 000
Budaya Organisasi oon : 000
Disiplin Kerja .0oo .000 .
M Kinerja Karyawan 94 98 98
Budaya Organisasi 98 98 a3
Disiplin Kerja 94 98 93

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa:

a. Besarnya hubungan antara budaya organisasi dengan Kinerja

karyawan ditunjukkan dengan nilai koefisien korelasi sebesar
0,655, maka hubungan budaya organisasi terhadap Kkinerja
karyawan cukup kuat dan mempunyai hubungan yang positif.
Hubungan yang positif menunjukkan semakin tinggi budaya
organisasi akan menghubungkan kinerja karyawan yang semakin
tinggi.

Sedangkan besarnya hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja
karyawan ditunjukkan dengan nilai koefisien korelasi sebesar
0,645, maka hubungan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
cukup kuat dan mempunyai hubungan yang positif. Hubungan

yang positif menunjukkan semakin tinggi disiplin kerja akan

menghubungkan kinerja karyawan yang semakin tinggi.
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c. Tabel Correlations menunjukan bahwa :
Hubungan budaya organisasi dan disiplin kerja ada atau tidak
dengan kinerja karyawan dapat dilihat dari angka probabilitas
sebesar 0,000 < 0,05 menyebutkan bahwa jika angka probabilitas <
0,05 maka terdapat hubungan yang signifikan antar ketiga variabel
tersebut. Nilai signifikan sebesar 0,000 menunjukkan hasil korelasi
ketiga variabel adalah signifikan artinya menolak Ho dan

menerima Ha.

2. Analisa Regresi Linear Berganda

Tabel 4.50

Variables Entered Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Stepwise
(Criteria;
Probability-of-
Budaya F-to-enter == .
Qrganisasi - | 050,
Probability-of-
F-to-remave
== 100).

2 Stepwise
(Criteria;
Probability-of-
F-to-enter == .
0&0,
Probability-of-
F-to-remove
== 100).

Disiplin Kerja

a. Dependent Variahle: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0
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Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa budaya organisasi dan
disiplin kerja merupakan variabel masukan (variables entered) karena
probabilitas dari budaya organisasi dan disiplin kerja memenuhi Kriteria

probabilitas, dimana probabilitas budaya organisasi dan disiplin kerja

dibawah 0,05.
Tabel 4.51
Coefficients
Coefficlents®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients Correlations Collinearity Statistics
Modal B Std. Error Beta t Sig Zaro-ordar Panial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 10.952 2540 7.863 000
Budaya Organisas| 530 062 655 B8.493 000 656 655 655 1.000 1.000
2 (Constant) 13.801 2820 4910 000
Budaya Organisasl 329 078 406 4233 000 656 398 304 562 1.779
Disiplin Kerja 346 088 376 3.922 000 645 373 282 562 1779

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa:

1. Untuk penyusunan persamaan regresi dari data diatas dapat
menggunakan nilai-nilai dari kolom B yaitu kolom
Unstandardized Coefficients. Dari kolom B ini, dapat dilihat
nilai konstan sebesar 13,891, nilai koefisien Budaya Organisasi
sebesar 0,329, dan nilai koefisien Disiplin Kerja sebesar 0,346.

2. Dari nilai koefisien diatas, didapat persamaan regresi sebagai
berikut:

Y =a+ b X1+ byXs
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Keterangan:

a = Konstanta

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Budaya Organisasi

X, = Disiplin Kerja

Maka, diperoleh persamaan:

Y =13,891 + 0,329 X; + 0,346 X,

Pada saat variabel X; (Budaya Organisasi) terjadi peningkatan
atau penurunan sebesar 1 poin, maka variabel Y (Kinerja
Karyawan) akan mengalami peningkatan atau penurunan
sebesar 0,329.

