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ABSTRAK

Tujuan pada penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, untuk mengetahui pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan, dan untuk mengetahui pegaruh budaya organisasi
dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT. Mega
Perintis Thk.

Metode yang digunakan adalah metode deskriptif dengan pendekatan asosiatif.
Teknik sampling yang digunakan adalah proporsional random sampling
menggunakan dengan sampel sebanyak 64 responden. Analisis data menggunakan
analisis regresi, analisis koefisien korelasi, analisis koefisien determinasi dan uji
hipotesis

Hasil penelitian ini adalah budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 41,4%. Uji hipotesis secara parsial
diperoleh t hitung >t tabel atau (6,623 > 1,999), sehingga Ho ditolak dan H: diterima
artinya terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap
kineja karyawan pada PT. Mega Perintis Tbk. Disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 32,7%. Uji hipotesis secara
parsial diperoleh t hitung > t tabel atau (5,483 > 1,999) sehingga Ho ditolak dan H;
diterima artinya terdapat pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Mega Perintis Thk. Uji hipotesis simultan
budaya organisasi dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kineja karyawan dengan koefisien determinasi sebesar 47,3%, sedangkan sisanya
sebesar 52,7% dipengaruhi faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai F hitung > F
tabel atau (33,915 > 2,760), dengan demikian Ho ditolak dan Hs diterima. Artinya
terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara budaya organisasi
dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Mega Perintis Tbk.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Karyawan.
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PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Keselarasan antar personal
didalam organisasi merupakan
kondisi yang dapat menentukan
berhasil atau tidaknya suatu
organisasi mencapai tujuannya.
Variabel pada tingkatan organisasi
dalam mencapai tujuannya adalah
budaya organisasi. Budaya sebuah
organisasi yang punya
kemungkinan paling besar untuk
membentuk standar dan etika
tinggi adalah budaya yang tinggi
toleransinya terhadap risiko tinggi,
rendah, sampai dengan hal
keagresifan, dan fokus pada sarana
selain juga hasil.

PT. Mega Perintis Tbk
adalah salah satu perusahaan
fashion di Indonesia yang berfokus
pada Man’s Fashion. Perusahaan
tersebut perkembangannya cukup
pesat di era globalisasi saat ini. PT.
Mega Perintis Tbk berpendapat
bahwa manusia adalah asset dan
faktor utama penentu kesuksesan
perusahaan. Oleh karena itu PT.
Mega Perintis Tbk selalu membina
hubungan kerja jangka panjang
yang saling membangun, sehingga
tumbuh ikatan ~ dan  rasa
kebersamaan antara karyawan dan
perusahaan untuk mewujudkan
peningkatan kesejahteraan yang
berkelanjutan.
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Gambar 1.1
Nilai Perusahaan PT. Mega Perintis Tbk

Budaya organisasi berkaitan peraturan organisasi yang

erat dengan peningkatan kinerja
karyawan dalam suatu organisasi.
Semakin baik budaya organisasi,
semakin besar dorongan para
karyawan untuk maju bersama
dengan organisasi lainnya. Budaya
organisasi  memiliki  filosofi
sendiri, perilaku dan pola
pemikiran, prakter bisnis,
kepribadian ~ sendiri.  Budaya
organisasi dapat mempengaruhi
perilaku, sikap dan efektifitas
karyawan  dalam  organisasi
tersebut.

Kedisiplinan dalam suatu
organisasi merupakan tolak ukur
hidupnya norma, tata tertib dan

