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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang. pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan PT. Mitra Musi Mandiri Palembang, dan pengaruh
Disiplin Kerja, Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang, Populasi penelitian berjumlah 75 orang, Mengingat
sedikitnya jumlah populasi di atas, maka peneliti menggunakan seluruh populasi
menjadi sampel, dimana penelitian ini disebut dengan penelitian sensus adapun
teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampel jenuh, dengan
jumlah sampel sebanyak 75 orang yang merupakan karyawan PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah angket
(Quesioner). Sedangkan teknik analisis data yang digunakan adalah regresi
berganddBuji t, dan uji F dan koefisien determinasi, Koefisien Korelasi. Secara
parsial, Disiplin Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja
karyawan. Budaya Organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Secara simultagjdisiplin kerja dan budaya organisasi secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang.

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan




ABSTRACT

This study was conducted to examine the effect of Work Discipline on Employee
Performance at PT. Partners of Musi Mandiri Palembang. the influence of
Organizational Culture on Employee Performance PT. Mitra Musi Mandiri
Palembang, and the influence of Work Discipline, Organizational Culture on
Employee Performance of PT. Mitra Musi Mandiri Palembang, The research
population is 75 people. Given the small number of populations above, the
researchers used the entire population as a sample, where this research is called
census research while the sampling technique used is the saturated sample
technique, with a sample of 75 people. who are emplovees of PT. Partners of Musi
Mandiri Palembang. Thedata collection technique in this study is a questionnaire
(questionnaire). While the data analysis techniques used are multiple regression, t
test, and F test and the coefficient of determination, the correlation coefficient.
Fartially, work discipline has a significant effect on employee performance.
Organizational culture has a significant influence on employee performance.
Simultaneously, work discipline and organizational culture simultaneously have a
significant effect on the performance of employees of PT. Partners of Musi
Mandiri Palembang.

Keywords: Work Discipline, Organizational Culture, Employee Performance
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

gisiplin merupakan sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan
peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis. Peraturan
vang dimaksud termasuk absensi, lambat masuk, serta cepat pulang karyawan.
Jadi hal ini merupakan suatu sikap indisipliner karyawan yang perlu disikapi
dengan baik oleh pihak manajemen.

Banyak yang mengartikan disiplin itu bilamana karyawan selalu datang
serta pulang tepat pada waktunya. Pendapat itu hanya salah satu yang dituntut
oleh organisasi. Oleh karena itu kedisiplinan dapat diartikan sebagai tingkah laku
yang tertulis maupun yang tidak tertulis. (Hasibuan, 2009:212)

Disiplin kerja sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan
taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak
tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak menggelak untuk menerima
sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
kepadanya. (Sastrohadiwiryo, 2003:291). Sedangkan pendapat dari Singodimedjo
dalam sutrisno (2017:86) menyatakan bahwa : Disiplin adalah sikap kesediaan
dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan manaati norma-norma peraturan yang
berlaku disekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan
perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan

memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.




Bagi pekerja yang melakukan pelanggaran sehingga mengakibatkan
kerugian bagi perusahaan dapat juga dikenakan denda (dalam prakteknya
dilakukan dalam bentuk pemotongan upah). Hal ini merujuk pada pasal 95 ayat
(1) UUK : Pelanggaran yang dilakukan oleh pekerja/buruh karena kesengajaan
atau kelalaiannya dapat dikenakan denda.

Ada juga pasal 161 UU No. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan
vaitu : Dalam hal pekerja/buruh melakukan pelanggaran ketentuan yang diatur
dalam perjanjian Kerja. peraturan perusahaan afau perjanjian kerja bersama,
pengusaha dapat melakukan pemutusan hubungan Kkerja, setelah kepada
pekerja/buruh yang bersangkutan diberikan surat peringatan pertama.kedua, dan
ketiga secara berturut-turut.

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut
Setiyawan dan Waridin (2006:184), faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
adalah disiplin kerja dan budaya organisasi. Menurut Setiyawan dan Waridin
(2006:187), disiplin alah suatu bentuk ketaatan terhadap aturan, baik tertulis
maupun tidak tertulis yang telah ditetapkan. isiplin kerja pada dasarnya selalu
diharapkan menjadi ciri setiap sumber daya dalam organisasi, karena dengan
kedisiplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya
dengan baik pula (Setiyawan dan Waridin, 2006:189).Esiplin kerja mempunyai
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang disiplin dalam

bekerja sejak berangkat, saat kerja dan saat pulang kerja serta sesuai aturan dalam

bekerja, biasanya akan memiliki kinerja baik.




Dari segi disiplin kerja yang ada di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang

masih ada sebagian karyawan yang kurang disiplin dalam menaati peraturan yang
ada di PT.Mitra Musi Palembang, ini dilihat dari masih ada sebagian karyawan
yang tidak tepat waktu dalam masuk kerja yang scharusnya masuk kerja jam
07.15 WIB menjadi 07.35 WIB, dan juga masih ada sebagian karyawan yang
keluar masuk ruang kerja disebabkan untuk sekedar makan atau minum di luar
ruangan, yang sebenarnya belum jam istirahat unfuk bekerja. Pada saat istirahat
makan siang pukul 1200 dan berakhir pukul 13.000 WIB, tetapi masih ada
sebagian karyawan yang harus selesai jam makan siangnya pukul 13.15 WIB.

Berikut ini Absensi karyawan PT. Mitra Musi Mandiri Palembang dalam
kurun 5 tahun terakhir adalah sebagai berikut:

Tabel 1.1

Absensi Karyawan PT Mitra Musi Mandiri alembang
Ketidakhadiran
Tahun Keterlambatan
Sakit Tanpa Keterangan
2016 16.6% 11% 11,3%
2017 19.16% 11.6% 11,5%
2018 20.83% 12.3% 12,3%
2019 23.3% 12.5% 13.3%
2020 253% 13% 13,16%

Sumber : PT Mitra Musi Mandiri Palembang
5
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa disiplin kerja di PT.Mitra
Musi Mandiri Palembang belum berjalan dengan baik, ini dilihat dari tingkat

keterlambatan serta ketidakhadiran karyawan dalam kurun waktu 5 tahun terakhir




vang mengalami peningkatan dari tahun 2016 sampai 2020 schingga
menyebabkan penurunan kinerja karyawan di PT.Mitra Musi Musi Palembang.

anajeme:n sumber daya manusia merupakan sarana untuk meningkatkan
kualitas manusia, dengan memperbaiki sumber daya manusia, meningkatkan pula
kinerja dan daya hasil organisasi, sehingga dapat mewujudkan pegawai yang
memiliki disiplin dan kinerja yang tinggi sehingga diperlukan pula peran yang
besar dari pimpinan organisasi. Dalam meningkatkan kinerja pegawai diperlukan
analisis terhadap faktor-faktor yang mempengaruhinya dengan memperhatikan
kebutuhan dari para pegawai, diantaranya adalah terbentuk budaya organisasi
yang baik dan terkoordinasi.

Setiap individu selalu mempunyai sifat yang berbeda satu dengan yang
lainnya. Sifat tersebut dapat menjadi ciri khas bagi seseorang sehingga kita dapat
mengetahui bagaimana sifatnya. Sama halnya dengan manusia, organisasi juga
mempunyai sifat-sifat tertentu. Melalui sifat-sifat tersebut kita juga dapat
mengetahui karakter dari organisasi trersebut. Sifat tersebut kita kenal dengan
budaya organisasi atau erganization culture. Budaya-budaya yang dimiliki oleh
setiap suku bangsa memiliki sistem nilai dan norma dalam mengatur masing-
masing anggotanya dari suku bangsa tersecbut maupun orang yang berasal dari
suku lain, dengan demikian dapat dikatakan bahwa suatu organisasi juga memiliki
budaya yang mengatur bagaimana anggota-anggotanya bertindak.

Budaya memberikan identitas bagi para anggota organisasi dan
membangkitkan komitmen terhadap keyakinan dan nilai yang lebih besar dari

dirinya sendiri. Meskipun ide-ide ini telah menjadi bagian dari budaya it sendiri




vang bisa datang dimanapun organisasi itu berada. Suatu organisasi budaya
berfungsi untuk menghubungkan para anggotanya sehingga mereka tahu
bagaimana berinteraksi satu sama lain.

Budaya organisasi merupakan sebagai suatu pola dari asumsi-asumsi dasar
yang ditemukan, diciptekan atau dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu
dengan maksud agar organisasi bisa mengatasi, menanggulangi permasalahan
vang timbul akibat adaptasi eksternak dan integritas internal yang sudah berjalan
cukup baik sehingga perlu diajarkan dan diterapkan kepada anggota-anggota baru
sebagai cara yang benar untuk memahami, memikirkan dan merasakan berteman
degan mereka-mereka tersebut (Scain dalam Lako.2004) .

gctiap individu yang tergabung di dalam scbuah organisasi memiliki
budaya yang berbeda, disebabkan mereka memiliki latar belakang budaya yang
berbeda, namun semua perbedaan itu akan dilebur menjadi satu di dalam sebuah
budaya yaitu budaya organisasi, untuk menjadi sebuah kelompok yang
bekerjasama dalam mencapai tujuan organisasi sebagaimana yang telah disepakati
bersama sebelumnya, tetapi dalam proses tersebut tidak tertutup kemungkinan ada
individu yang bisa menerima dan juga yang tidak bisa menerimanya, yang
mungkin bertentangan dengan budaya yang dimilikinya.

Menurut Lako (2004) peran strategis budaya organisasi kurang disadari
dan dipahami oleh kebanyakan orang pelaku organisasi di Indonesia, terutama
prinsipal yaitu pemilik dan agent dapat dipercaya untuk mengelola organisasi.
Banyaknya masalah yang berhubungan dengan ketenagakerjaan akhir-akhir ini

menunjukan bahwa kesadaran manajemen terhadap peran strategis dan




implementasi budaya organisasi dalam instansi pemerintahan masih lemah dan
mengkhawatirkan.

Budaya yang diterapkan selama ini diperusahaan PT Mitra Musi Musi
Mandiri adalah sebagai berikut:

1. Breafing harian (Pagi pukul 07.00 Wib dan Siang pukul 14/00 Wib).

2. Breafing All mingguan (Setiap Selasa pagi 07.00 Wib)

3. Pengajian mingguan (Setiap Kamis)

4. Rapat Bulanan

5. Family Day tahunan (dilaksanakan setelah cuti bersama atau akhir tahun)

Di dalam beberapa budaya yang rutin dilaksanakan oleh PT Mitra Musi
Mandiri ini terdapat permasalahan yang terjadi contohnya breafing harian dan
mingguan dilakukan namun masih ada di temukan karyawan yang tidak mengikuti
breafing akibat terkambat masuk kerja hal ini menyebabkan pesan-pesan yang
disampaikan tidak maksimal dan untuk karyawan yang terlambat di shift pagi jam
pulang kerja akan di perlambat 1 atau 2 jam dan shift siang jam istirahat dikurangi
setengah jam, namun untuk pengajian hanya berlaku bagi yang Muslim saja dan
non muslim yang masuk ketika jam pengajian tetap melaksanakan pekerjaan
masing-masing.

Kekuatan-kekuatan dalam lingkungan eksternal organisasi dapat
mengisyaratkan kebutuhan perubahan budaya, misalnya dengan adanya
persaingan yang makin tajam dalam suatu lingkungan instansi menuntut
perubahan budaya organisasi untuk senantiasa mampu merespon keinginan

masyarakat dengan lebih cepat. Di samping berasal dari lingkungan eksternal,




kekuatan perubahan budaya juga bisa berasal dari dalam atau internal, sebagai
contoh jika kepala kantor menerapkan pendekatan-pendekatan baru untuk
manajemen organisasi agar tercipta kinerja yang baik.

Menurut (Mangkunegara, 2014) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kuantitas dan kualitas yang diperoleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan kinerja
menurut (Afandi, 2018) dikaitkan dengan performance sebagai kata benda (noun),
maka pengertiannya adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau
kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung
Jjawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara ilegal,
tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. ncrja
merupakan suatu prestasi yang ditampilkan seorang karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya dengan tingkat motivasi dan kemampuan tertentu
sesuai dengan perannya di perusahaan (Rivai, 2014). Dari beberapa penjelasan
tentang pengertian kinerja di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah seluruh hasil kemampuan yang ditunjukkan oleh karyawan dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab dan standar yang sudah
ditentukan.

Berdasarkan dari uraian sebelumnya penulis tertarik latar untuk meneliti

tentang “Pengaruh Disiplin Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Karyawan Pada PT.Mitra Musi Mandiri Palembang”.




1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka permasalahan
pokok yang dapat diangkat dalam penelitian ini sebagai berikut adalah :
1. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT .Mitra Musi Mandiri Secara Parsial ?
2. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada
PT Mitra MusiMandiri Secara Simultan ?
3. Bagaimanacngaruh disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan pada PT Mitra Musi Mandiri ?
1.3 Tujuan Penelitian
Pada dasarnya sectiap peneclitian® yang dilaksanakan . diharapkan
memperoleh hasil yang dapat bermanfaat begitu juga dalam penelitian yang
hendak dilakukan ini yang bertujuan bagai berikut :
1. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada
PT. Mitra Musi Mandiri Secara Parsial.
2. Unwuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
pada PT. Mitra Musi Mandiri Secara Simultan.
3. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri
1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat hasil penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:




1.4.1 Bagi Penulis

Untuk menambah ilmu pengetahuan, wawasan, dan mengetahui
pentingnya disiplin kerja dan budaya organisasi karyawan.
1.4.2 Bagi Instansi

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan pada Perusahaan PT
Mitra Musi Mandiri Palembang agar lebih meningkatkan disiplin kerja karyawan
kedepannya serta pengaruh budaya organisasi.
1.4.3 Bagi pihak lain

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi bagi peneliti lainnya
yang melakukan observasi mengenal peranan pengaruh budaya organisasi dalam
meningkatkan disiplin karyawan.
1.5 Ruang Lingkup Penelitian

Agar penelitian ini bisa fokus dan tidak melebar dari tujuannya, maka
peneliti membatasi penelitian ini hanya padaengaruh Disiplin Kerja dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.
1.6 Sistematika Penulisan

Untuk memberikan gambaran yang jelas dan terperinci mengenai penyusunan

penelitian ini, penulis menggunakan sistematika penulisan yang terdiri (5) bab
yaitu:
BAB IPENDAHULUAN

Bab ini menguraikan tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan,

manfaat dan sistematika penulisan.
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BAB Il LANDASAN TEORI
Bab ini akan menjelaskan tentang teori-teori yang mengenai disiplin kerja,
budaya organisasi dan Kinerja kKaryawan pada PT. Mitra Musi Mandiri
Palembang.