Pada saat variabel X, (Disiplin Kerja) terjadi peningkatan atau
penurunan sebesar 1 poin, maka variabel Y (Kinerja Karyawan)
akan mengalami peningkatan atau penurunan sebesar 0,346.
Untuk regresi berganda, angka korelasi Budaya Organisasi
sebesar 0,406 dan angka korelasi Disiplin Kerja sebesar 0,376
adalah hasil yang didapat dari kolom Standardized Coefficients

(Beta).
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Analisa Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4.52
Model Summary

Model Summary

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change dft df2 Sig. F Change
B5RT 4329 4323 27821 429 72134 1 96 .0oo
713" A09 498 2.59467 080 15.379 1 95 .0oo

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi

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

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa:

a.

Kolom R untuk model 1 menunjukkan angka koefisien korelasi
sebesar 0,655. Hal ini berarti pengaruh antara budaya organisasi dan
kinerja karyawan adalah kuat.

Kolom R Square untuk model 1 menunjukan angka R Square sebesar
0,429 adalah pengkuadratan dari koefisien korelasi atau 0,655 x 0,655
= 0.429. R Square disebut juga koefisien determinasi. Hal ini berarti
besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap Kkinerja karyawan
adalah 42,9%, sedangkan sisanya (100% - 42,9% = 57,1%)
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. R Square berkisar pada 0 sampai 1,
semakin besar angka R Square maka semakin kuat hubungan antar
variabel dan begitupula sebaliknya.

Kolom Adjusted R Square untuk model 1 adalah sebesar 0,423.

Kolom Std. Error of the Estimate untuk model 1 adalah sebesar

2,78221.
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Perhatikan pada tabel 4.52 diatas, bahwa nilai standar deviasi budaya
organisasi adalah 4,52759 dimana nilainya lebih besar dari Std. Error
of the Estimate yang hanya sebesar 2,78221. Oleh karena itu, model
regresi ini sangat kuat digunakan.

Kolom R untuk model 2 menunjukkan angka koefisien korelasi
sebesar 0,713. Hal ini berarti pengaruh antara disiplin kerja dan kinerja
karyawan adalah kuat.

Kolom R Square untuk model 2 menunjukan angka R Square sebesar
0,509 adalah pengkuadratan dari koefisien korelasi atau 0,713 x 0,713
= 0.509. R Square disebut juga koefisien determinasi. Hal ini berarti
besarnya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan adalah
50,9%, sedangkan sisanya (100% - 50,9% = 49,1%) dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain. R Square berkisar pada 0 sampai 1, semakin besar
angka R Square maka semakin kuat hubungan antar variabel dan
begitupula sebaliknya.

Kolom Adjusted R Square untuk model 2 adalah sebesar 0,498.
Perhatikan pada tabel 4.52 diatas, bahwa nilai standar deviasi disiplin
kerja adalah 3.98029 dimana nilainya lebih besar dari Std. Error of the
Estimate yang hanya sebesar 2,59467. Oleh karena itu, model regresi

ini sangat kuat digunakan.
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j. Pada kolom R Square Change memiliki nilai 0,429 dan 0,080. Pada

kolom F Change memiliki nilai 72,134 dan 15,379. Pada kolom dfl

memiiki nilai 1 dan 1, pada kolom df2 memiliki nilai 96 dan 95,

sedangkan pada kolom Sig. F Change terdapat angka 0,000 dan 0,000.

4. UjiF
Tabel 4.53
Anova
ANOWVA®
Sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 588372 1 A88.372 72134 .ooo®
Residual 743108 96 7.7
Total 1301.480 a7
2 Regression FE1.909 2 330.954 49158 .0oo®
Residual G39.571 95 6.732
Taotal 1301.480 a7

a. Dependent Variahle: Kinerja Karyawan

b, Predictors: (Constant), Budaya Organisasi

¢. Predictors: (Constant), Budaya Crganisasi, Disiplin Kerja

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari data diatas dapat dilihat:

a. Dari uji Anova didapat Fpniwung Untuk model 1 adalah 72,134 dengan

tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhiwng >

Fraver atau 72,134 > 3,09, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima

yang artinya terdapat pengaruh linear antara variabel budaya organisasi

dengan kinerja karyawan, maka model regresi tersebut sudah layak dan

tepat.
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b. Dari uji Anova didapat Fhiung Untuk model 2 adalah 49,159 dengan
tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhiwng >
Fraber atau 49,159 > 3,09, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima
yang artinya terdapat pengaruh linear antara variabel disiplin kerja
dengan kinerja karyawan, maka model regresi tersebut sudah layak dan
tepat.
5 UjiT
Tabel 4.540
Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Correlations Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 18,852 2541 7.853 .ooo
Budaya Organisasi 530 062 G55 8.4483 .ooo (G55 G55 (G55 1.000 1.000
2 (Constant) 13.891 2828 4.910 .ooo
Budaya Crganisasi 329 078 406 4.233 .0oo0 655 398 304 1.779
Disiplin Kerja 346 088 376 3822 .000 645 373 .282 1.7789

a. DependentVariable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Olahan SPSS 21.0

Dari data diatas dapat dilihat bahwa:

a.

Pada kolom t digunakan pengujian t untuk menguji kebenaran dari
hipotesis yang ada, dengan cara membandingkan antara thiwung dengan
taber. Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut :

Jika thitung > tiaber maka Ho ditolak Ha diterima.

Jika thitung < twaber maka Ho diterima Ha ditolak.

Pada kolom t diketahui bahwa thiung Untuk budaya organisasi (X;)
adalah sebesar 4,233. Dengan menggunakan tabel distribusi normal t
dengan tingkat keyakinan pengujian (1-o) sebesar 95% dan tingkat

kesalahan (o) n — 2 = 98 — 2 = 96, maka diperoleh nilai distribusi tabel
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t adalah 1,984. Oleh karena itu, thiwng budaya organisasi lebih besar
dari tupe atau 4,233 > 1,984, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Sedangkan thiwng untuk disiplin kerja (X;) adalah 3,922. Dengan
menggunakan tabel distribusi normal t dengan tingkat keyakinan
pengujian (1-a)) sebesar 95% dan tingkat kesalahan (o) n—2 =98 — 2 =
96, maka diperoleh nilai distribusi tabel t adalah 1,984. Oleh karena
itu, thiwng disiplin kerja lebih besar dari tipne atau 3,922 > 1,984, maka
Ho ditolak dan Ha diterima.

Untuk regresi linear berganda, angka korelasi budaya organisasi (X;)
sebesar 0,406 dan angka korelasi disiplin kerja (X;) sebesar 0,376
adalah hasil yang didapat pada kolom Standardizerd Coefficients
(Beta).

Pada kolom Sig. digunakan untuk pengujian probabilitas. Kriteria
pengujiannya adalah sebagai berikut :

Jika probabilitas < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Jika probabilitas > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak.

Pada kolom Sig. diketahui bahwa nilai probabilitas untuk budaya
organisasi sebesar 0,000 dan disiplin kerja sebesar 0,000 yang artinya
probabilitas jauh dibawah 0,05 dengan demikian maka Ho ditolak dan

Ha diterima.
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F. Analisis Pembahasan Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Prima Jaya.
1. Pengaruh Budaya Organisasi (X;) terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Dapat dilihat berdasarkan hasil olahan SPSS yang dikerjakan oleh
penulis, dimana thiung budaya organisasi sebesar 4,233 lebih besar dari
traber 1,984 dengan signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian, hipotesis 1 terdukung secara statistik, hasil penelitian ini
mendukung penelitian Tiny Kasandra (2019), Yosua Aditya (2019),
dan Maria Eka Novenawati (2019) yang menyatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Dapat dilihat berdasarkan hasil olahan SPSS yang dikerjakan oleh
penulis, dimana thiwng disiplin kerja sebesar 3,922 lebih besar dari tiapel
1,984 dan dengan signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian, hipotesis 2 terdukung secara statistik, hasil penelitian ini
mendukung penelitian Rika Riana (2018) dan Alex (2018) yang
menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