berhubungan dengan orang-orang
terhadap tugas yang diberikan.
Disiplin yang baik merupakan
tanggung jawab karyawan
terhadap tugas yang diberikan.
Disiplin lebih banyak berasal dari
diri karyawan itu sendiri. Salah
satu  bentuk disiplin  adalah
karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu, masih
banyaknya  karyawan  yang
terlambat  karena  kurangnya
disiplin pada diri karyawan. Pada
tahun 2016 jumlah terlambat,
sakit, izin dan abstain mendapat 91
orang atau 36,4% dari jumlah hari
kerja (JHK). Tahun 2017 turun
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menjadi 32% namun tahun 2018
mengalami  kenaikan  menjadi
32,8%. Keberhasilan  suatu
organisasi ditentukan oleh
bertanggung jawabnya karyawan
dalam melaksankan tugasnya dan
tepat waktu pada saat masuk jam
kantor, sedangkan dalam observasi
yang telah dilakukan masih banyak
karyawan yang menunda
pelaksanaan tugas kantor,
terlambat saat masuk jam Kkerja,
keluar kantor pada saat jam-jam
kerja dan kurangnya komunikasi
antar karyawan dengan pimpinan
mempengaruhi kinerja karyawan
pada masing-masing individu,
karena kinerja karyawan sendiri
dipengaruhi oleh karakteristik
individu dan faktor lingkungan
perusahaan, baik suasana Kkerja
lingkungan fisik maupun
leadership dari pimpinan.
Sedangkan para atasan sebagai
motivator bagi para karyawan
berusaha agar Kinerja karyawan
terus meningkat, perusahaan juga
memberikan reward (bonus) yang

yang diberikan karyawan pada
perusahaan.

Salah satu masalah yang
dihadapi Indonesia saat ini adalah
rendahnya sumber daya manusia.
Apabila jumlah sumber daya
manusia di Indonesia yang besar
dapat didayagunakan  secara
profesional akan bermanfaat untuk
menunjang pertumbuhan ekonomi
di  Indonesia. Agar dalam
masyarakat tersedia sumber daya
manusia yang berpendidikan,
memberikan lapangan pekerjaan
dan menyediakan berbagai
fasilitas sosial yang memadai,
penilaian  kinerja PT. Mega
Perintis Tbk tahun 2018 diatas
hampir semua bagian belum
mencapai target dalam
pekerjaannya.  Nilai  tertinggi
didapatkan oleh bagian ASS atau
3.10 dan yang mendapatkan nilai
terendah yaitu Brand MCT atau
2.54. Dalam hal ini dapat
diindikasi bahwa kinerja karyawan
pada PT. Mega Perintis Thk belum
optimal.

sesuai dengan kinerja karyawan

Gambar 1.2
Penilaian Kinerja PT. Mega Perintis Tbk

Berdasarkan kenyataan yang
telah diamati melalui disiplin
karyawan masih ada yang belum
melaksanakan ~ dengan  baik.
Perilaku yang sering muncul masih

kurangnya  kedisiplinan  atau
melanggar peraturan,
meninggalkan pekerjaan tanpa
izin, kehadiran karyawan yang
kurang tepat waktu dan perilaku
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yang menunjukan semangat kerja
menjadi turun. Dalam organisasi,
karyawan melaksanakan tugasnya
harus sesuai aturan dan pedoman
yang telah ditetapkan oleh
organisasi.
B. Identifikasi Masalah
Beberapa masalah-masalah
yang di identifikasi adalah :

1. Kurangnya pemahaman
karyawan terhadap budaya
perusahaan.

2. Kurangnya kerjasama antara
karyawan dengan departemen
yang ada di PT. Mega Perintis
Thbk.

3. Kurangnya komunikasi antara
karyawan dengan pimpinan.

4. Kurangnya tanggung jawab
karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaan.

5. Kurangnya tingkat kedisiplinan
karyawan.

D. Kerangka Berpikir

6. Kurangnya keteladanan
kepemimpinan.
7. Kurangnya kesejahteraan

karyawaan pada perusahaan.

8. Kurang optimalnya kinerja
karyawan.
C. Rumusan Masalah
Permasalahan pada

penelitian ini dirumuskan sebagai

berikut:

1. Bagaimana pengaruh budaya
organisasi  terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Mega
Perintis Thk?

2. Bagaimana pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Mega Perintis Thk?

3. Bagaimana pengaruh budaya
organisasi dan disiplin kerja
secara Bersama sama terhadap
kinerja karyawan pada PT.
Mega Perintis Tbk?