BAB Il METODE PENELITIAN
Bab ini akan dijelaskan tentang hasil dari penelitian yang dilakukan dan
pembahasan tentang penelitian yang dilakukan.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Bab ini hasil penelitian dan pembahasan menguraikan tentang gambaran
umum perusahaan dan hasil penelitian tentang pengaruh disiplin kerja dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
Bab ini menguraikan tentang kesimpulan dan saran.

DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN




BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Disiplin Kerja
2.1.1 Pengertian Disiplin Kerja

Kedisiplinan merupakan fungsi operasional manajemen sumber daya
manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin kerja pegawai, semakin
baik kinerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi
untuk mencapai hasil yang optimal. Kedisiplinan merupakan faktor yang utama
yang diperlukan sebagai alat peringatan terhadap pegawal yang tidak mau berubah
sifat dan perilakunya. Schingga scorang pegawai dikatakan memiliki disiplin yang
baik jika pegawai tersebut memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas yang
diberikan kepadanya.

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku (Rivai, 2004:444).

Definisi lain disiplin adalah suatu sikap, perbuatan untuk selalu mentaati
tata tertib (Anoraga, 2006:46). Menurut Slamet (2007:216), disiplin adalah suatu
proses yang dapat menumbuhkan perasaan seseorang untuk mempertahankan dan
meningkatkan fujuan organisasi secara obyektif, melalui kepatuhannya

menjalankan peraturan organisasi.

11
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Di dalam suatu organisasi, usaha-usaha untuk menciptakan disiplin, selain
melalui adanya tata tertib/peraturan yang jelas, tata cara atau tata kerja yang
sederhana yang dapat dengan mudah diketahui oleh setiap anggota organisasi
(Anoraga, 2006:46).

Disiplin karyawan memerlukan alat komunikasi, terutama pada peringatan
vang bersifat spesifik terhadap karyawan yang tidak mau berubah sifat dan
perilakunya. Penegakan disiplin karyawan biasanya dilakukan oleh penyelia.
Kesadaran adalah sikap seorang yang secara sukarela mentaati semua peraturan
dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya (Rivai, 2004:444).

Beberapa bentuk ketidakdisiplinan karyawan adalah terbiasa terlambat
untuk bekerja, mengabaikan prosedur keselamatan, melalaikan pekerjaan detail
yvang diperlukan untuk pekerjaannya, tindakan yang tidak sopan ke pelanggan,
atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Sedangkan karyawan yang
memiliki disiplin tinggi adalah konsekuen, konsisten, taat aturan, bertanggung
jawab atas tugas yang diamanatkannya (Rivai, 2004:444).

Hak-hak karyawan sudah menjadi alat pengenalan yang tepat kepada
disiplin karyawan, karena merupakan hak-hak karyawan seringkali merupakan
masalah dalam kasus-kasus disiplin karyawan. isiplin merupakan bentuk
pelatihan yang menegakkan peraturan-peraturan perusahaan. Karyawan yang
seringkali dipengaruhi oleh sistem disiplin di dalam perusahaan adalah para
karyawan yang bermasalah. Jika perusahaan gagal menghadapi karyawan
bermasalah, efek negatif kepada para karyawan lainnya dan kelompok Kkerja

lainnya akan timbul. Masalah disiplin yang umum yang ditimbulkan para
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karyawan bermasalah antara lain absensi, bolos, defisiensi produktifitas,
alkolholimisme dan ketidakpatuhan (Mathis dan Jackson, 2002:314).
2.1.2 Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Hasibuan (2002), terdapat beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi tingkat disiplin kerja, yaitu sebagai berikut:
a. Tujuan dan Kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta
cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan
karyawan bersangkutan, agar dia bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam
mengerjakannya.
b. Kepemimpinan

Kepemimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan,
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan
harus mencontohkan perilaku yang baik agar ditiru oleh bawahannya nanti.
Seorang Pemimpin jangan mengharapkan kedisiplinan bawahannya akan- baik,
jika dia pun tak mampu mencontohkan perilaku disiplin yang baik kepada
bawahannya.
c. Balas Jasa

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan

karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan
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terhadap perusahaan/pekerjaannya. lJika kecintaan karyawan semakin baik
terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula.
d. Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan
sama dengan manusia lainnya. Dengan keadilan yang baik akan menciptakan
kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada
setiap perusahaan supaya kedisiplinan karyawan perusahaan baik pula.
e. Waskat

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Waskat efektif
merangsang kedisiplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat
perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan, dan pengawasan dari atasannya.
f. Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak
untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sangsi
hukuman yang telah ditetapkan. Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum
setiap karyawan yang indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada
perusahaan tersebut.
g. Sangsi

Sangsi berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan.

Dengan sangsi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut




15

melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, perilaku indisipliner karyawan
akan berkurang.
2.1.3 Aspek Disiplin Kerja
Menurut Robinns (2005), terdapat tiga aspek disiplin kerja, yaitu:

a. Disiplin waktu

Disiplin waktu di sini diartikan sebagai sikap atau tingkah laku yang
menunjukkan ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi: kehadiran dan kepatuhan
karyawan pada jam kerja, karyawan melaksanakan tugas dengan tepat waktu dan
benar.
b. Disiplin peraturan

Peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan tidak tertulis dibuat agar
tujuan suatu organisasi dapat dicapai dengan baik. Untuk itu dibutuhkan sikap
setia dari karyawan terhadap komitmen yang telah ditetapkan tersebut. Kesetiaan
di sini berarti taat dan patuh dalam melaksanakan perintah dari atasan dan
peraturan, tata ftertib yang telah ditetapkan. Serta ketaatan karyawan dalam
menggunakan kelengkapan pakaian seragam yang telah ditentukan organisasi atau
perusahaan.
c¢. Disiplin tanggung jawab

Salah satu wujud tanggung jawab karyawan adalah penggunaan dan
pemeliharaan peralatan yang sebaik-baiknya sehingga dapat menunjang kegiatan
kantor berjalan dengan lancar. Serta adanya kesanggupan dalam menghadapi

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan.
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2.1.4 Manfaat Disiplin Kerja

Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik
bagi organisasi maupun bagi para karyawan/pegawai. Menurut Sutrisno (2016:
87) adanya disiplin kerja bagi organisasi akan menjamin terpeliharanya tata tertib
dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Adapun
bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian,
karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat
mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya
tujuan organisasi.

Disiplin yang tinggi merupakan salah satu unsur yang harus dimiliki oleh
setiap pegawai dalam menunjang keberhasilan dalam bidang pekerjaannya, di
samping harus memiliki pengetahuan yang luas, keterampilan yang tinggi di
bidangnya dan kemampuan yang memadai. Hal ini berarti pula bahwa setiap
pegawai harus menyadari akan tugas dan tanggungjawabnya, diikuti dengan
semangat dan moral kerja yang tinggi. Dengan disiplin kerja yang baik diharapkan
akan terwujud lingkungan yang tertib, berdaya guna dan berhasil guna melalui
seperangkat peraturan yang jelas dan tepat.

Sutrisno (2016:86) menyatakan bahwa manfaat disiplin adalah sebagai

berikut :
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1) Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan.
2) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan dalam
melakukan pekerjaan.
3) Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan tugas
dengan sebaik-baiknya.
4) Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi di kalangan
karyawan.
5) Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.
2.1.5 Indikator Disiplin Kerja
Menurut Sutrisno (2016: 94), indikator disiplin kerja dibagi dalam 4
(empat) dimensi, yaitu:
1. Dimensi taat terhadap aturan waktu
a) Jam masuk kerja
b) Jam istirahat
¢) Jam pulang kerja
d) Kehadiran
2. Dimensi taat terhadap peraturan
a) Cara berpakaian
b) Sopan santun
c¢) Kepatuhan
3. Dimensi taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan

a) Bertingkah laku
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b) Tanggung jawab

c¢) Kesesuaian pekerjaan dengan kemampuan

4. Dimensi taat terhadap peraturan lainnya yaitu norma yang berlaku.
2.2 Budaya Organisasi
2.2.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sistem makna bersama yang dianut oleh
anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain
(Robbins, 2006:721).

Menurut Tampubolon (2004:178), budaya  organisasi merupakan
kumpulan persepsi secara umum dari seluruh karyawan sebagai anggota
organisasi. Definisi lain budaya organisasi adalah satu wujud anggapan yang
dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana
kelompok tersebut merasakan, memikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya
vang beraneka ragam (Kreitner dan Kinicki, 2005:79).

Pada umumnya, di dalam suatu organisasi yang menjadi budaya penentu
yang memberi nilai utama (core value) adalah budaya yang dominan dari seluruh
budaya yang dimiliki karyawan, yang diserap dari mayoritas anggota organisasi.

Nilai utama merupakan nilai-nilai yang pertama atau dominan yang
diterima di dalam organisasi. Hal ini menggambarkan budaya secara makro yang
dihasilkan suatu organisasi, secara khusus menggambarkan tentang suatu
kepribadian (personality) yang ada di dalam suatu organisasi. Bagian budaya ini

dapat dikembangkan menjadi suatu budaya organisasi yang lebih besar, sebagai
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antisipasi dari gambaran tentang permasalahan umum, situasi, dan pengalaman
yang dihadapi anggota-anggotanya.

Budaya organisasi merupakan hal penting bagi perusahaan karena
kemampuannya mempengaruhi kinerja karyawan. Pengaruh ini semakin besar jika
budaya organisasi semakin kuat. Oleh karena itu, setiap perusahaan harus mampu
mengelola budayanya dengan baik agar tercipta budaya yang kuat yang mampu
mendorong tercapainya kinerja tinggi dan pada sisi lain juga menekan tingkat
keluarnya karyawan. Budaya yang kuat adalah budaya vang dicirikan oleh aj
inti organisasi yang dipegang secara intensif dan dianut-bersama secara meluas di
seluruh organisasi. Pengelolaan budaya organisasi harus diarahkan kepada
kemampuan budaya untuk mendorong meningkatnya kinerja perusahaan melalui
kinerja karyawannya.

Pada dasarnya seseorang yang berada dalam kehidupan organisasi
berusaha untuk mendapatkan dan membentuk sesuatu yang dapat mengakomodasi
kepentingan semua pihak, agar dalam menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan
dengan berbagai sikap dan perilaku dari masing-masing individu. Sesuatu yang
dimaksud adalah budaya dimana individu berada, seperti nilai, keyakinan,
anggapan, harapan dan sebagainya. Budaya merupakan inti dari apa yang penting
dalam organisasi, seperti aktivitas memberi perintah dan larangan serta
menggambarkan sesuatu yang dilakukan dan tidak dilakukan yang mengatur
perilaku anggota.

Individu atau kelompok dalam organisasi tidak akan terlepas dengan

budaya organisasi dan pada umumnya mereka akan dipengaruhi oleh
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keanckaragaman sumber-sumber daya yang ada sebagai rangsangan untuk

bertindak. Budaya mempunyai kekuatan yang penuh, berpengaruh pada individu

dan kinerjanya. Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai

organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian

organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut dapat diwujudkan menjadi perilaku

keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individu.

2.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Menurut Robert (2003: 80) ada beberapa taktor yang mempengaruhi budaya

organisasi dalam sebuah perusahaan. Adapun faktor-faktor tersebut adalah sebagai

berikut:

1.

5.

6.

Nilai

Kepercayaan

Perilaku yang dikehendaki

Keadaan yang amat penting

Pedoman menyeleksi atau mengevaluasi kejadian

Perilaku

Sedangkan menurut Veithzal, (2003: 81) faktor-faktor yang mempengaruhi

budaya organisasi dalam upaya untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan

adalah dipengaruhi oleh 3 hal, yaitu sebagai berikut:

2.

3.

Pola-pola yang dipandu oleh norma.
Nilai-nilai.

Kepercayaan yang ada dalam diri individu.
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2.2.3 Indikator Budaya Organisasi
(Menurut Edison, 2016) menyatakan indikator dari budaya organisasi, yang

meliputi :
1. Kesadaran diri

Anggota organisasi dengan kesadarannya bekerja untuk mendapatkan
kepuasaan dari pekerjaan mereka. Mengembangkan diri, menaati aturan, serta
menawarkan produk-produk berkualitas dan layanan tinggi.
2. Keagresifan

Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi realistis. Mereka
menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan tersebut serta
mengerkannya dengan antusias.
3. Kepribadian

Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka, dan peka terhadap
kepuasaan kelompok serta sangat memperhatikan aspek-aspek kepuasaan
pelanggan, baik pelanggan internal maupun eksternal (setiap bagian internal harus
melayani bukan dilayani).
4. Performa

Anggota organisasi memiliki nilai kreaktivitas, memenuhi kualitas, mutu, dan
efisien.
5. Orientasi tim

Anggota organisasi melakukan kerja sama yang baik, serta melakukan

komunikasi dan koordinasi yang efektif dengan keterlibatan aktif para anggota,
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vang pada gilirannya mendapatkan hasil kepuasaan tinggi serta komitmen
bersama.
2.2.4 Jenis-Jenis Budaya Organisasi
Jenis-jenis budaya organisasi dapat dikategorikan menjadi dua yaitu
berdasarkan dari proses informasi dan tujuannya (Tika, 2010).
a. Berdasarkan Proses Informasi
Menurut Robert E. Quinn dan Michael R. McGrath, Jenis budaya organsiasi
berdasarkan proses informasinya dapat dibagi sebagai berikut:
» Budaya Rasional
Proses Informasi individual di asumsikan sbeagai sarana untuk tujuan kinerja
vagn ditunjuk (produktivitas, efisiensi scrtag:unmngan atau dampalk)
> Budaya ldeologis
Dalam jenis budaya ini proses informasi intuitif di asumsikan sebagai sarana bagi
tujuan revitalisasi (dukungan luar, perolehan sumber daya serta pertumbuhan.
» Budaya Konsesus
Di dalam budaya konsesus, pemrosesan informasi kolektif diasumsikan sebagai
sarana untuk mencapai tujuan kohesi (moral, iklim serta kerja sama tim).
» Budaya Hirarkis

Di dalam budaya hirarkis pemrosesan informasi formal yang diasumsikan sebagai

saran untuk tujuan berkesinambungan (stabilatas, kontrol dan koordinasi).
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b. Jenis Budaya Organisasi Berdasarkan Tujuannya
Menurut Ndraha (1997), budaya organisasi yang didasarkan pada
tujuannya dapat dibagi menjadi budaya organisasi publik, budaya organisasi
perusahan dan juga budaya organisasi sosial.
2.2.5 Manfaat Budaya Organisasi
Menurut Robbins (2003) merinci fungsi budaya organisasi sebagai berikut:
1. Budaya mempunyai peranan pembeda atau tanpa batas.
Artinya budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara satu organisasi
dengan yang lain.
2. Budaya memberikan rasa identitas ke anggota-anggota organisasi.
3. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada scsuatu yang lebih luas
dari pada kepentingan diri pribadi seseorang.
4. Budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosial.
Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi
itu dengan memberikan standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus
dikatakan dan dilakukan oleh para karyawan.
5. Budaya berfungsi sebagai mekanisme pembuat makna dan mekanisme
pengendali yang memandu dan membentuk sikap serta perilaku para

karyawan.
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2.3 Kinerja Karyawan
2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja adalah merupakan perilaku yang nyata ditampilkan setiap orang
scbagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
dalam perusahaan (Veithzal, 2004).