3. Pengaruh Budaya Organisasi (X;) dan Disiplin Kerja (X2) terhadap
Kinerja Karyawan ().

Dapat dilihat berdasarkan hasil SPSS yang dikerjakan oleh penulis,

dimana Fpiwng Untuk model 1 adalah 72,134 dengan tingkat signifikan

0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fitung > Frabel atau 72,134 >
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3,09. Dan Fping untuk model 2 adalah 49,159 dengan tingkat
signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhiwung > Frabel
atau 49,159 > 3,09. Dengan demikian, hipotesis 3 terdukung secara

statistik.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Dari hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka
dapat ditarik kesimpulan mengenai “Pengaruh Budaya Organisasi dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Prima Jaya” adalah
sebagai berikut:

a. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan.
Berdasarkan hasil jawaban kuesioner dengan jumlah sample
sebanyak 98 responden yang disebarkan, penulis menyatakan
bahwa Budaya Organisasi mendapatkan respon yang positif dari
reponden dan sebagian besar menyatakan setuju.

b. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil jawaban kuesioner dengan jumlah sampel
sebanyak 98 responden yang disebarkan, penulis menyatakan
bahwa Disiplin kerja mendapatkan respon yang positif dari
reponden dan sebagian besar menyatakan setuju.

c. Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan.

Berdasarkan hasil jawaban kuesioner dengan jumlah sample
sebanyak 98 responden yang disebarkan, penulis menyatakan

bahwa pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja memiliki
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hubungan yang cukup kuat dan mempunyai hubungan yang positif
terhadap Kinerja Karyawan sehingga dapat menguntungkan PT.

Prima Jaya.

Implikasi
Dari hasil analisis Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. Prima Jaya dengan menggunakan metode

deskriptif, dapat diketahui bahwa Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja

mempunyai korelasi yang kuat terhadap Kinerja Karyawan PT. Prima

Jaya.

1. Dari hasil analisis Budaya Organisasi (X;), Disiplin Kerja (X;), dan
Kinerja Karyawan (Y) dengan menggunakan analisis koefesien
korelasi, diketahui bahwa hasil perhitungan koefesien korelasi untuk
X, adalah sebesar 0,655. Hal ini berarti, pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan adalah sangat kuat, karena mendekati
angka 1 yaitu nilai sempurna, Hasil perhitungan koefesien korelasi
untuk X, adalah sebesar 0,645. Hal ini berarti, pengaruh Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Karyawan adalah sangat kuat, karena mendekati
angka 1 yaitu nilai sempurna. Yang artinya, hal ini dapat dikatakan
bahwa Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja berjalan dengan baik
dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan.

2. Hasil koefesien penentu untuk model 1 diperoleh 42,9% yang berarti

mempengaruhi Kinerja Karyawan dan sisanya 57,1% dipengaruhi oleh
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faktor-faktor lain. Hasil koefesien penentu untuk model 2 diperoleh
50,9% yang berarti mempengaruhi Kinerja Karyawan dan sisanya
49,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Hal ini membuktikan bahwa
antara kedua faktor (budaya organisasi dan disiplin kerja) tersebut
saling mempengaruhi kinerja karyawan PT. Prima Jaya.