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN DISIPLIN KERJA

TERHADAP KINERJIA KARYAWAN PADA PT. MEGA PERINTIS TBK

e s s s e —

Budaya Organisasi (X1)

Indikator

1. Misi dan Strategi.

2. Kepemimpinan dan
Efektfitas manajemen

3. Komunikasi dan
Pengambilan Keputusan

4. Perilaku Organisasi

5. Inovasi dan Pengambilan
Risiko

Jerome Want (Wibowo, 2016:252)

Disiplin Kerja (Xz2)
Indikator

1. Tujuan dan kemampuan
2. Keteladanan pemimpin
3. Balas jasa

4. Keadilan

5. Sanksi Hukum

6. Ketegasan

Hasibuan (2018:194)

Kinerja (Y)

Indikator

Kesetiaan
Kejujuran
Kedisiplinan
Kerjasama
Tanggung jawab

apunp

Hasibuan (2018:95)

Gambar 1.3
Kerangka Berpikir

T
E. Hipotesis

Hipotesis yang diajukan
jawaban  sementara  terhadap
permasalahan  yang  diajukan

dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

Ho:: Diduga tidak terdapat
pengaruh signifikan
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antara budaya organisasi
terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Mega
Perintis  Tbk  secara
parsial.

Ha::  Diduga terdapat pengaruh
yang signifikan antara
budaya organisasi
terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Mega
Perintis  Tbk  secara
parsial.

Ho>: Diduga tidak terdapat
pengaruh yang signifikan
antara  disiplin  kerja
terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Mega
Perintis  Tbk  secara
parsial.

Ha;:  Diduga terdapat pengaruh
yang signifikan antara
disiplin  kerja terhadap
kinerja karyawan pada
PT. Mega Perintis Tbk
secara parsial.

Hos: Diduga tidak terdapat
pengaruh yang signifikan
antara budaya organisasi
dan disiplin kerja
terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Mega
Perintis Tbk secara
simultan.

Haz:  Diduga terdapat pengaruh
yang signifikan antara
budaya organisasi dan
disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan pada
PT. Mega Perintis Tbk
secara simultan.

TINJAUAN PUSTAKA
A. Budaya Organisasi

Menurut Robbins dalam
Wibowo  (2016:15), budaya
organisasi adalah sebuah persepsi

umum yang dipegang oleh anggota
organisasi, suatu sistem tentang
keberanian bersama. Menurut Mia
Lasmi (2016:196), budaya
organisasi adalah cara orang
berprilaku dalam organisasi dan ini
merupakan satu set norma yang
terdiri dari keyakinan, sikap, nilai-
nilai inti, dan pola perilaku
bersama dalam organisasi.
Menurut  Michael Zwell
dalam Wibowo (2016:15)
menyatakan budaya korporasi
sebagai cara hidup suatu organisasi
yang diberikan melalui generasi

penerus pekerja. Menurut
Mangkunegara (2013:113),
Budaya organisasi adalah

seperangkat asumsi atau sistem
keyakinan, nilai — nilai dan norma
yang dikembangkan dalam

organisasi yang dijadikan
pedoman tingkah laku bagi
anggota — anggotanya untuk

mengatasi  masalah  adaptasi
eksternal dan integrase internal.

Menurut Graham dalam
Siswandi  (2012:71)  budaya
organisasi adalah norma,
keyakinan, sikap dan filosofi
organisasi. Kebudayaan adalah
suatu sistem nila, keyakinan dan
norma-norma Yyang unik yang
dimiliki secara bersama oleh
anggota suatu organisasi.
Kebudayaan juga menjadi suatu
penyebab penting bagi keefektifan
organisasi itu sendiri.

. Disiplin

Di dalam kehidupan sehari-
hari, dimana pun manusia berada,
dibutuhkan  peraturan-peraturan
dan ketentuan-ketentuan yang
akan mengatur dan membatasi
setiap kegiatan dan prilakunya.
Demikian juga kehidupan dalam
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suatu perusahaan akan sangat
membutuhkan  ketaatan  dari
anggota-anggotanya pada
peraturan dan ketentuaan yang
berlaku pada oraganisasi tersebut.
Dengan kata lain kedisiplinan
dalam bekerja sangat dibutuhkan,
karena apa yang menjadi tujuan
organisasi akan sukar dicapai bila
tidak ada kedisiplinan dalam

bekerja.