Sedangkan Wirawan mengatakan bahwa kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi<fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu
profesi dalam waktu tertentu (Wirawan, 2009).

Menurut mangkunegara kinerja atau prestasi kerja adalah Hasil kerja
secara kualitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2004).

Pengertian kinerja lainnya yang disampaikan oleh Kartono, mengatakan
bahwa kinerja adalah kemampuan dalam menjalankan tugas dan pencapaian
standar keberhasilan yang telah ditentukan oeh instansi kepada karyawan sesuai
dengan pekerjaan yang diberikan kepada masing-masing karyawan (Kartono,
2002).

Kinerja adalah keberhasilan personil, tim, atau unit organisasi dalam
mewujudkan sasaran strategic yang telah ditetapkan sebelumnya dengan perilaku
vang diharapkan (Mulyadi, 2007). Kegiatan yang memperbaiki kinerja dari
seorang karyawan (Handoko, 2002) adalah sebagai berikut:

1. Perbaikan prestasi kerja.

2. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.
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3. Keputusan-keputusan penempatan.

4. Kebutuhan pelatihan dan pengembanagan.

5. Perencanaan dan pengembangan karir.

6. Kesempatan kerja yang adil.
2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
1. Faktor Kemampuan.

Kemampuan (ability) karyawan terdiri dari kemampuan potensi (1Q),
ngan pendidikan yang memadai untuk jabatannya yang terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-sehari, maka ia lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan. oleh karna itu, karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang
sesuai dengan keahliannya.

2. Faktor Motivasi.

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi
situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

2.3.3 Indikator Kinerja

Menurut Moeheriono (2012:114) indikator-indikator kinerja karyawam
adalah sebagai berikut :
1) Efektif

Mengukur derajat kesesuaian yang dihasilkan dalam mencapai sesuatu yang

diinginkan.
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2) Efesien
Mengukur derajat kesesuaian proses menghasilkan output dengan
menggunakan biaya serendah mungkin.

3) Kualitas
Mengukur derajat kesesuaian antara kualitas produk atau jasa yang dihasilkan
dengan kebutuhan dan harapan konsumen.

4) Ketepatan waktu
Mengukur apakah pekerjaan telah diselesaikan secara benar dan tepat waktu.

5) Produktivitas
Mengukur tingkat efektivitas suatu organisasi.

6) Keselamatan
Mengukur kesehatan organisasi secara keseluruhan serta lingkungan kerja para
karyawan ditinjau dari aspek kesehatan.

2.3.4 Manfaat Kinerja

1. Peningkatan prestasi, dengan adanya penilaian baik manajer maupun
karyawan memperoleh umpan balik dan mereka dapat memperbaiki
pekerjaan mereka.

2. Kesempatan kerja yang adil, adanya penilaian kinerja yang akurat dapat
menjamin karyawan untuk memperoleh kesempatan menempati posisi
pekerja sesuai dengan kemampuannya.

3. Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan, melalui penilaian prestasi kerja

akan dideteksi karyawan yang kemampuannya rendah sehingga
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memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan

kemampuan mereka.

4. Penyesuaian Kompensasi, penilaian prestasi kerja dapat membantu para
manajer untuk mengambil kepuasan dalam menentukan perbaikan
pemberian kompensasi, gaji, insentif dan sebagainya.

5. Keputusan Promosi dan Demosi, hasil penilaian prestasi kerja terhadap
karyawan dapat digunakan untuk mengambil keputusan dalam rangka
mempromosikan dan mendemosikan karyawan yang prestasi kerjanya
kurang baik (Sedarmayanti 2003:22).

Menurut Mulyadi dan Sohny dalam Siagian (2000: 604) penilaian kinerja
dapat digunakan untuk menckan perilaku yang tidak semestinya dan untuk
merangsang serta untuk menegakan perilaku yang semestinya yang diinginkan
melalui umpan balik hasil kinerja pada waktunya serta memberikan penghargaan
baik bersifat intristik maupun antristik.

Ada beberapa alasan untuk penilaian kinerja:

1. Penilaian memberikan informasi tentang dilakukannya promosi dan
penetapan gaji.

2. Penilaian memberikan suatu peluang bagi atasan dan bawahan untuk

meninjau yang berhubungan dengan kinerja bawahan.
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2.4 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Peneliti (Tahun dan Judul) Variabel Hasil Penelitian

1 | Listianto dan Setiaji (2005) | Independent : Motivasi, Kepuasan
“Pengaruh Motivasi, | I.Motivasi (X1) | Kerja ~ dan  disiplin
Kepuasan  Kerja  Dan | 2.Kepuasan berpengaruh  terhadap
Disiplin  Kerja . Terhadap | Kerja(X2) kinerja karyawan
Kinerja Karyawan (Studi | 3 Disiplin (X3)

Kasus di  Lingkungan
Pegawai Kantor PDAM | Dependent :
Kota Surakarta)™ 4 Kinerja (Y)

2 |Subarto dan  Cahyono | Independent : Budaya organisasi,
(2005) 1.Budaya kepemimpinan dan
“Pengaruh Budaya | Organisasi (X1) | motivasi mempunyai
Organisasi, Kepemimpinan | 2.Kepemimpina | pengaruh terhadap
dan Motivasi Kerja terhadap | n (X2) kinerja sumber daya
Kinerja ~ Sumber  Daya | 3.Motivasi Kerja | manusia
Manusia di  Sekretariat | (X3)

DPRD  Provinsi  Jawa | Dependent :
Tengah” 4 Kinerja (Y)

3. | Masrukhin dan Waridin | Indepent: Motivasi Kerja,

(2005) 1. Motivasi (Xi1) | Kepuasan Kerja, Budaya




29

“Pengaruh Motivasi Kerja. | 2.Kepuasaan Organisasi dan
Kepuasaan Kerja, Budaya | Kerja (X2) Kepemimpinan
Organisasi dan | 3.Budaya berpengaruh  terhadap

Kepemimpinan  Terhadap | Organisasi (X3) | Kinerja
Kinerja Karyawan” 4 Kepemimpina
n (X4)
Dependent:

5. Kinerja (Y)

4 | Setivawan dan Waridin | Independent : Disiplin ~ kerja  dan
(2006) “Pengaruh Disiplin | 1.Disiplin Kerja | Budaya Organisasi
Kerja  Karyawan  Dan | (X)) mempunyai - pengaruh
Budaya Organisasi | 2.Budaya terhadap kinerja

Terhadap Kinerja Di Divisi | Organisasi (X2) | karyawan
Radiologi RSUP  Dokter | Dependent :

Kariadi Semarang” 3.Kinerja (Y)

2.5 Kerangka Pemikiran

Organisasi mempunyai tujuan tertentu yang struktur dan tujuannya saling
berhubungan  serta  tergantung pada  komunikasi  manusia  untuk
mengkoordinasikan aktivitas dalam organisasi tersebut. Oleh sebab itu, organisasi
mengharapkan para karyawan dapat berprestasi dan mampu menciptakan situasi
dan kondisi yang kondusif, sehingga karyawan tidak akan mengalami kejenuhan,

kebosanan, dan malas bekerja yang mengakibatkan penurunan dalam kinerja.
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Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor, yaitu disiplin kerja,
budaya organisasi, kompetensi dan kepuasan kerja. isiplin kerja pada dasarnya
selalu diharapkan menjadi ciri setiap sumber daya manusia dalam organisasi,
karena dengan kedisplinan organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa
mencapai tujuannya dengan baik pula.siplin kerja mempunyai pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Dalam setiap organisasi, budaya kerja selalu
diharapkan baik karena baiknya budaya kerja akan berhubungan dengan berhasil
atau tidaknya tujuan organisasi dicapai. Dengan budaya organisasi yang baik,
biasanya organisasi akan mudah mengatasi masalah yang dihadapi dan bisa
mencapai tujuan organisasi dengan mengandalkan kekuatan yang ada di
organisasi. Adanya budaya organisasi yang baik, biasanya dapat mempengaruhi
kinerja karyawannya.

Berdasarkan pemikiran di atas, maka dapat digambarkan sebuah kerangka

pemikiran sebagai berikut :

Disiplin Kerja

H1

(X1)
Kinerja Karyawan
H3
(Y)
Budaya Organisasi
(X2) 2
Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran
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2.6 Hipotesis Penelitian
2.6.1 Disiplin Kerja dengan Kinerja Karyawan

Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mercka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua_peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku (Rivai, 2004:444).isiplin kerja pada dasarnya selalu diharapkan menjadi
ciri sefiap sumber daya manusia dalam organisasi. karena dengan kedisplinan
organisasi akan berjalan dengan baik dan bisa mencapai tujuannya dengan baik
pula (Setiyawan dan Waridin, 2006:189). iplin kerja mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang disiplin dalam bekerja sejak
berangkat, saat kerja dan saat pulang kerja serta sesuai aturan dalam bekerja,
biasanya akan memiliki kinerja yang baik. Dapat disimpulkan, semakin tinggi
disiplin kerja, maka semakin tinggi kinerja karyawan. Hasil penelitian Setiyawan
dan Waridin (2006) menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh terhadap erja
karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dibuat hipoiesis sebagai
berikut :
Hi : Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
.2 Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan

Budaya organisasi adalah sistem makna bersama yang dianut oleh
anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain

(Robbins, 2006:). Dalam setiap organisasi, budaya kerja selalu diharapkan baik

karena baiknya budaya kerja akan berhubungan dengan berhasil atau tidaknya
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tujuan organisasi dicapai. Dengan budaya organisasi yang baik, biasanya
organisasi akan mudah mengatasi masalah yang dihadapi dan bisa mencapai
tujuan organisasi dengan mengandalkan kekuatan yang ada di organisasi
(Setiyawan dan Waridin, 2006). Adanya budaya organisasi yang baik biasanya
dapat mempengaruhi kinerja karyawannya.

Dapat disimpulkan, semakin baik budaya suatu organisasi, maka semakin
baik kinerja karyawan. Hasil penelitian (Setiyawan dan Waridin,2006)
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap erja karyawan.
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dibuat hipotesis sebagai berikut :

H> : Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
2.6.3 Displin Kerja, Budaya Organisasi, dan Kinerja Karyawan

Budaya organisasi adalah norma-norma dan kebiasaan yang diterima
sebagai suatu kebenaran oleh semua orang dalam organisasi. Budaya organisasi
menjadi acuan bersama di antara manusia dalam berinteraksi dalam organisasi.
Jika orang-orang bergabung dalam sebuah organisasi, mereka membawa nilai-
nilai dan kepercayaan yang telah diajarkan kepada mereka.

Robbins (2002) mengatakan bahwa pegawal yang akan ditawari pekerjaan,
pegawai yang akan dinilai memiliki kinerja tinggi, dan pegawai yang akan
mendapatkan promosi, semuanya sangat dipengaruhi oleh kesesuaian antara
individu dan organisasi, yaitu apakah sikap dan perilaku pegawai tersebut sesuai
dengan budaya organisasi.

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance

(prestasi kerja atau perstasi sesungguhnya yang dicapai seseorang). Kinerja adalah
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hasil kerja seorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, misalnya standard target, sasaran, atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Jika pegawai tidak melakukan
peckerjaannya, maka suatu organisasi akan mengalami kegagalan.

Simanjuntak (2005) menyatakan bahwa kinerja suatu organisasi adalah
akumulasi kinerja semua individu yang bekerja di dalamnya. Dengan kata lain,
upaya peningkatan kinerja organisasi dilakukan melalui peningkatan kinerja
masing-masing individu.

Dengan demikian dari beberapa pendapat diatas dapat dipahami bahwa
kinerja adalah konsep utama organisasi yang menunjukkan seberapa jauh tingkat
kemampuan pelaksanaan tugas-tugas organisasi dalam rangka pencapaian tujuan.