Berdasarkan uji hipotesis untuk Budaya Organisasi (X;) maka
diperoleh hasil thiung Sebesar 4,233 lebih besar dari twpe 1,984 dan
berada pada daerah Hy yang berarti hipotesisnya adalah Ho di tolak Ha
diterima. Hasil tersebut menunjukan bahwa adanya pengaruh yang
signifikan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan.
Berdasarkan uji hipotesis untuk Disiplin Kerja (X;) maka diperoleh
hasil thiuung Sebesar 3,922 lebih besar dari tipe 1,984 dan berada pada
daerah Ho yang berarti hipotesisnya adalah HO ditolak Ha diterima.
Hasil tersebut menunjukan bahwa adanya pengaruh yang signifikan
antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Dari uji Anova didapat Fpiwung Untuk model 1 adalah 72,134 dengan
tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhiwng >
Fraver atau 72,134 > 3,09, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima
yang artinya terdapat pengaruh linear antara variabel budaya organisasi
dengan kinerja karyawan, maka model regresi tersebut sudah layak dan
tepat. Dan untuk model 2 adalah 49,159 dengan tingkat signifikan
0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung > Fraber atau 49,159 >

3,09, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima yang artinya
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terdapat pengaruh linear antara variabel disiplin kerja dengan kinerja
karyawan, maka model regresi tersebut sudah layak dan tepat.

5. Uji Regresi Liniear berganda, berdasarkan jawaban kuesioner tersebut,
diperoleh data mentah yang kemudian diolah dengan menggunakan
aplikasi SPSS sehingga menjadi data yang berguna dalam penelitian
ini. Hasil penelitian dari persamaan regresi menunjukan Y = 13.891 +
0,329 X; + 0,346 X, dimana artinya setiap peningkatan atau
penurunan budaya organisasi 1 poin maka kinerja karyawan akan
mengalami penurunan dan peningkatan sebesar 0,329, sedangkan
peningkatan atau penurunan disiplin kerja 1 poin maka Kkinerja
karyawan akan mengalami peningkatan dan penurunan sebesar 0,346.
Pengaruh yang signifikan berarti, peningkatan budaya organisasi dan
disiplin kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan di PT. Prima Jaya
dan penurunan budaya organisasi dan disiplin kerja dapat menurunkan

kinerja karyawan di PT. Prima Jaya.

C. Saran
1. Saran untuk Kebijakan Manajerial
Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dan kesimpulan yang
diambil, maka ada beberapa saran yang diberikan guna perbaikan
dalam kebijakan manajerial sebagai berikut:
a. Diharapkan PT. Prima Jaya mampu terus mengevaluasi dan

menyesuaikan budaya organisasi dan disiplin kerja agar Kkinerja
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karyawan terus meningkat supaya PT. Prima Jaya dapat terus maju
dan berkembang.

b. Ada baiknya PT. Prima Jaya memberikan bonus menarik kepada
karyawan agar karyawan yang bekerja semakin loyal pada
perusahaan, sehingga selain mempercepat mencapai tujuan

perusahaan tentunya juga akan meningkatkan kinerja karyawan.

2. Saran untuk Pengembangan limu

Dari hasil penelitan yang telah dilakukan, penulis mengharapkan
penelitian ini dapat bermanfaat dalam menambah ilmu pengetahuan
dan pengalaman mengenai Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Prima Jaya, terutama dalam
mengaplikasikan teori-teori yang telah diterima di Universitas Buddhi
Dharma dengan praktek yang ada diperusahaan dan dilapangan. Hasil
penelitian inipun diharapkan dapat membantu menambah informasi

dalam penelitian-penelitian selanjutnya.
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KUESIONER
Responden yang terhormat,

Dalam rangka menyelesaikan skripsi di Universitas Buddhi Dharma
(UBD) yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Prima Jaya”, penulis mengharapkan kesediaan
bapak/ibu, saudara/i untuk mengisi kuesioner dibawah ini. Setiap jawaban yang
bapak/ibu, saudara/i berikan akan sangat bermanfaat untuk menyelesaikan skripsi

ini.
PETUNJUK PENGISIAN

1. Berikan checklist (v') pada jawaban yang sesuai dengan pilihan Anda.
2. Dalam menjawab pernyataan kuesioner ini, sebaiknya Anda memberikan
jawaban yang sejujur-jujurnya.