Menurut Hasibuan
(2018:193), Kedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan

seseorang menaatin  peraturan
perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku. Kesadaran
adalah sikap seseorang yang secara
sukarela menaati semua peraturan
dan sadar akan tugas dan tanggung
jawabnya. Jadi, dia akan mematuhi
atau mengerjakan semua tugasnya
dengan baik, bukan atas paksaan.
Kesediaan adalah suatu sikap, dan
perbuatan seseorang yang sesuai
dengan peraturan perusahaan, baik
yang tertulis maupun tidak.
Menurut  Keith Davis
(Mangkunegara, 2017:129)
mengemukakan bahwa “Dicipline
is management action to enforce
organization standards”.
Berdasarkan  pendapat  Keiht
Davis, disiplin  kerja  dapat
diartikan sebagai pelaksanaan
manajemen untuk memperteguh
pedoman-pedoman organisasi.
Menurut Singodimedjo
(Sutrisno, 2017:86), mengatakan
disiplin adalah sikap kesediaan dan
kerelaan seseorang untuk
mematuhi dan menaati norma-
norma peraturan yang berlaku
disekitarnya. Menurut Veitzhal
Rivai (2014:183) mendefinisikan
disiplin kerja adalah suatu alat

dipergunakan para manager untuk
berkomunikasi dengan karyawan
agar mereka Dbersedia untuk
mengubah suatu perilaku serta
sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan  kesadaran dan
kesedian seorang dalam memenubhi
segala peraturan perusahaan.

Menurut Setyaningdyah
(2013:145) disiplin kerja adalah
kebijakan bergeser individu untuk
menjadi diri bertanggung jawab
untuk mematuhi peraturan
lingkungan (organisasi).
Sedangkan  menurut  Siagian
(2012:305) mengemukakan bahwa
“Disiplin karyawan dalam
manajemen sumber daya manusia
berangkat dari pandangan bahwa
tidak ada manusia yang sempurna,
lepas dari  kesalahan  dan
kekhilafan”.

Dari  beberapa pendapat
diatas dsiplin kerja merupakan
suatu bentuk upaya pegawai yang
berusaha ~ memperbaiki dan
membentuk pengetahuan, sikap
dan perilaku karyawan sehingga
perilaku karyawan tersebut secara
sukarela berusaha bekerja secara
koperatif dengan para karyawan
lain serta meningkatkan prestasi
kerja.

. Kinerja

Menurut Mangkunegara
(2017:67) Kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Menurut
Hasibuan  (2018:95)  Kinerja
karyawan adalah hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas — tugas yang
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dibebankan kepadanya didasarkan
atas  kecakapan, pengalaman,
kesungguhan, serta waktu.

Menurut Rivai (2014:15)
Kinerja karyawan adalah
kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan
sesuatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai
dengan  tanggung  jawabnya
dengan  hasil  seperti  yang
diharapkan.

Menurut Bernardin dalam
Sudarmanto (2014:8) menyatakan
bahwa Kkinerja merupakan catatan
hasil yang diproduksi (dihasilkan)
atas fungsi pekerjaan tertentu atau
aktivitas-aktivitas selama periode
waktu tertentu. Dari definisi
tersebut, Bernardin menekankan
pengertian kinerja sebagai hasil,
bukan sekedar sifat (trait) dan
perilaku.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilaksanakan di
PT. Mega Perintis Tbk yang
beralamat di Jalan Karet Pedurenan
No. 240, Karet Kuningan — Setiabudi,
Jakarta Selatan. No. Tlp : 021-
5733888. Populasi yang digunakan
dalam penelitian ini adalah 174 orang
karyawan.  Penentuan  besarnya

HASIL PENELITIAN
1. Uji Validitas Instrumen

sampel menggunakan rumus Slovin
(Sugiyono, 2016:82) sebagai berikut :

. N
Rumus Slovinn = ———
1+N(e)?