Menurut Kasmir (2016:191) menjelaskan bahwa udaya organisasi
merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki oleh
suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma i
mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi
oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi.gpatuhan anggota suatu
organisasi untuk menuruti atau mengikuti kebiasaan atau norma ini akan
mempengaruhi kinerja seseorang atau kinerja organisasi. Berdasarkan uraian
tersebut, maka dapat dibuat hipotesis sebagai berikut :

Hz : Disiplin Kerja, Budaya Organisasi secara simultan berpengaruh terhadap

Kinerja Karyawan




BAB III
METODE PENELITIAN
3.1 Objek Penelitian
Adapun objek penelitian ini dilakukan dikantor PT. Mitra Musi Mandiri
Palembang. Yang beralamat di JI. Jendral Sudirman No.603, 18 Ilir Tim. I, Kota
Palembang, Sumatera Selatan 30121.
3.2 Metode Penelitian
3.2.1 Operasional Variabel
Operasionalisasi variabel adalah suatu cara -mengukur suatu konsep

dimana terdapat variabel-variabel yang langsung mempengaruhi dan dipengaruhi,
yaitu variabel yang dapat menycbabkan masalah lain terjadi dan variabel yang
kondisinya tergantung variabel lain.
1. Variabel Independen

Menurut Sugiyono (2017:39) menjelaskan bahwa variabel independen
(bebas) adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel independen
dalam penelitian ini adalah pengaruh disiplin kerja (X1) dan budaya organisasi
(X2).
2. Variabel Dependen

Menurut Sugiyono (2017:39) menjelaskan bahwa variabel dependen
(terikat) adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena
adanya variabel bebas . Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja

4]
karyawan (Y).
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Tabel 3.1

Variabel Dependen
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Variabel Definisi Indikator

Displin Displin Kerja adalah suatu alat | 1. Taat terhadap aturan

kerja (X1) yang digunakan para manajer untuk waktu
berkomunikasi dengan karyawan | 2. Taat terhadap peraturan
ar mereka  bersedia  untuk perusahaan
mengubah suatu perilaka serta | 3. Taat terhadap aturan
upaya untuk meningkatkan perilaku dalam
kesadaran dan kesediaan seseorang peKerjaan
mentaati semua peraturan | 4. Taat terhadap peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial lainnya di perusahaan
yang berlaku. (Sutrisno,2009)
(Rivai, 2004)

Budaya Budaya organisasi adalah sistem | 1. Kesadaran diri

organisasi makna bersama yang dianut oleh | 2. Keagresifan

(X2) anggota-anggota yang membedakan | 3. Keribadian

organisasi itu dari organisasi-

organisasi lain.

(Robbins,2006)

4. Performa
5. Orientasi tim

(Menurut Edison, 2016).
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Kinerja Kinerja karyawan adalah keluaran | 1. Efektif
Karyawan yvang dihasilkan oleh fungsi-fungsi | 2. Efisien

(Y) atau  indikator-indikator  suatu | 3. Kualitas
pekerjaan atau suatu profesi dalam | 4. Ketepatan waktu
waktu tertentu, 5. Produktivitas
(Wirawan,2009) 6. Keselamatan

(Moeheriono,2012)

3.3 Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang
berupa kuisoner dari PT Mitra Musi Mandiri Palembang. Data primer adalah data
vang diperoleh dari respon melalui kuesioner atau hasil wawancara peneliti
dengan narasumber.
3.3.2 Jenis Data

Pada penelitian ini jenis data menggunakan data kuantitatif. Jenis data
kuantitatif yang diperoleh melalui kuisoner dan data sekunder yang merupakan
sumber-sumber pustaka perusahaan, misalnya mengenai sejarah perusahaan.
3.4 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data sangat penting karena berkaitan dengan tersedianya
data akurat yang dibutuhkan untuk menjawab permasalahan dalam penelitian
sehingga kesimpulan yang bisa diambil adalah benar. Dalam penelitian ini

pengumpulan data yang akan digunakan yaitu data primer dan data sekunder.
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3.4.1 Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber data
yang berada dilokasi penelitian atau objek penelitian. Adapun metode yang
digunakan untuk mendapatkan data primer ini adalah kuesioner.

Menurut Sugiyono (2017) Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
vang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan dan pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner tersebut ditunjukkan
kepada karyawan Mitra Musi Mandiri Palembang. Metode ini dilakukan untuk
pengambilan data yang berupa tentang disiplin kerja dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan pada Mitra Musi Mandiri Palembang.

Untuk skala pengukur penelitian ini yang digunakan adalah skala likert.
Pengukuran untuk variabel independen dan ‘dependen menggunakan teknik

scoring untuk memberikan nilai pada setiap alternatif jawaban sehingga data

dapat dihitung.
Tabel 3.2
Skala Likert
Pilihan Jawaban Skor
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Cukup Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono (2017)
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Angka 1 menunjukan bahwa responden tidak mendukung terhadap
pertanyaan yang diberikan, sedangkan angka 5 menunjukan bahwa responden
mendukung terhadap pertanyaan yang diberikan.

3.4.2 Data Sekunder

Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa riset
perpustakaan yang berasal dari buku, jurnal-jurnal, dan informasi dari internet
vang relevan dengan  penelitian ini, peneliti juga menggunakan data jumlah
karyawan di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.

3.5 Populasi dan Sampel
3.5.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2017:80), pengertian populasi scbagai berikut:
“Wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya”.

Jadi populasi bisa terdiri dari atas orang dan dapat pula berupa objek
tertentu. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang sebanyak 75 .

3.52 Sampel

Menurut Sugiyono (2017:81) mendefinisikan sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar,
dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya
karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan

sampel yang diambil dari populasi itu.
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Untuk penentuan sampel penulis menggunakan teknik sampling untuk
menentukan sampel mana yang akan digunakan dalam penelitian. Menurut
Sugiyono (2017:81) Teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan
sampel. Untuk menentukan sampel yang akan digunakan dalam penelitian,
terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan dimana pengambilan sampel
adalah semua karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang sebanyak 75.
3.6 Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono (-2016: 172) data yang diperoleh dalam penelitian
dapat di bagi menjadi dua yaitu valid dan reliabel, oleh karena itu perlu dibedakan
antara hasil penelitian yang valid dan reliabel yang dapat di gunakan untuk
mengetahui ada tidak ya ngaruh disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri.

3.6.1 Uji Validitas

Menurut Sugiyono (2017: 121) Instrumen yang valid berarti alat ukur yang
digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen
tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur.

Selanjutnya pengujian validitas dengan data dengan menggunakan uji dua
sisi dengan taraf signifikan 5%. Pengujian validitas ini dilakukan terhadap 75
responden maka variabel df=n-2 dengan taraf signifikan 5%.

3.6.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2017.121) instrumen yang reliabel bila terdapat

kesamaan data dalam waktu yang berbeda, instrument yang reliabel berarti

instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama
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akan mengahasilkan data yang sama, uji reliabilitas kuesioner menggunakan
prosedur yang sama dengan uji validitas. Dalam penelitian ini untuk menentukan
kuesioner riabel atau (idak riabel menggunakan teknik Cronbach’s Alpha.
Kuesioner dikatakan riabel jika Cronbach’s Alpha > 0.60 dan tidak riabel jika
sama dengan atau dibawah 0.60.
3.7 Uji Asumsi Klasik
3.7.1 Uji Asumsi Klasik

Sebelum dilakukan pengujian analisis regresi linier berganda terhadap
hipotesis penelitian, maka terlebih dahulu perlu dilakukan suatu pengujian asumsi
klasik atas data yang akan diolah sebagai berikut :
a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi
normal atau tidak. Uji normalitas bertujuan untuk menguji salah satu asumsi dasar
analisis regresi berganda, yaitu variabel-variabel independen dan dependen harus
berdistribusi normal atau mendekati normal (Ghozali, 2011). Uji statistik
sederhana yang digunakan untuk menguji asumsi normalitas adalah dengan
menggunakan uji normalitas dari Kolmogorov Smirnov. Metode pengujian
normal tidaknya distribusi data dilakukan dengan melihat nilai signifikansi
variabel, jika signifikan lebih besar dari 0,08 pada taraf signifikansi alpha 5%,
maka menunjukkan distribusi data normal.
b. Uji Multikonieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang
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baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Uji
multikonieritas dapat dilihat dari nilai tolarance dan variance inflantion factor
(VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen manakah yang
dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap
variabel independen menjadi variabel dependen (terikat) dan diregres terhadap
variabel independen lainnya. Tolerance mengukur wvariabilitas wvariabel
independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi
50 (karena VIF = 1/Tolerance). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai Tolerance > 0,10 atau sama
dengan nilai VIF < 10. Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolonieritas yang
masih dapat ditolerir (Ghozali,2013)
¢. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model
regresi yang baik adalah homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas
(Ghozali,2013)

Uji heteroskedastisitas dapat dilihat dari grafik plot antara nilai prediksi
variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Jika ada pola tertentu,
seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang,

melebar  kemudian menyempit), maka mengindikasi telah terjadi
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heteroskedastisitas (Ghozali, 2013). Selain itu, dapat dilihat melalui uji park, uji
glejser, dan uji white.
d. Uji Autokorelasi

Menurut Ghozali (2016:107) uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui
apakah dalam model regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan penganggu pada periode t -1 (sebelumnya). Model
regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari autokeralasi . Dalam penelitian
ini untuk mendeteksi autokorelasi dengan menggunakan metode Durbin Watson.
Uji autokorelasi dapat dilakukan dengan membandingkan nilai Durbin-Watson
melalui perbandingan du<d <4 — du.
e. Uji Linieritas

Ghozali (2016:159) menyatakan bahwa uji linieritas digunakan untuk
melihat apakah spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau tidak. Apakah
fungsi yang digunakan dalam suatu studi empiris sebaiknya berbentuk linear,
kuadrat, atau kubik.
3.8 Tekhnik Analisis Data
381 gnuli.si.s Regresi Linier Berganda

Sugiyono (2013:277) menyatakan bahwa analisis regresi berganda
digunakan oleh peneliti bila peneliti bermaksud meramalkan bagaimana naik
maupun turunnya variabel dependen. Bila terdapat dua atau lebih variabel

independen sebai faktor prediktor dimanipulasinya.
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Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel
bebas yaitu Disiplin Kerja (Xi) dan Budaya Organisasi (X2) terhadap variabel
terikatnya yaitu Kinerja Karyawan (Y)

Y=a+bXi+b:Xz+e

Dimana :
Y = Variabel dependen ( Kinerja Karyawan )
a = Konstanta
bi, b2 = Koefisien Variabel
Xi, X2 = Disiplin kerja dan budaya organisasi
c =cror

3.8.3n Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi-variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi nya adalah antara nol (0) dan satu (1). Nilai R2 yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan “untuk
memprediksi variasi variabel dependen (Ghozali, 2013)

Hal-hal yang perlu diperhatikan mengenai koefisien determinasi adalah
sebagai berikut :

a.Nilai R2 harus berkisar O sampai 1.
b.Bila R2 = | berarti terjadi kecocokan sempurna dari variabel independen

menjelaskan variabel dependen.
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c.Bila R2 = 0 berarti tidak ada hubungan sama sekali antara variabel
independen terhadap variabel dependen.
3.9 Uji Hipotesis
3.9.1 Pengujian hipotesis Simultan ( Uji IV )

Ghozali (2013:98) menyatakan bahwa uji statistik F pada dasarnya
menunjukkan bahwa apakah semua variabel independen yang dimasukkan dalam
model mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat. Langkah-langkah
pengujian ialah sebagai berikut :

a. Menentukan formulasi hipotesis

HO = Tidak ada cngaruh Disiplin Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang,.

Ha = Tidak aclaengaruh Disiplin Kerja‘dan Budaya Organisasi Terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.

b. Menentukan taraf nyata (a) dan nilai F table

Tarap nyata (a) yang digunakan dalam penelitian ini adalah 5% (0,5) dan

nilai F tabel ditentukan g::ngan derajat kebebasan (df)= (n-k-1) dilakukan

untuk mengetahui ada tidaknya pengruh antara variabel X1,X2 dan Y.

¢. Menentukan kriteria penilaian dan pengolahan Ha
Ho diterima dan Ha ditolak apabila Fhitung < Ftabel
Ho ditolak dan Ha diterima jika Fhitung > Ftabel
d. Menentukan nilai uji statistik dengan mengunakan SPSS 22

e. Menarik kesimpulan
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Ho diterima dan Ha ditolak artinya Tidak ada Pengaruh Disiplin Kerja dan
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang.

Ho ditolak dan Ha diterima artinya ada Pengaruh Disiplin Kerja dan
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang.

Uji Parsial (Uji t)

Uji t adalah wuji vang digunakan untuk menguji kemaknaan koefisien

parsial dari pengetahuan dan motivasi (variabel eksogen) terhadap keputusan

berwirausaha (variabel endogen).

Menurut Igbal Hasan (2016) langkah-langkah pengujiannya dilakukan

sebagai berikut:

a.

C.

Merumuskan formulasi hipotesis

HO = Tidak ada ngamh Disiplin Kerja dan Budaya Organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.

Ha = Ada isiplin Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kkinerja

karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.

. Menentukan taraf nyata (o) dan nilai t table

Menentukan t tabel dengan tingkat keyakinan 95%, tingkat kesalahan (a)
5%= 0.5 dan derajat kebebasan (df)= n-k, (df)= 75-3 = 72 yang dilakukan
untuk mengetahui ada tidaknya Pengaruh Disiplin Kerja dan Budaya
Organisasi terhadap kinerja karyawan.

Menentukan Kriteria pengujian
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HO ditolak & Ha diterima apabila t hitung > ttabel

HO diterima & Ha ditolak apabila t hitung < ttabel

. Menentukan thitung menggunakan SPSS 22

Dalam mencari nilai uji statistik peneliti menggunakan SPSS 22 untuk
melakukan pengolahan data.

Membuat kesimpulan

HO ditolak & Ha diterima, artinya Ada Pengaruh Disiplin Kerja dan
Budaya Organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang.

HO diterima Ha ditolak Tidak ada Pengaruh Disiplin Kerja dan Budaya
Organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri

Palembang.




BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum
4.1.1 Sejarah PT Mitra Musi Mandiri

PT. Mitra Musi Mandiri Palembang ini berdiri sejak tahun 2014 di Kota
Palembang. Pada awalnya PT. Mitra Musi Mandiri Palembang berfokus pada
bidang pengadaan barang dan jasa. Seiring berjalannya waktu PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang melihat adanya peluang bisnis pada bidang supply bahan
bakar minyak (BBM) untuk mendukung kebutuhan industri, pertambangan,
perkapalan dan perkebunan khususnya di dacrah Sumatera bagian Selatan.

Dalam menjalankan bisnis PT.Mitra Musi Mandiri Palembang selalu
mengedepankan bentuk kerjasama yang baik serta kelancaran dalam kegiatan
pengadaan barang dan jasa yang dibutuhkan pihak klien karena kami menyadari
bahwa kelangsungan bisnis kami sangat bergantung dari kelancaran proyek dan
kepuasan dari klien.

4.1.2 Visi dan Misi PT Mitra Musi Mandiri
Visi dari PT Mitra Musi Mandiri sebagai berikut:

Menjadi perusahaan terkemuka berskala nasional yang kompetitif,
berkualitas dan kompeten di bidangnya serta mampu memberikan nilai tambah
kepada stakeholders.