3. Ada lima alternatif jawaban, yaitu:

a. SS (Sangat Setuju) nilai 5
b. S (Setuju) s nilai 4
c. KS (Kurang Setuju) s nilai 3
d. TS (Tidak Setuju) s nilai 2
e. STS (Sangat Tidak Setuju) s nilai 1

Data Responden

1. Nama
2. Jenis Kelamin :( )Pria () Wanita
3. Usia :( ) <25 tahun () 31-35tahun
() 26-30 tahun ( )>36tahun
4. Tingkat Pendidikan :( ) SD-SMA ()s1
( )D1-D3 ()S2

Tanda Tangan Responden




BUDAYA ORGANISASI

Isilah dengan menggunakan tanda centang (v') pada kotak yang bapak/ibu,

saudara/i pilih pada setiap pernyataan.

Pilihan Jawaban

No. Pernyataan SS| S |KS| TS |STS
5|14 | 3] 2 1
. Pemimpin mendorong saya untuk melakukan inovasi atau
gagasan baru dalam pekerjaan
5 Saya siap menanggung resiko apabila terjadi kesalahan dalam
pekerjaan saya
3 | Saya dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cermat
4 | Saya dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dengan akurat
Saya berusaha bersungguh-sungguh dalam melakukan
5 | pekerjaan
6 Jika diadakan pelatihan Kkerja, saya ingin ikut berpartisipasi
apabila mendapat kesempatan
7 | Saya senang menyelesaikan pekerjaan dengan kerjasama tim
o Loyalitas saya terhadap tim sangat tinggi guna untuk
mencapai target yang diberikan perusahaan
9 Dalam hal pekerjaan, saya selalu bersaing dengan baik secara
individu maupun kelompok
10 Saya tidak puas dengan satu tugas dan akan merasa tertantang

jika diberikan tugas yang lebih sulit




DISIPLIN KERJA

Isilah dengan menggunakan tanda centang (v') pada kotak yang bapak/ibu,

saudara/i pilih pada setiap pernyataan.

Pilihan Jawaban

No. Pernyataan SS| S |KS| TS |STS
514 |32 1
1 | Saya hadir dikantor tepat waktu sesuai jam masuk kerja
2 | Saya pulang sesuai dengan jam pulang kerja
3 | Saya istirahat sesuai dengan jam yang telah ditetapkan
Saya selalu mengenakan pakaian sesuai peraturan
4 perusahaan
5 | Saya memiliki etika yang baik dalam bekerja
6 Saya melaksankan pekerjaan sesuai jabatan dan tugas yang
diberikan
7 | Saya bertanggung jawab atas pekerjaan saya
8 | Saya bekerja sesuai standart mutu yang telah ditetapkan
9 Saya taat terhadap peraturan yang telah ada dan ditetapkan
perusahaan
10 Perusahaan memberikan sanksi tegas bagi yang melanggar

peraturan




KINERJA KARYAWAN

Isilah dengan menggunakan tanda centang (v') pada kotak yang bapak/ibu,

saudara/i pilih pada setiap pernyataan.

Pilihan Jawaban

No. Pernyataan SS | S |KS| TS |STS
5 4 3 2 1
. Kualitas kinerja yang saya berikan terhadap perusahaan sudah
baik
2 | Kuantitas hasil kerja saya terhadap perusahaan sudah maksimal
3 | Saya selalu teliti dan penuh perhitungan dalam bekerja
A Saya bertanggung jawab atas semua pekerjaan yang saya
selesaikan
. Saya dapat membina kerja sama yang baik dengan rekan kerja
yang lain
6 | Saya dapat bekerja baik dalam tim
Saya berani mengambil resiko terhadap keputusan yang saya
7 | ambil
8 | Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
9 | Saya menerapkan kejujuran dalam bekerja
10 Saya berinisiatif menyelesaikan pekerjaan sebelum deadline

yang diberikan