Dengan jumlah populasi (N)
sebesar 174 karyawan. Maka dapat
diperoleh besarnya sampel sebagai
berikut :

N
TTTEN(e)?

_ 174
T 1+174(0,1)2

Metode pengumpulan data
menggunakan data primer Vyaitu
observasi dan penyebaran kuesioner
serta data sekunder yaitu dokumentasi
dan studi kepustakaan, uji instrumen
penelitian menggunakan uji validitas
dan uji reliabilitas, uji asumsi klasik,
dalam penelitian ini uji asumsi klasik
yang digunakan adalah meliputi: uji
normalitas, uji multikolinearitas, uji

= 64 orang karyawan,

autokorelasi, dan uji
heterokedastisitas.
Metode analisis data

menggunakan analisis  deskriptif,
adapun tahapan analisis yang
dilakukan adalah analisis regresi
linier sederhana dan linier berganda,
analisis  koefisien korelasi (R),
analisis koefisien determinasi (R
Square) danpengujian hipotesis

Tabel 4.1
Hasil Uji Validitas
Ite_m Chronbatch Al_phq Chronb.aych_ Alpha o Standar Keputusan
Kuesioner | Budaya Organisasi Disiplin Chronbatch Alpha Kinerja | Chronbatch Alpha
1. 0.308 0.422 0.440 0.30 Valid
2. 0.302 0.505 0.414 0.30 Valid
3. 0.391 0.401 0.512 0.30 Valid
4, 0.537 0.462 0.401 0.30 Valid
5. 0.719 0.512 0.515 0.30 Valid
6. 0.369 0.347 0.377 0.30 Valid
7. 0.662 0.631 0.697 0.30 Valid
8. 0.693 0.441 0.655 0.30 Valid




Jurnal llmiah, Manajemen Sumber Daya Manusia

Item Chronbatch Alpha Chronbatch Alpha Standar Keputusan
Kuesioner | Budaya Organisasi Disiplin Chronbatch Alpha Kinerja | Chronbatch Alpha P

9. 0.721 0.624 0.660 0.30 Valid

10. 0.463 0.624 0.373 0.30 Valid

Sumber: Data Primer diolah.

Berdasarkan data tabel di

atasdipe

roleh

nilai

Standar

Chronbatch Alpha > Standar
Chronbatch Alpha 0.30, dengan

demikian maka semua

kuesioner dinyatakan

Untuk

itu  kuesioner
digunakan layak untuk diolah
sebagai data penelitian
2. Uji Reliabilitas Instrumen
Tabel 4.2
Hasil Uji Reliabilitas Variabel
Independen dan Dependen

item
valid.
yang

Coeficient Standar
No. Variabel ?63 |(r:]|en Chronbach|Keputusan
[Pkt Alpha
1 Budaya Organisasi 0.692 0.60 Reliabel
(X1)
2 |Disiplin Kerja (X2) | 0.662 0.60 Reliabel
3 | Kineria (ﬁa)“yawa” 0.673 0.60 | Reliabel

Sumber: Data Primer diolah, 2019.
Berdasarkan hasil pengujian
pada tabel 4.4 di atas,
menunjukkan  bahwa variabel
budaya organisasi (X1), disiplin
kerja (X2) dan kinerja karyawan
(Y) dinyatakan reliabel, hal itu
dibuktikan dengan masing-masing
variabel memiliki nilai Coeficien
Alpha > Chronbath Alpha 0,60.

. Pengujian Asumsi Klasik (Uji

Prasyarat Data)
a. Uji Normalitas
Tabel 4.3
Hasil Uji Normalitas Dengan
Kolmogorov-Smirnov Test

Tests of Normality

Kolmogorov Shapiro-Wilk
Statistic | df | Sig. | Statistic | Df Sig.
Kinerja
Karyawan | .092 |64 |.200°| .967 |64 .080

()

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Sumber: Data primer diolah, 2019.