Misi dari PT. Mitra Musi Mandiri:

¢ Memberikan pelayanan terbaik bagi klien dan partner bisnis.
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o Menjalin kerjasama yang baik dan solid serta seluas-luasnya dengan klien

dan partner bisnis.

e Memberikan produk yang terjaga kualitasnya dan terukur kuantitasnya

dengan mengedepankan kepuasan konsumen.

¢ Mewujudkan manajemen perusahaan yang profesional.

* Mempunyai keunggulan bersaing dalam bisnis inti dan bisnis terkait.

e Mensinergikan komponen-komponen perusahaan untuk menghasilkan

nilai tambah.

4.1.3 Struktur Organisasi

Struktur Organisasi PT. Mitra Musi Mandiri Palembang

Direktur

Komisaris |H

Sumber : PT. Mitra Musi Mandiri, 2021

4.1.4 Bagian Struktur Organisasi

Manager Manager Manager Manager ADM dan
SDM Operasional Pemasaran Keuangan Gudang
e —— —1.
|— Staff HRD Operasional/ Staff K Staff StagAc.ldm -
Lapanean Pemasaran cuangdan udang
Gambar 4.1

Dari bagian struktur organisasi tersebut, akan diuraikan tugas dan

tanggung jawab yang ada pada PT Mitra Musi Mandiri Palembang yaitu :

1. Direktur
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Tugas direktur adalah menjadi koordinator, komunikator, pengambil
keputusan, pemimpin, pengelola, sekaligus eksekutor dalam sebuah

perusahaan. Memimpin dan bertanggung jawab menjalankan perusahaan.

Komisaris

Tugas dan tanggung jawab dewan komisaris yakni  melakukan
pengawasan terhadap pengelolaan perusahaan yang dilakukan oleh direksi.
Selain itu, tugas komisaris adalah memberikan nasihat terkait kebijakan
direksi dalam menjalankan perusahaan
Manajer SDM

Tanggung jawab manajemen SDM adalah menganalisa kebutuhan akan
tenaga kerja, pengadaan karyawan baru (termasuk pemasangan pengumuman
lowongan kerja, wawancara, tes dan pengelolaan kontrak kerja) dan juga
mengembangkan kemampuan dan orientasi tenaga kerja, pemberhentian,
pensiun dan pengunduran diri.
Manajer Operasional

Manajer  operasi  berkewajiban  mengawasi dan mengelola
proses operasional. Dimulai dari proses pengubahan sumber daya bahan baku,
energi, dan tenaga kerja menjadi bentuk barang dan jasa. Atau dengan kata
lain harus mampu mengelola proses pengubahan input menjadi output.
Manajer Pemasaran

Manajer pemasaran merupakan profesi di bidang marketing yang

memiliki tanggung jawab kerja untuk melakukan perencanaan, pengarahan,
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serta memeberikan koordinasi kebijakan dan program yang terkait
dengan pemasaran.
6. Manajer Keuangan
Tugas utama manajer keuangan adalah  bertanggung jawab untuk
membantu perencanaan bisnis dan pengambilan keputusan dengan memberi
nasihat keuangan yang sesuai. Mengambil keputusan penting dalam investasi
dan berbagai pembiayaan serta semua hal yang terkait dengan keputusan
tersebut.
7. ADM dan Gudang
Tugas utama seorang admin gudang adalah melakukan penerimaan akan
permintaan dan pesanan dari bagian gudang, mengurus data-data pengiriman,
lalu menjaga kualitas layanan pengiriman barang pada konsumen:
4.2 Hasil Penelitian
4.2.1 Deskripsi Pembahasan
Penelitian ini menggunakan data primer, yaitu data yang diperoleh dengan
menyebarkan kuesioner kepada karyawan yang bekerja di PT.Mitra Musi Mandiri
Palembang. Pernyataan pada kuesioner tersebut harus berkaitan dengan variabel
disiplin kerja, budaya organisasi dan kinerja karyawan. Sampel dalam penelitian
ini berjumlah 75 responden yang meliputi seluruh karyawan di PT. Mitra Musi
Mandiri Palembang. Dalam penelitian ini kuesioner yang digunakan
menggunakan skala likert dengan lima alternative jawaban seperti skor yang

ditentukan dibawah ini:




Klarifikasi Skor
Sangat tidak Setuju 1
Tidak Setuju 2
Cukup Setuju 3
Setuju 4
Sangat Setuju 5

Sumber : Sugiyono,2016
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Sedangkan untuk mengetahui kriteria kelas interval variabel penelitian

dapat ditentukan dengan nilai rata-rata yang berpedoman pada batasan-batasan

sebagai berikut:
Nilai terendah : 1
Nilai tertinggi : 5

5-1

Interval = =0,80

(2]

Tabel 4.1

Interval Kategori Jawaban

Tingkat Skala Interval Keterangan |
1 1-1.80 Sangat Tidak setuju |
2 1,81 —2,60 Tidak setuju
3 2,61 -340 Cukup Setuju
4 341-420 Setuju
5 421 -500 Sangat setuju

Sumber : Supramono dan Utami 2004
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4.2.2 Deskripsi Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT.Mitra Musi
Mandiri Palembang. Terdapat empat karakteristik yang dimasukan dalam
penclitian ini yaitu berdasarkan umur, jenis kelamin, pendidikan dan lama bekerja
yvang bekerja di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang. Untuk memperjelaskan
karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel mengenai
responden seperti dijelaskan berikut ini:
4.2.3 Responden Berdasarkan Umur

Tabel 4.1

Responden Berdasarkan Umur

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid | 18-25 tahun 42 56.0 560 56.0
26-30 tahun 21 280 280 84.0
31-35 tahun 8 10.7 10.7 04.7
>36 tahun 4 53 5:3 1000
Total 75 1000 100.0

Sumber : Data yang diolah, 2021
Berdasarkan gambar 4.1 diatas dari 75 responden dapat diketahui bahwa
umur 18-25 tahun 56%(42 orang), umur 26-30 tahun 28%(21 orang), umur 31-35
tahun 10,7%(8 orang), umur <36 tahun 5.3%(4 orang). Hal ini dikarenakan rata-
rata usia karyawan PT Mitra Musi Mandiri Palembang adalah 18-25 tahun sangat

dibutuhkan sebagai karyawan di usia tersebut. Karena biasanya lebih kreatif dan
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inovatif serta semangat dalam bekerja lebih efisien sesuai aturan yang ada bahkan

jam kerja yang telah ditetapkan diperaturan kantor tersebut.

4.2 4 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.2

| Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
|
Valid | laki-laki 49 | 653 653 653
Perempuan | 26 4 34740347 1000
Total 75 100.0 100.0

Sumber : Data yang diolah, 2021

Berdasarkan tabel 4.2 diatas dari 75 responden dapat diketahui bahwa

jumlah responden dengan jenis kelamin laki-laki sebanyak 65,3%( 49 orang),

sedangkan jenis kelamin perempuan sebanyak 34.7%(26 orang). Hal ini

dikarenakan responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki lebih banyak

dikarenakan laki-laki mempunyai dorongan yang kuat dan memiliki banyak

talenta yang kuat dalam bidang pekerjaan tersebut. Serta memang lebih dominan

laki-laki disebabkan pekerjaannya menggunakan alat berat dibidang penggadaan

barang atau jasa mekanikal dan elektrikal.




4.2.5 Responden Berdasarkan Pendidikan
Tabel 4.3

Responden Berdasarkan Pendidikan

Valid Cumulative
Frequency | Percent | Percent Percent
Valid | Sma 14 18.7 18.7 18.7
d3 ! 20 26.7 26.7 453
Sarjana i 41 54.7 54.7 100.0
Total 75 100.0 1000

Sumber : Data yang diolah, 2021
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Berdasarkan tabel 4.3 diatas dari 75 responden dapat diketahui bahwa

tingkat pendidikan SMA scbanyak 18.,7%( 14 orang). yang tingkat pendidikan nya

vang tingkat pendidikan d3 sebanya T%( orang), dan yang tingkat
yang tingkat pendidi d3 sebanyak 26 20 g), dan yang ting

pendidikan nya yang tingkat pendidikan sarjana sebanyak 54,7%( 41 orang). Dari

tabel diatas dapat dilihat bahwa karakteristik responden berdasarkan pendidikan

lebih dominan dari sarjana dengan total pekerja sebanyak 41 orang karena bagian

pekerjaan yang ada pada PT.Mitra Musi Mandiri Palembang membutuhkan tenaga

kerja dari sarjana. Karena bagian pekerjaan lebih dominan tenaga kerja dari

sarjana sebab mempunyai potensi pendidikan yang lebih tinggi disesuaikan

dengan pendidikan yang dibutuhkan perusahaan serta mempunyai pertimbangan

reputasi universitas dan pengalaman kerja yang ada.




4.2.6 Responden Berdasarkan Lama Kerja

Tabel 4.4

Responden Berdasarkan Lama Kerja
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Valid Cumulative
Frequency = Percent | Percent Percent
Valid <1 tahun 23 307 307 307
1-3 tahun 26 349 347 65.3
3-7 tahun 15 20.0 20.0 853
>7 tahun 11 147 147 100.0
Total 75 1000 100.0

Sumber : Data yang diolah, 2021

Berdasarkan tabel 4.4 diatas dari 75 responden dapat diketahui bahwa

karyawan yang lama kerja nya <1 tahun sebanyak 30,7%( 23 orang), karyawan

yang lama kerja nya 1-3 tahun sebanyak 34,7%(26 orang), karyawan yang lama

kerja nya 3-7 tahun sebanyak 2009%(15 orang), dan karyawan yang lama kerja

nya >7 tahun sebanyak 14.7%(11 orang). Karena responden berdasarkan lama

kerja 1-3 tahun sebab mempunyai potensi pekerjaan yang disesuaikan dan

mempunyai ilmu serta pengalaman kerja yang didapat dari rekan kerja yang lebih

lama bekerja. Serta sangat membutuhkan penambahan karyawan dimasa pandemi

covid-19 akibat pemutusan hubungan kerja atau disebut dengan PHK.

4.3 Hasil Tabulasi Kuesioner

4.3.1 Hasil Tabulasi Kuesioner Variabel Disiplin Kerja (Xj)




Tabel 4.2

Hasil Tabulasi Kuesioner Variabel Disiplin Kerja (Xi)
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No

Pernyataan

SS

S CS

TS

STS

Skor

Rata-

rata

Kriteria

Saya datang
ketempat
kerja
sebelum
jam  kerja
dimulai.

40

30 5

53.3%

40.0% | 6.7%

335

4,46

Sangat
Setuju

Saya pulang
kerja sesuai
waktu yang
ditentukan.

33

37 5

44.,0%

49 3% | 6.7%

328

4,37

Sangat
Setuju

Saya
mengguna
kan
seragam
kerja sesuai
hari  yang
ditentukan
dari  tanda
pengenal
selama
bekerja.

38

31 | 6

50,7%

41.3% | 8%

332

4.42

Sangat
Setuju

Saya
menjaga
sikap yang
baik
didalam
lingkungan
perusahaan
tersebut.

34

40 1

45.3%

53.3% | 13%

333

4,44

Sangat
Setuju

Saya selalu
bersemang-
at dalam
melakukan

pekerjaan di
waktu kerja.

37

36 2

49.3%

48.0% | 2.7%

335

4,46

Sangat
Setuju
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6. | Saya 35 35 4 - 1 328 4,37 Sangat
melakukan Setuju
pekerjaan
Sesuai 46,7% 46,7% S,3QO = 1,3%
dengan
prosedur
kerja  dan
peraturan
yang
berlaku.

7. | Saya 31 38871 95 1 - 324 4,32 Sangat
memiliki Setuju
sikap patuh
terhadap 413% | 50,79% | 6,7% | 1,3%
semua f
peraturan |
yang
berlaku. |

8. | Saya 23 33 16 2 1 300 4 Setuju
merasa
sesuai
dengan 30,7% | 44.0% | 213% | 2,0% | 1.3%
pekerjaan

saya  saat
ini.

Rata-rata Keseluruhan 435

Berdasarkan tabel di atas dari hasil item pernyataan pada kuesioner
variabel disiplin kerja (X1) yang memiliki nilai rata-rata terbesar pada pernyataan
nomor 1 dan 5 yaitu “Saya datang ketempat kerja sebelum jam kerja dimulai dan
saya selalu bersemangat dalam melakukan pekerjaan diwaktu kerja ™ yang
memiliki nilai rata-rata sebesar 446 yang berada pada interval antara 4,21-5,00
dalam kategori sangat setuju, sedangkan item pernyataan yang memiliki nilai rata-
rata terendah yaitu pada pernyataan nomor & “Saya merasa sesuai dengan

pekerjaan saya saat ini” dengan rata-rata 4 dan terletak pada interval antara 3 41-
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4 20 dalam kategori setuju. Nilai rata-rata tertinggi ada pada pertanyaan no 1 dan

5 hal tersebut menjelaskan bahwa para karyawan melatih dirinya sendiri untuk

selalu disiplin terhadap jam Kerja yang telah ditetapkan dan kedisiplinan itu akan

menghantarkan menuju kesuksesan. Dengan adanya semangat dalam melakukan

pekerjaan pasti hasil pekerjaan yang diperoleh akan lebih baik. Semangat kerja

didalam dirilah yang paling berpengaruh agar tercapainya sebuah prestasi yang

bagus. Sedangkan nilai rata-rata terendah pada pertanyaan ke & dapat diartikan

bahwa karyawan bisa sesuai dengan pekerjaannya saat ini sebab para karyawan

menepatkan diri sesuai dengan pekerjaannya masing-masing. Sehingga jika tidak

bisa menyesuaikan diri didalam suatu pekerjaan maka tidak akan berjalan dengan

baik.

4.3.2 Hasil Tabulasi Kuesioner Variabel Budaya Organisasi (X:)

Tabel 4.3

Hasil Tabulasi Kuesioner Variabel Budaya Organisasi (X2)

Pernyataan

SS

S

CS TS STS Skor | Rata-
rata

Kriteria

Saya sangat
termotivasi
dalam
bekerja
karena
kebutuhan
hidup
terpenuhi.