Berdasarkan hasil
pengujian pada tabel di atas,
diperoleh nilai signifikansi a =
0,200 dimana nilai tersebut
lebih besar dari nilai a = 0,050
atau (0,200 > 0,050). Dengan
demikian maka asumsi
distribusi persamaan pada uiji
ini adalah normal.

b. Uji Multikolinearitas :

Tabel 4.4

Hasil Pengujian Multikolinearitas
Dengan Collinearity Statistic
Kinerja Karyawan Sebagai

Variabel Dependen

Coefficients?
Unstandar | Standar Colline
dized dized arity
Coefficient | Coefficie ¢ Si | Statistic
S nts g. s
Std. To
Model B Error Beta | VIF
1 (Const | 8.4 | 3.76 22| .0
ant) 35 2 42 | 29
Buday
a |6 50| .0|.8|12
Org_anl 3 .091 491 76 | 00| 28 | 07
sasi
(X1)
EiSi.p"" 35| 00o | aes |38]0] 8|12
erja . .
(X2) 0 01 | 00|28 | 07
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data primer diolah, 2019.

Berdasarkan hasil
pengujian multikolinieritas
pada tabel di atas diperoleh nilai
tolerance masing-masing
variabel bebas yaitu budaya
organisasi sebesar 0,828 dan
disiplin kerja sebesar 0,828,
dimana kedua nilai tersebut
kurang dari 1, dan nilai
Variance Inflation Factor (VIF)
variabel budaya organisasi
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sebesar 1,207 serta disiplin
kerja sebesar 1,207 dimana nilai
tersebut kurang dari 10. Dengan
demikian model regresi ini
tidak ada multikolinearitas.

c. Uji Autokorelasi
Tabel 4.5
Uji Durbin-Watson
Model Summary®
. Std. Error .
R Adjusted Durbin-
Model R of the
Square | R Square Estimate Watson
1 7262 527 511 2.476 1.833

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X2), Budaya
Organisasi (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data Primer diolah, 2019.

d.

Berdasarkan hasil
pengujian pada tabel di atas,
model regresi ini tidak ada
autokorelasi, hal ini dibuktikan
dengan nilai Durbin-Watson
sebesar 1.833 yang berada
diantara interval 1.550 — 2.460.
Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.6
Hasil Pengujian

Heteroskesdastisitas Dengan Uji

Glejser

Coefficients?

regression model pada data ini
tidak ada gangguan
heteroskesdastisitas, sehingga
model regresi ini layak dipakai
sebagai data penelitian.

A. Analisis Deskriptif dan
Verifikatif
1. Analisis Deskriptif

Karakteristik Responden
a. Responden Berdasarkan
Jenis Kelamin
Tabel 4.7
Karakteristik Responden
Berdasarkan Jenis Kelamin

133

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 | (Constant) | .957 2.187 438 | .663
Budaya -.082 .053 -.210 -1.127
Organisasi 1.547
(X1)
Disiplin .105 .054 .266 | 1.961 | .054
Kerja (X2)
a. Dependent Variable: RES2
Sumber: Data primer diolah, 2019.
Berdasarkan hasil

pengujian pada tabel di atas,
glejser test model pada variabel
budaya organisasi (X1)
diperoleh  nilai  probability
signifikansi (Sig.) sebesar 0,127
dan disiplin kerja (X2) diperoleh
nilai probability signifikansi
(Sig.) sebesar 0,054 dimana
keduanya nilai signifikansi
(Sig.) > 0,05. Dengan demikian

Jenis Kelamin
Valid | Cumulative
Frequency | Percent |Percent | Percent
Laki-laki 39 60.9 60.9 60.9
Valid | Perempuan 25 39.1 39.1 100.0
Total 64 100.0 100.0
Sumber: Data primer diolah.
Berdasarkan data di
atas, responden yang
berjenis kelamin laki-laki
sebanyak 39 orang atau
60,9%, sedangkan yang
berjenis kelamin perempuan
sebanyak 25 orang atau
39,1%.
b.Responden Berdasarkan
Usia
Tabel 4.8
Karakteristik Responden
Berdasarkan Usia
Usia
Valid | Cumulative
Frequency | Percent Percent | Percent
Vel 2L 11 172 | 172 17.2
Tahun
26-35
Tahun 14 21.9 21.9 39.1
36-45
Tahun 35 54.7 54.7 93.8
> 45
Tahun 4 6.3 6.3 100.0
Total 64 100.0 100.0