33

37

3 2 - 301 401

440%

49.3%

40% | 2,7% -

Setuju

Saya sangat
termotivasi
dalam
bekerja
karena
kebutuhan
untuk

24

32

13 5 1 298 397

32.0%

42.7%

17.3% | 6,7% | 13%

Setuju
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pendidikan
anak
terpenuhi.

Rekan-
rekan Kkerja
sangat
menyenang
kan dan
membuat
saya bekerja
lebih
nyaman.

30

33

11

40 0%

44,0%

14.7%

1,3%

316

421

Sangat
Setuju

Saya senang
dalam
bekerja
karena
didukung
oleh

suasana
lingkungan
kerja yang
nyaman.

35

37

46.,7%

49,3%

2,7%

1,3%

331

441

Sangat
Setuju

Pimpinan
sangat
memberikan
perhatian
terhadap
pekerjaan
yang  saya
kerjakan.

27

37

360%

49,3%

12,0%

2,7%

314

4,18

Setuju

Pimpinan
tidak
membeda-
bedakan
karyawan
dan
semuanya
mendapat-
kan
perhatian.

29

39

38.7%

52.0%

0.3%

322

429

Sangat
Setuju
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7. | Pimpinan 27 40 7 1 - 318 424 Sangat
saya sclalu Setuju
memperlaku
kan 360% | 53.3% | 93% | 1.3%
karyawan-
nya dengan
baik dan
sopan.

8. | Pimpinan 34 37 3 1 - 329 438 Sangat
sangat Setuju
memperhati
kan dan | 453% | 493% | 40% | 1,3% -
menghargai
prestasi
yang
didapatkan
karyawan-
nya

9. | Pimpinan 33 36 4 1 1 324 432 Sangat
saya selalu Setuju
memberikan
dukungan 440% | 48,0% | 53% | 1.3% | 13%
penuh
kepada
karyawan
nya untuk
pegembang
an diri.

10. | Pimpinan 26 42 5 1 1 316 421 Sangat
saya Setuju
memfasilita
si  untuk | 347% |560% | 6,7% | 13% | 13%
pengemban
gan diri
karyawan-
nya

Rata-rata Keseluruhan 422

Berdasarkan tabel di atas dari hasil item pernyataan pada kuesioner

variabel budaya organisasi (X:) yang memiliki nilai rata-rata terbesar pada
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pernyataan nomor 4 vaitu “Saya senang dalam bekerja karena didukung oleh
suasana lingkungan kerja yang nyaman” yang memiliki nilai rata-rata sebesar 4 41
yang berada pada interval antara 4.21-500 dalam kategori sangal setuju,
sedangkan item pernyataan yang memiliki nilai rata-rata terendah yaitu pada
pernyataan nomor 2 “Saya sangat termotivasi dalam bekerja karena kebutuhan
untuk pendidikan anak terpenuhi” dengan rata-rata 3,97 dan terletak pada interval
antara 341-420 dalam kategori setuju. Nilai rata-rata tertinggi ada pada
pertanyaan nomor 4 hal tersebut menjelaskan suasana lingkungan kerja yang
sangat penting bagi karyawan. Lingkungan kerja yang nyaman seperti tidak ada
sampah, tidak ada serangga didekat area dalam bekerja dan selalu menjaga
kebersihan lingkungan kerja. Lingkungan kerja segala sesuatu yang ada
dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas seperti temperature, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan,

kebersihan tempat kerja dan memadai setidaknyaa alat-alat perlengkapan kerja.

Sedangkan nilai rata-rata terendah pada pertanyaan no 2 dapat diartikan
Biasanya para karyawan bekerja selalu termotivasi untuk keluarganya, baik itu
untuk anaknya memikirkan masa depan anaknya seperti pendidikan yang tinggi
serta , keluarganya, termasuk orangtua. Kalau tidak adanya motivasi kerja dari

dalam diri itu tidak akan bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan.

4.3 .3 Hasil Tabulasi Kuesioner Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.4

Hasil Tabulasi Kuesioner Kinerja Karyawan (Y)
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Pernyataan

SS

CS

STS

Skor

Rata-
rata

Kriteria

Saya selalu
mengguni-
kan
keterampil-
an yang
saya miliki
dalam
menyelesai-
kan
pekerjaan.

33

38

44.0%

50.7%

4.0%

1.3%

328

437

Sangat
Setuju

Saya
memiliki

ide dan
inisiatif
dalam
bekerja.

33

40

44.0%

53.3%

1,3%

1.3%

330

44

Sangat
Setuju

Saya
bekerja
sesuai
dengan
prosedur.

33

39

44,0%

520%

2,7%

1,3%

329

4338

Sangat
Setuju

Saya
mampu
menyelesai-
kan setiap
pekerjaan.

30

36

40.0%

48.0%

93%

1.3%

1.3%

318

424

Sangat
Setuju

Pekerjaan
yang saya
kerjakan
telah
memenuhi
standar
mutu
perusahaan.

34

34

45.3%

45 3%

8.0%

1,3%

326

434

Sangat
Setuju

Saya
memiliki
kecepatan
yang  baik
dalam
menyelesai-

24

41

32,0%

54.7%

10,7%

2,7%

312

Setuju
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kan
peckerjaan
kantor.

Saya selalu
menyelesai-
kan
pekerjaan
tepat waktu.

29

39

38,7%

52,0%

6,7%

2,7%

320

426

Sangat
Setuju

Saya
memiliki
kecepatan
yang  baik
dalam
menyelesai-
kan
pekerjaan.

26

38

34,7%

50.7%

12.0%

1,3%

13%

312

4,10

Setuju

Saya sclalu
berusaha
untuk
menyelesai-
kan  tugas
dengan
penuh rasa
tanggung
jawab untuk
mencapai
hasil yang
maksimal

36

35

48,0%

46.,7%

53%

332

442

Sangat
Setuju

10.

Adanya
jaminan
keselamatan
kerja yang
diberikan
oleh
perusahaan.

31

39

41,3%

520%

4.0%

1,3%

13%

323

430

Sangat
Setuju

Rata-rata Keseluruhan

4,30

Berdasarkan tabel di atas dari hasil item pernyataan pada kuesioner

variabel kinerja karyawan (Y) yang memiliki nilai rata-rata terbesar pada

pernyataan nomor 3 vyaitu “Saya bekerja sesuai dengan prosedur” yang memiliki
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nilai rata-rata sebesar 4,38 yang berada pada interval antara 4.21-500 dalam
kategori sangat setuju, sedangkan item pernyataan yang memiliki nilai rata-rata
terendah yaitu pada pernyataan nomor 2 “Saya memiliki ide dan inisiatif dalam
bekerja” dengan rata-rata 4,4 dan terletak pada interval antara 3.41-4.20 dalam
kategori setuju. Nilai rata-rata tertinggi ada pertanyaan no 3 menjelaskan bahwa
Bekerja sesuai dengan prosedur karna bisa tahu aktivitas pekerjaan apa saja yang
harus dilakukan untuk menjalankan fungsinya sebagai karyawan serta bertujuan
agar segala sesuatu pekerjaan dapat terlaksana dengan baik dan menjadikan
prosedur sebagai pedoman dalam bekerja. Karyawan yang saat ini sesuai dengan
aturan yang ada dalam perusahaan.

Sedangkan nilai rata-rata terendah pada pertanyaan nomor 2 Memiliki ide
dan inisiatif itu sangat penting. agar supaya proses interaksi dalam bekerja dapat
diterima dengan baik yang bisa juga mendapatkan nilai tambah bagi sesama rekan
kerja maupun atasan apabila memilki inisiatif yang tinggi yang bertujuan untuk
menciptakan standarisasi guna memudahkan para karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan dan meminimalisir kesalahan. Karyawan yang memiliki ide inisiatif
biasanya diberikan reward di dalam perusahanya.

4.4 Hasil Analisis Data
44.1 Hasil Uji Validitas

Dilakukan untuk mengetahui apakah alat pengukur yang telah disusun

telah memiliki validitas atau tidak. Hasilnya akan ditunjukkan oleh suatu indeks

sejauh mana alat ukur benar-benar mengukur apa yang ingin diukur.
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Tabel 4.3

Hasil Uji Validasi Disiplin Kerja

No. item Rhitung Riabe1 5% (73) Keterangan
1. 0.673 0227 Valid
2. 0.728 0227 Valid
3. 0.697 0.227 Valid
4. 0.719 0.227 Valid
5. 0.763 0.227 Valid
6. 0.775 0227 Valid
7. 0.762 0.227 Valid
8. 0.689 0.227 Valid

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021

Tabel diatas menunjukan bahwa nilai korelasi pearson correlation (rhiwng)

untuk masing — masing item pernyataan pada variabel disiplin kerja menunjukan

lebih besar dari nilai rune sebesar 0.227 ( dengan taraf signifikansi 5% atau 0.05),

sehingga dapat disimpulkan bahwa item — item dari pemyataan pada variabel

disiplin kerja dinyatakan Valid dan dapat digunakan sebagai data penelitian.

Tabel 4.4

Hasil Uji Validasi Budaya Organisasi

No. item Rhitune Riabe1 5% (73) Keterangan
1. 0.607 0.227 Valid
2. 0.559 0.227 Valid
3. 0.802 0.227 Valid
4. 0.656 0.227 Valid
5. 0.865 0.227 Valid
6. 0.783 0.227 Valid
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1. 0.814 0.227 Valid
8. 0.771 0.227 Valid
0. 0.825 0.227 Valid
10. 0.690 0.227 Valid

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021

Tabel diatas menunjukan bahwa nilai korelasi pearson correlation (hiung)

untuk masing — masing item pernyataan pada variabel budaya organisasi

menunjukan lebih besar dari nilai rubd sebesar 0.227 ( dengan taraf signifikansi

5% atau 0.05), sehingga dapat disimpulkan bahwa item — item dari pernyataan

pada variabel budaya organisasi dinyatakan Valid dan dapat digunakan sebagai

data penelitian.

Hasil Uji Validasi Kinerja Karyawan

Tabel 4.5

No. item Rhitung Ruber 5% (73) Keterangan
1. 0.787 0.227 Valid
2. 0.554 0227 Valid
3. 0.706 0.227 Valid
4. 0.849 0.227 Valid
5. 0.789 0.227 Valid
6. 0.783 0.227 Valid
7. 0.864 0.227 Valid
8. 0.766 0.227 Valid
9. 0.657 0.227 Valid
10. 0.580 0.227 Valid

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021
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Tabel diatas menunjukan bahwa nilai korelasi pearson correlation (rhiwng)
unfuk masing — masing item pernyataan pada variabel kinerja karyawan
menunjukan lebih besar dari nilai rubel sebesar 0.227 ( dengan taraf signifikansi
5% atau 0.05), schingga dapat disimpulkan bahwa item — item dari pernyataan
pada variabel kinerja karyawan dinyatakan Valid dan dapat digunakan sebagai

data penelitian.

4.4.2 Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi
responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk
pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam. suatu
kuesioner. Teknik-teknik statistik yang digunakan untuk pengujian tersebut
dengan koefisien Cronbach’s Alpha dengan bantuan Software SPSS.versi 25
Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas untuk alternatif jawaban lebih dari
dua. Secara umum suatu instrumen dikatakan reliabel jika memiliki koefisien
Cronbach’s alpha > 0.6.

Tabel 4.6

Hasil Uji Relibilitas Instrumen Penelitian

No. Variabel Cronbach alpha Kreteria Keterangan
1. Disiplin Kerja 0.864 0.6 Reliabel
2. Budaya Organisasi 0.901 0.6 Reliabel
3. Kinerja Karyawan 0.905 0.6 Reliabel

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021
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Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai Cronbach alpha dengan semua
variabel menunjukan lebih besar dari 0,6. Dengan demikian jawaban — jawaban
responden dari variabel — variabel tersebut reliabel, sehingga kuesioner dari
variabel — variabel tersebut dapat digunakan untuk penelitian.

4.5 Uji Asumsi Klasik
4.5.1 Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas® dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi variabel independen dan variabel dependen atau keduannya
mempunyai distribusi secara normal atau tidak. Pengujian normalitas dilakukan
dengan uji statistik One Sample Kolmogorov Smirnov dan menggunakan p-plot.

Tabel 44
Uji ne-Sample Kolmogorov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 75 N
Normal Parameters®*” Mean 0.0000000
Std. Deviation 3.03130600
Most Extreme Absolute 0.083
Differences
Positive 0.070
Negative -0.083
Test Statistic 0.083
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
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¢. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Data vang diolah SPSS versi 25,2021

Dari grafik normal p-p plot regression standard sizes menyatakan bahwa
butir-butir pertanyaan menggelilingi garis residual yang menunjukan bahwa
variabel penelitian berdistribusi normal, dan nilai tabel kolmogorav El!:ngan nilai
asymp sig 0.200 nilai ini lebih besar dari nilai 0.05(0.200>0.05) maka dapat

disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: kinerja karyawan(y)
10 n

o5 I F

o4 T

Expected Cum Prob

a2

oo o2 o4 (L] o8 10

Observed Cum Prob

Gambar 4. 2 Grafik Linear Regression Plot

Sumber : Data yang dielah SPSS versi 25,2021
Berdasarkan Gambar diatas dari grafik p-plot menunjukan penyebaran data
mengikuti garis normal, maka data tersebut berdistribusi normal an Gambar 4.2
grafik histogram terlihat bahwa data variabel berdistribusi normal. Hal tersebut

terlihat di gambar histogram yang membentuk sebuah lonceng yang tidak

melenceng ke kiri ataun ke kanan. Grafik normalitas juga menunjukkan bahwa
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datar terdistribsi normal, dimana pada scatterplot terlihat titik-titik yang mengikuti

sepanjang garis diagonal.

Frequency

Ry

- [t
ssion Standardized Residual

Histogram
Dependent Variable: kinerja karyawan(y)

Gambar 4.3 Histogram

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021

4.5.2 Hasil Uji Multikolinearitas

Masn = 4 FIE1S
Std Dev = D9BE
MN=75

Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coetficients Statistics
Std.

Model B Error Beta i Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) 6.382 3437 1.857 | 0.067

disiplin 0354 0.129 0.264 | 2.752 | 0007 0.544 | 1.840

kerja(x1)

budaya 0.571 0.091 0.599 | 6.252 | 0,000 0.544 | 1.840

organisasi(x2)
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a. Dependent Variable: kinerja karyawan(y)
Tabel 4.5

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021

Berdasarkan tabel diatas, dapat kita lihat bahwa nilai Tolerance untuk
masing-masing variabel independen lebih dari 0,10 dan untuk nilai VIF kurang
dari 10. Dengan demikizn dapat diartikan bahwa tidak terdapat multikolinearitas
di antara masing-masaing variabel.

4.5.3 Hasil Uji Hetoroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi terjadi ketidaknyamanan varian dari residaal satu pengamatan ke
pengamatan lain. Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dengan melihat

grafik sccatterplot.

Scatterplot
Dependent Variable: kinerja karyawan(y)
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Gambar 4.4 Grafik Scatterplot

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021
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Berdasarkan grafik scatterplot yang disajikan pada gambar 4.5 Terlihat

titik-titik menyebar secara tidak beraturan atau tidak membentuk pola tertentu
yang jelas serta tersebar baik diatas maupun diibawah angka nol pada sumbu Y.
Hal tersebut menunjukkan bahwa tidak ada indikasi terjadinya heteroskedastisitas
pada model regresi dalam penelitian ini.

Tabel 4.6

Hasil Uji Hetoroskedastisitas

Unstandardized | Standardized

Coefficients Coefficients

Std:
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6.382 | 3437 1857 0,067

disiplin 0.354 | 0.129 0.264 2.752, 1400007
kerja(x1)
budaya 0.571 0.001 0.599 6252 | 0.000

organisasi(x2)

Sumber : Data yang diperoleh SPSS versi 25, 2021

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa semua variabel bebas
mempunyai nilai probabilitas signifikan lebih besar dari 0.05. dengan demikian,
hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model
regresi.

4.5 .4 Hasil Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ada

korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan Kkesalahan

pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya) (Ghozali, 2018:111). Autokorelasi
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terjadi karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu sama
lainnya. Uji autokorelasi dilakukan dengan metode Durbin Watson (DW).
Menurut Ghozali (2018:112) dasar penentuan ada atau tidaknya kasusautokorelasi
didasari oleh kaidah berikut:

1.0 <d < dl = ada autokorelasi positif

2.dl <d < du = tidak ada autokorelasi positif

3.4 —dl < d < 4 = ada autokorelasi negatif

4.4 - du<d <4 —dl=tidak ada autokorelasi negatit

5.du <d <4 - du =tidak ada autokorelasi positif atau negatif.

Model Summary®
AdjustedR Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 801° 641 631 307312 1.973

a. Predictors: (Constant) ,budaya organisasi, disiplin kerja

b. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa korelasi disiplin kerja dan
budaya organisasi terhadap wvariabel kinerja karyawan memiliki tidak ada
autokorelasi negatif dengan Nilai R 0,801 sebesar 80,1 %.
455 alisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda ditujukan untuk menentukan hubungan
linier antara beberapa variabel bebas dengan variabel terikat. Hasil regresi

linear berganda menggunakan aplikasi IBM SPSS Statistics versi 25.




74

Tabel 4.7
Hasil Regresi Linier Berganda
Coefficients?
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Sid.
Model B Error Beta || Sig. | Tolerance | VIF
| (Constant) | 6382 | 3437 1.857 | 0.067
disiplin kerja | 0.354|.0.129 0.264 275210007 0544 1.840
(x1)
budaya 0.571 | 0091 0:599 6252 J0000 . 0.544 1.840
organisasi
(x2)

B

il,

Dependent Variable: kinerja karyawan(y)

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021

Berdasarkan hasil pengolahan data melalui regresi linear berganda dalam

tabel 4.14 maka diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y=6.382 + 0354X1 +0571X2

Berdasarkan persamaan tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:

1. Dari persamaan diatas dapat dilihat bahwa jika nilai konstanta a= 6.382

artinya apabila disiplin kerja (X1) dan budaya organisasi (Xz) adalah 0 maka

tingkat kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 6.382.

2. Jika disiplin kerja (Xi) mengalami peningkatan maka Kinerja karyawan (Y)

akan mengalami peningkatan sebesar 0.354.
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3. Jika budaya organisasi (X2) mengalami peningkatan maka kinerja karyawan

(Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0.571.
4.6 Koefisien Determinasi (R?)
4.6.1 Hasil Uji Koefisien Determinasi(R*
Tabel 4.8

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

R Adjusted Std. Error of the
Model R Square R Square Estimate
1 801 0.641 0.631 307312

a. Predictors: (Constant), budaya organisasi(x2), disiplin kerja(x1)

b. Dependent Variable: kinerja karyawan(y)

Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021

Dari tabel diatas, dapat kita perhatikan nilai Adjusted R2 sebesar 0.631

atau 63,1%. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi olech

disiplin kerja dan budaya organisasi sebesar 63,1% dan sisanya 36.9 % dijelaskan

oleh variabel lain selain variabel independen dalam penelitian pengaruh disiplin

kerja dan budaya organisasi..

4.7 Uji Hipotesis

4.7.1 Hasil Uji T

Uji signifikan parsial dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh antara

brand image terhadap keputusan pembelian, harga terhadap keputusan pembelian,

promosi terhadap keputusan pembelian, brand image, harga dan promosi terhadap
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keputusan pembelian. Derajat nilai thiuwne diperoleh penyebut: (df) = n-k = 75-3 =

72 pada tingkat signifikansi 3% tube1 0,05 =1.666.

Tabel 4.9
Coefficients®
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coeffieients | Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
(Constant) 6.382 | 3437 1.857.4.0.067
disiplin 0.354 | 01129 0.264 2452 | Q007 | 0544 1.840
kerja(x1)
budaya 0.571 | 0.091 0.599 6.252 | 0000 0.544 1.840
organisasi(x2)

a. Dependent Variable: kinerja karyawan(y)

Sumber : Data yang dielah SPSS versi 25,2021

Berdasarkan angka tusel dengan ketentuan o = 0,05 dan df = (n-k) atau (75-

3) =72 sehingga rubel sebesar 1,606.

1. Berdasarkan tabel diatas didapat hasil pengaruh disiplin kerja (X,) dengan nilai

thiwng = 2.752 > 1,666 dengan probabilitas sebesar 0,007 < 0,05 artinya Ho tidak

ditolak dan Ha diterima. Artinya ada pengaruh secara signifikan dari pengaruh

disiplin kerja (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y).

2. Sedangkan budaya organisasi (X2) nilai thiwng = 6.252 >1,666 dengan probabilitas

sebesar 0000 < 05 artinya Ho tidak ditolak dan Ha diterima. Artinya ada

pengaruh secara signifikan dari budaya organisasi (Xz) terhadap kinerja karyawan

(Y).
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4.1.2 Hasil Uji

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah variabel bebas yang terdiri
dari disiplin kerja dan budaya organisasi yang masukkan kedalam model
mempunyai pengaruh sceara bersama-sama terhadap variabel terikat yakni
keputusan pembelian. Untuk menentukan nilai F, maka diperlukan adanya derajat
bebas pembilang (dfl) dan derajat bebas penyebut (df2), dengan rumus sebagai
berikut :

Derajat pembilang {df1) =k-1=3-1=2

Derajat penyebut (df2) = nsk = 75-4=71, Fupd 005 = 3,13

Tabel 4.10
HASIL UJI F

ANOVA?
Model Sum of Squares Dt Mean Squate ] Sig.
| Regression 1214.694 2 607.347 6431 | 000°

0
Residual 679972 72 9444
Total 1894.667 74

a. Dependent Variable: kinerja karyawan(y)
b. Predictors: (Constant), budaya organisasi(x2), disiplin kerja(x1)
Sumber : Data yang diolah SPSS versi 25,2021
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Friune diperoleh sebesar
64.310 lebih besar dari Fuvel (3,13), hal ini juga diperkuat dengan nilai taraf

signifikan sebesar 0,000 atau signifikan yang diperoleh lebih kecil dari o = 0.05
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artinya Ho ditolak dan Ha diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa pengaruh
disiplin kerja dan budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawarn.
4.8 Pembahasan Hasil Penelitian
4.8.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

erdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan menggunakan
persamaan regresi linier berganda , menyatakan bahwa keadaan disiplin kerja(X1)
vang diterapkan berpengaruh terhadap kinerja karyawan(Y}ngan nilai koefisien
regresi untuk variabel disiplin kerja(X1) yaitu 0,354 dengan signifikan 1.840 <
0,05 ini berarti bahwa variabel disiplin kerja(X1) mempunyai pengaruh yang
positif terhadap kinerja karyawan(Y). Artinya jika disiplin kerja(X,) semakin
baik, maka kinerja karyawan(Y) an meningkat. Dan dilihat dari hasil kuesioner,
diketahui bahwa wvariabel disiplin kerja(X:) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan(Y) di PT. Mitra Musi Mandiri alembang dengan nilai rata-rata 4.35
yang berarti baik. Untuk nilai rata-rata terendah terdapat pada pernyataan * Saya
merasa sesuai dengan pekerjaan saya saat ini” kondisi ini menyatakan bahwa
karyawan di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang ini kurang merasa baik dengan
pekerjaannya saat ini.

Dari hasil yang didapat bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap wvariable kinerja karyawan. Hasil analisis tersebut sesuai
dengan hipotesis yang enyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara

signifikan dan bernilai positif terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat

disimpulkan bahwa semakin ditingkatkannya disiplin kerja cenderung dapat
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meningkatkan Kinerja karyawan yang ada di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.
Dan hasil penelitian yang telah dilakukan kepada 75 responden dapat dilihat
bahwa hasil pengujiannya diperoleh nilai t untuk variabel pelatihan menunjukkan
t-hitung > t-tabel yaitu 2,752 > 1,66 dengan nilai signifikan yaitu 0,007 < 0,05.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Setiyawan dan Waridin (2006) , yang berjudul *“Pengaruh Disiplin Kerja
Karyawan Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Di Divisi Radiologi RSUP
Dokter Kariadi Semarang” yang menunjukkan bahwa  disiplin kerja(Xi) dan
budaya organisasi(X:) mempunyai adanya pengaruh terhadap kinerja karyawan di
Divisi Radiologi Rsup Dokter Kariadi Semarang;:

Menurut singodimendjo (2011:96) genyatakan bahwa  semakin baik
disiplin kerja seorang pegawai/karyawan, maka semakin baik hasil kerja(kinerja)
yang akan dicapai. Tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik, lembaga atau
instansi sulit untuk mewujudkan tujuannya yaitu pencapaian kinerja optimal
pegawai. Jadi, disiplin adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Menurut peneliti si plin kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang hal ini sesuai dengan observasi
vang dilakukan oleh peneliti dengan wawancara terhadap karyawan sekilas
mengenai kedisiplinan kerja di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang, pelaksanaan

disiplin kerja karyawan yang diterapkan di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang

yaitu disiplin preventif yaitu pelaksanaan disiplin yang timbul dari seorang
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karyawan atas dasar kerelaan dan kesadaran, akan tetapi dalam kenyataannya
masih terdapat beberapa karyawan yang disebabkan dorongan dari luar.
Kebanyakan karyawan menyebutkan bahwa peraturan-peraturan yang diberikan
pada saat kedisiplinan dapat membantu karyawan memahami pekerjaan yang akan
mereka lakukan sehingga mampu bekerja secara maksimal sehingga hasil
pekerjaan yang mereka lakukan dapat diselesaikan dengan baik sehingga hal
inilah mampu membuat disiplin kerja dapat meningkat atau mempengaruhi kinerja
karyawan.
4.8.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Sedangkan Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan
menggunakan persamaan regresi linier berganda , menyatakan bahwa keadaan
budaya organisasi (X2) yang diterapkan ~berpengaruh terhadap kinerja
karyawan(Y') dengan nilai koefisien regresi untuk variabel budaya organisasi (X2)
vaitu 0,571 dengan signifikan 1.840 < 05 ini berarti bahwa variabel budaya
organisasi (X2) mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan(Y).
Artinya jika budaya organisasi (X2) semakin baik, maka kinerja karyawan(Y')
an meningkat . Dan dilihat dari hasil kuesioner , diketahui bahwa variabel
budaya organisasi (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan(Y) di PT. Mitra
Musi Mandirialembang dengan nilai rata-rata 4,22 yang berarti baik. Untuk nilai
rata-rata terendah terdapat pada pernyataan “ Saya sangat termotivasi dalam
bekerja karena kebutuhan untuk pendidikan anak terpenuhi” kondisi ini

menyatakan bahwa karyawan di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang tersebut

bekerja ada faktor lain yang mempengaruhi.
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Sedangkan untuk budaya organisasi menunjukan hasil berpengaruh secara
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Hasil analisis sesuai dengan hipotesis yang
menyatakan budaya organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Sehingga
dapat disampaikan bahwa budaya organisasi yang tinggi akan mampu
meningkatkan Kinerja para karyawan pada PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.
Berdasarkan hasil yang diperoleh dalam penelitian ini didapatkan tidak ada
autokorelasi negatif dengan nilai 0,801 yaitu sebesar 80,1% dan didapat hasil
determinasi dengan nilai 0,641 yaitu sebesar 64,1%, dalam hal ini menunjukkan
bahwa teori yang digunakan dalam penelitian ini sesuai apa yang ada dalam
PT Mitra Musi Mandiri Palembang. ari hasil penelitian yang telah dilakukan
kepada 75 responden dapat dilihat bahwa hasil pengujiannya diperoleh nilai t
untuk variabel budaya organisasi menunjukan t-hitung > t-tabel yaitu 2,752 >
1,666 dengan nilai signifikan 0,007 < DSA Hal ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja karyawan pada
PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Masrukhin dan Waridin (2005), yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja.
Kepuasaan Kerja, Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan” yang menunjukkan bahwa motivasi(Xi) kepuasan kerja(Xz), budaya
organisasi (X3), kepemimpinan(X4) mempunyai adanya pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Menurut Edgar (2016:45) mengatakan bahwa pola asumsi dasar yang
ditemukan atau dikembangkan oleh sekelompok orang ketika mereka belajar

untuk menyelesaikan problem-problem, menyesuaikan diri dengan lingkungan




82

eksternal, dan berintegrasi dengan lingkungan internal. Asumsi dasar tersebut
telah terbukti dapat diterapkan dengan baik untuk menyelesaikan suatu masalah
yang dihadapinya dan dianggap valid. Oleh karena itu, hal tersebut diajarkan pada
anggota baru scbagai cara yang tepat untuk memahami, berpikir , dan memiliki
pemahaman yang kuat dalam hubungan problem tersebut. Sedangkan menurut
Wahab (2016:49) mengatakan bahwa budaya organisasi merupakan suatu sistem
nilai, kepercayaan, dan kebiasaan dalam suatu organisasi yang saling berinteraksi
dengan struktur sistem formalnya untuk menghasilkan nerma-norma perilaku
organisasi.