Sumber: Data primer diolah.
Data di atas, responden
yang berusia antara 17-25
tahun sebanyak sebanyak 11
orang atau 17,2%, yang
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berusia antara 26-35 tahun
sebanyak 14 orang atau
21,9%, yang berusia antara
36-45 tahun sebanyak 35
orang atau 54,7% dan yang
berusia > 45 tahun sebanyak
4 orang atau 6,3%.

c. Karakteristik Responden
Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.9
Karakteristik Responden
Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan
Frequency | Percent Valid | Cumulative
Percent | Percent

Valid | SLTA 9 14.1 14.1 14.1

Diploma 4 6.3 6.3 20.3

Sarjana

(S1) 39 60.9 60.9 81.3

Pasca

Sarjana 12 18.8 18.8 100.0

(S2)

Total 64 100.0 100.0

Sumber: Data primer diolah, 2019

Berdasarkan data di
atas, responden yang
berpendidikan SLTA
sebanyak 9 orang atau
14,1%, yang berpendidikan
Diploma sebanyak 4 orang
atau 6,3%, yang
berpendidikan S1 sebanyak
39 orang atau 60,9%, dan

Tanggapan  responden
pada variabel disiplin Kkerja
diperoleh rata-rata skor 3.86
termasuk pada rentang skala
3,40-4,19 dengan kriteria baik.
Responden yang menjawab
sangat setuju dan setuju sebesar
61,9% dan responden yang
menjawab kurang setuju dan
tidak setuju mencapai 38,1%.

Tanggapan  responden
variabel  Kkinerja  karyawan
diperoleh rata-rata skor sebesar
3.91 termasuk pada rentang
skala 3,40-4,19 dengan kriteria
baik. Responden yang
menjawab sangat setuju dan
setuju sebesar 71,4% dan
responden yang menjawab
kurang setuju dan tidak setuju
mencapai 28,6%.

2. Uji Statistik

a. Analisis  Regresi Linier
Berganda.
Tabel 4.10

Hasil Pengolahan Regresi
Berganda Variabel Budaya
Organisasi (X1) dan Disiplin
Kerja (X2) Terhadap Kinerja
Karyawan ()

Coefficients?

yang berpendidikan  S2
sebanyak 12 orang atau
18,8%.

d. Penilaian Responden
Berdasar Pada Variabel
Budaya Organisasi (X1)

Tanggapan  responden

atas pernyataan pada variabel
budaya organisasi diperoleh
rata-rata skor 3.76 termasuk
pada rentang skala 3,40-4,19
dengan Kriteria baik.
Responden yang menjawab
sangat setuju dan setuju sebesar
62,2% dan responden yang
menjawab kurang setuju dan
tidak setuju mencapai 37,8%.

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t  |Sig.
1 |(Constant) 8.435 3.762 2.242 .029
Budaya
Organisasi | .463 .091 .491 5.076 |.000
(X1)
R ::o 092 368 3.801 000
x2) . . . . .

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber: Data primer diolah, 2019

Berdasarkan hasil analisis

perhitungan regresi pada tabel
di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 8,435 +
0,463X1 + 0,350X3.
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b. Analisis Koefisien Korelasi (r)

Tabel 4.11

Hasil Analisis Koefisien Korelasi
Secara Simultan Antara Variabel
Budaya Organisasi (X1) dan
Disiplin Kerja (X2) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

berpengaruh terhadap
variabel Kinerja karyawan
(YY) sebesar 52,7%
sedangkan sisanya sebesar
47,3% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak
dilakukan penelitian.

Model Summary d. Pengujian Hipotesis
. Adjl;zsted St Error of Tabel 4.13
. Error o T . P

Model| R |Square| Square | the Estimate Hasil H|_pote5|s (UJI F)
1 7262  527| 511 2.476 Simultan
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X2), ANOVA?2
Budaya Organisasi (X1) Sum of Mean
Sumber: Data primer diolah, 2019 Model Squares | df | Square F Sig.