Hasil penelitian telah dilakukan terhadap 75 responden, secara parsial
budaya organisasi berpengaruh positit dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh positif menunjukkan adanya hubungan dua arah dimana dengan budaya
organisasi yang tepat maka karyawan akan menunjukkan kinerjanya sesuai
dengan yang dibutuhkan oleh perusahaan dan akan berpengaruh pada hasil
kinerjanya. Didalam budaya organisasi yang baik akan mampu memberikan nilai
budaya organisasi terkait dengan perusahaan yang didalamnya. Hasil penelitian
uji parsial budaya organisasi menghasilkan nilai yang signifikan. Hal ini
disebabkan oleh budaya organisasi karyawan PT.Mitra Musi mandiri Palembang,
mempunyai hubungan baik kepada kinerja karyawan agar persepsi karyawan
seiring berjalan dengan nilai-nilai organisasi terkandung didalam nya. Maka
didalam hal ini diharapkan memperkuat budaya organisasi yang telah terbentuk di

PT . Mitra Musi Mandiri Palembang karena akan menjadi sarana yang kuat untuk
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mengontrol dan meningkatkan perilaku konsisten serta dapat mempermudah
pelaksanaan program-program kerja yang telah disepakati bersama.
4.8.3 Pengaruh Disiplin Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan menggunakan
persamaan regresi linier berganda , menyatakan bahwa keadaan disiplin kerja
(X1), budaya organisasi (X2), yang diterapkan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Y) dengan nilai koefisien regresi untuk variabel disiplin kerja (X1)
yaitu 0,354 budaya organisasi (X2) yaitu 0,571 dan kinerja karyawan (Y) yaitu
0,382 dengan signifikan 1.840 < 0,05 ini berarti bahwa variabel disiplin kerja
(X1) dan budaya organisasi (X:) mempunyai pengaruh yang poesitif terhadap
kinerja karyawan (Y). Artinya jika disiplin kerja (X:). budaya organisasi (X2)
semakin baik, maka kinerja karyawan (Y) an meningkat. Dan dilihat dari hasil
kuesioner, diketahui bahwa kinerja karyawan (Y) di PT. Mitra Musi Mandiri
alembang dengan nilai rata-rata 4,30 yang berarti baik. Untuk nilai rata-rata
terendah terdapat pada pernyataan “Saya memiliki ide dan inisiatif dalam bekerja”
kondisi ini menyatakan bahwa karyawan di PT. Mitra Musi Mandiri Palembang
ini kurang memiliki ide serta inisiatif yang cukup dalam pekerjaannya saat ini.

asil penelitian ini menunjukan bahwa disiplin kerja dan budaya
organisasi berpengaruh secara simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini membuktikan bahwa disiplin kerja dan budaya organisasi

berpengaruh secara simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan di

PT Mitra Musi Mandiri Palembang. Besarnya pengaruh dilihat dari hasil analisis
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Uji F atau secara simultan sebesar 0,000 < 005 dan di dapat hubungan sebesar
0,801 atau sebesar 80,1%. Hasil ini memiliki arti bahwa terdapat banyak faktor
yang mungkin dapat mempengaruhi kinerja karyawan selain dari disiplin kerja
dan budaya organisasi.

Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Suharto dan Cahyono (2005), yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi,
Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia di
Sekretariat DPRD Provinsi Jawa Tengah” yang menunjukkan bahwa budaya
organisasi (X1), kepemimpinan (X:) motivasi kerja (X5) mempunyai adanya
pengaruh terhadap kinerja sumber daya manusia di sekretariat DPRD Provinsi
Jawa Tengah.

Menurut Hasibuan (2016), kedisiplinan kerja diartikan bilamana karyawan
selalu datang dan pulang tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaan
dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Pada hakikatnya, pendisiplinan merupakan tindakan yang dilakukan
karyawan dengan bersikap tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan,
menekankan timbulnya masalah sekecil mungkin dan mencegah berkembang
kesalahan yang mungkin terjadi.

Menurut Rivai dan Mulyadi (2012), menyatakan bahwa budaya organisasi
adalah snatu kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan
membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan mereka untuk
mencapai tujuan organisasi. Budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan

nilai-nilai (Values) organisasi yang dipahami, dijiwai, dan dipraktikkan oleh
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organisasi, sehingga pola tersebut memberikan arti sendiri dan menjadi dasar
aturan berperilaku dalam organisasi. Oleh karena itu, budaya organisasi dijadikan
sebagai pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku manusia yang
ada dalam organisasi. Budaya organisasi diharapkan memberikan pengaruh yang
positif terhadap pribadi anggota organisasi maupun terhadap organisasi dalam hal
mencapai visi dan misi serta tujuan organisasi.

Menurut Rivai (2014) menyatakan bahwa kinerja adalah perilaku yang
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh
karyawan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Sedangkan menurut Affandi
(2018) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
sescorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi
secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan
etika.

Hasil penelitian telah dilakukan terhadap 75 responden, secara Simultan
disiplin kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan PT. Mitra Musi Mandiri Palembang. Pengaruh positif
menunjukan adanya hubungan dua arah dimana dengan disiplin kerja dan budaya
organisasi yang tepat maka karyawan akan menunjukan kinerjanya sesuai dengan
vang dibutuhkan oleh perusahaan dan pasti akan berpengaruh pada hasil
kinerjanya. Berdasarkan observasi peneliti saat mewancarai beberapa karyawan
terkait disiplin kerja dan budaya organisasi yang ada di PT. Mitra Musi Mandiri

Palembang karyawan merespon bahwa disiplin kerja dan budaya organisasi suatu




86

latihan batin yang tercemin dalam tingkah laku yang bertujuan agar karyawan

selalu patuh pada peraturan didalam perusahaan dan memudahkan pencapaian

tujuan di PT Mitra Musi Mandiri Palembang.




BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis data dan pembahasan, maka maka dapat ditarik

beberapa kesimpulan sebagai berikut :

1.

Pengujian hasil secara parsial menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
positit dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Mitra Musi Mandiri
Palembang.

Pengujian hasil secara parsial menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Mitra
Musi Mandiri Palembang.

Pengujian hasil secara simultan menunjukkan bahwa disiplin kerja dan
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT. Mitra Musi Mandiri Palembang.

Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan dapat dilihat dan diperoleh nilai
signifikan 0,000< 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima
yang artinya ada pengaruh antara disiplin kerja dan budaya organisasi

terhadap kinerja karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan diatas, maka dapat ditarik

beberapa saran sebagai berikut :
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Sebaiknya pegawai di PT Mitra Musi Mandiri Palembang cermat dan
displin agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat waktu. Sehingga
jumlah pekerjaan yang dihasilkan meningkat. Selain itu penempatan
pegawai harus dilakukan sesuai dengan kemampuan dan keterampilan
pegawai itu sendiri, sehingga kualitas pekerjaan yang dihasilkan sesuai
dengan apa yang diinginkan organisasi.

Perusahaan diharapkan mampu bertindak tegas kepada karyawan yang
sering absen dan datang terlambat dengan memerikan sanksi yang tegas
seperti surat teguran atau potong gaji. Pimpinan perusahaan juga perlu
memberikan evaluasi berkala terhadap hasil kerja karyawan. Serta
menciptakan susaana kerja yang positif dan nyaman bagi karyawan
sehingga kerjasama antar karyawan dapat terbentuk.

Diharapkan perusahaan mampu memberikan pemahaman yang cukup
kepada karyawan mengenai pentingnya analisis dalam bekerja. Sehingga
setiap pekerjaan dikerjakan dengan cermat oleh karyawan dan mampu
mencapai target perusahaan. hal ini dapat dilakukan dengan memberikan

pelatihan bagi karyawan mengenai analisis dala bekerja.

. Bagi peneliti selanjutnya, mengembangkan penelitian ini dengan

menambah variabel kepempinan. Kompetensi dan motivasi  karna
berdasarkan hasil penelitian kinerja pegawai bukan hanya disebabkan oleh
budaya organisasi namun juga faktor-faktor lain. Selain itu juga
disarankan untuk objek penelitian dan sampel digunakan lebih diperbesar

lagi.
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LAMPIRAN 1

KUESIONER
DAFTAR PERNYATAAN
PENGARUH DISPLIN KERJA DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PT. MITRA MUSI MANDIRI PALEMBANG .
Nomor Responden
I. Petunjuk Pengisian Kuesioner

a. Kuesioner ini merupakan instrumen yang digunakan dalam penelitian
untuk mendapatkan data sebagai bahan penelitian penyusunan skripsi.

b. Penulis mengharapkan Bapak/Ibu/Sde/l dapat mengisi dan mcmberikan
jawaban kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya dan subyektif mungkin,
sesuai dengan keadaan yang sebenarnya, jawaban atau kuesioner ini akan
dijamin kerahasiannya dan tidak mempunyai konsekuensi apapun terhadap
diri Bapak/Ibu/Sdr/i, melainkan diperlukan semata-mata untuk keperluan
studi.

c. Bapak/Ibu/Sdr/i, diminta untuk memberikan tanggapan atau penilaian atas
pertanyaan-pertanyaan, dengan cara memberikan tanda check list (V) pada

salah satu kolom yang tersedia dan dipilih sesuai keadaaan sebenarnya.

II. Ada Lima Alternatif Jawaban, Yaitu:
5 = Sangat Setuju =S8
4 = Setuju =S
3 = Cukup Setuju =CS




38}
1l

Tidak Setuju =TS

Sangat Tidak Setuju =STS

III. Karakteristik Responden

Nama

Umur

Jenis Kelamin

Pendidikan

Lama Kerja

a. <17 tahun

b. 18-25 tahun

¢. 26-30 tahun

a. SD

b. SMP

c. SMA

a. < 1 tahun

b. 1-3 tahun

¢. 3-7 tahun

d.> 7 tahun

d.31-35 tahun

¢.>36 tahun

d.D3

e. Sarjana
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Kuesioner DISPLIN KERJA (X1)

94

No Pernyataan S8 CS TS STS

A | Taat terhadap aturan waktu

1. | Saya datang ketempat kerja sebelum
jam kerja dimulai.

2. | Saya pulang kerja sesuai waktu yang
ditentukan.

B. | Taat terhadap aturan perilaku dalam
pekerjaan

3. | Saya menggunakan s;agam kerja R
sesuai hari yang ditentukan dari tanda
pengenal selama bekerja.

4. | Saya menjaga sikap yang baik
didalam  lingkungan  perusahaan
tersebut.

C. | Taat terhadap aturan melakukan
pekerjaan

5. | Saya selalu bersemangat dalam
melakukan pekerjaan di waktu kerja.

6. | Saya melakukan pekerjaan sesuai
dengan prosedur kerja dan peraturan
yang berlaku.

D. | Taat terhadap aturan perusahaan

7. | Saya memiliki sikap patuh terhadap
semua peraturan yang berlaku.

8. | Saya merasa sesuai dengan pekerjaan

saya saat ini




Kuesioner Budaya Organisasi (X2)

95

No Pernyataan SS S CcS TS STS

A. | Kebutuhan Fisikologis

1. Saya sangat termotivasi dalam
bekerja karena kebutuhan hidup
terpenuhi.

2. Saya sangat - termotivasi dalam
bekerja karena kebutuhan untuk
pendidikan anak terpenuhi.

B. | Kebutuhan Rasa Aman

3. Rekan-rekan kerja sangat
menyenangkan dan membuat saya
bekerja lebih nyaman.

4. Saya senang dalam bekerja karena
didukung oleh suasana lingkungan
kerja yang nyaman.

C. | Kebutuhan Untuk Disukai

3. Pimpinan sangat memberikan
perhatian terhadap pekerjaan yang
saya kerjakan.

6. Pimpinan tidak membeda-bedakan
karyawan dan semuanya
mendapatkan perhatian yang.

D. | Kebutuhan Harga Diri

1. Pimpinan saya selalu memperlakukan
karyawannya dengan baik dan sopan.

8. Pimpinan sangat memperhatikan dan

menghargai prestasi yang didapatkan
karyawannya
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E. | Kebutuhan Pengembangan Diri

9. Pimpinan saya selalu memberikan
dukungan penuh kepada
karyawannya untuk pegembangan
diri.

10. | Pimpinan saya memfasilitasi untuk

pengembangan diri karyawannya




Kuesioner Kinerja Karyawan (Y)
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|

No Pernyataan SS CcS TS STS

A. | Efektif

1. | Saya selalu menggunakan
keterampilan yang saya miliki dalam
menyelesaikan pekerjaan.

2. | Saya memiliki ide dan inisiatif dalam
bekerja.

B. | Efisien

3. | Saya bekerja sesuai dengan prosedur.

4. | Saya mampu menyelesaikan setiap
pckerjaan.

C. | Kualitas

5. | Pekerjaan yang saya kerjakan telah
memenuhi standar mutu perusahaan.

6. | Saya memiliki kecepatan yang baik
dalam  menyelesaikan  pekerjaan
kantor.

D. | Ketepatan Waktu

7. | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu.

8. | Saya memiliki kecepatan yang baik

dalam menyelesaikan pekerjaan.

Produktivitas
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9. | Saya selalu  berusaha  untuk
menyelesaikan tugas dengan penuh
rasa tanggung jawab untuk mencapai
hasil yang maksimal

F. | Keselamatan

10. | Adanya jaminan keselamatan kerja

yang diberikan olch perusahaan.
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Lampiran 2 Data Tabulasi

Data Tabulasi Disiplin Kerja (X;)

total
32
32

31

32

33

38

38
39
32
38
33

24
31

31

37
26
39
39
37

33

36
32
32

8

W

L]

L]

10

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

31

32
33

34
35
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2

33

33

39
36
3

31

36

31

89
38

35

37
38
32
36
31

37
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32
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29

33

£

v

w
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59
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62

63

65
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69

70

71

T

73

74

75
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Data Tabulasi Budaya Organisasi (X»)
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Data Tabulasi Kinerja Karyawan (Y)
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