Berdasarkan pada 1 | Regression | 415.801 | 2|207.901 | 33.915 | .000°

hasil pengujian pada tabel di
atas, diperoleh nilai R
(koefisien korelasi) sebesar
0,726  artinya  variabel
budaya organisasi (X1) dan
disiplin kerja (X2)
mempunyai tingkat
pengaruh atau hubungan
yang kuat terhadap kinerja
karyawan (Y).

Residual 373.933 |61 6.130

Total 789.734 163

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X2), Budaya
Organisasi (X1)

Sumber: Data Primer diolah, 2019
Berdasarkan pada hasil
pengujian pada tabel di atas
diperoleh nilai F hitung > F tabel
atau (33,915 > 2,760), hal ini
juga diperkuat dengan p

c. Analisis Koefisien value < Sig.0,05 atau (0,000
Determinasi (R Square). < 0,05). Dengan demikian
Tabel 4.12 maka Ho ditolak dan Hs

Hasil Analisis Koefisien diterima, hal ini
Determinasi Secara Simultan menunjukkan bahwa

Antara Variabel Budaya
Organisasi (X1) dan Disiplin Kerja

terdapat pengaruh positif dan
signifikan secara simultan

(X2) antara budaya organisasi dan
Model Summary disiplin ~ kerja  terhadap
Adjusted ; ;
R R Std. Error of the Kinerja k_aryawan pada PT.
Model | R |Square| Square Estimate Mega Perintis Thk.
1 7262 527 511 2.476
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja (X2), Budaya KESIMPULAN DAN SARAN
Organisasi (X1)

A. Kesimpulan

Sumber: Data primer diolah, 2019 L.
1. Budaya organisasi (X1)

Berdasarkan pada hasil

pengujian pada tabel di atas,
diperoleh nilai R-square
sebesar 0,527 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel
budaya organisasi (X1) dan
disiplin kerja (X2)

berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y)
dengan nila koefisien korelasi
sebesar 0,644 artinya kedua
variabel memiliki pengaruh yang
kuat dengan koefisien determinasi
sebesar 41,4%. Uji hipotesis
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diperoleh t hitung > t tabel atau
(6,623 > 1,999), hal ini diperkuat
dengan probability signifikansi
0,000 < 0,05, dengan demikian HO
ditolak dan H1 diterima artinya
terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara budaya
organisasi terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Mega Perintis
Thk.

. Disiplin kerja (X2) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (YY) dengan nilai
koefisien korelasi sebesar 0,571
artinya kedua memiliki pengaruh
yang sedang dengan koefisien
determinasi sebesar 32,7%. Uji
hipotesis diperoleh t hitung > t
tabel atau (5,483 > 1,999), hal ini
diperkuat dengan probability
signifikansi 0,000 < 0,05, dengan
demikian HO ditolak dan H2
diterima artinya terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara
disiplin kerja (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) pada PT. Mega
Perintis Thk

. Budaya organisasi (X1) dan
disiplin kerja (X2) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan (YY) dengan
persamaan regresi Y = 8,435 +
0,463X1 + 0,350X2. Nilai
koefisien  korelasi  diperoleh
sebesar 0,726 artinya variabel
bebas dengan variabel terikat
memiliki pengaruh yang Kkuat
dengan koefisien determinasi atau
pengaruh secara simultan sebesar
52,7% sedangkan sisanya sebesar
47,3% dipengaruhi faktor lain
yang tidak diteliti  dalam
penelitian. Uji hipotesis diperoleh
nilai F hitung > F tabel atau
(33,915 > 2,760), hal tersebut juga
diperkuat dengan  probability

signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan
demikian HO ditolak dan H3
diterima. Artinya terdapat
pengaruh positif dan signifikan
secara simultan antara budaya
organisasi dan disiplin  kerja
terhadap kinerja karyawan pada
PT. Mega Perintis Tbk.

. Saran

1. Variabel budaya organisasi
(X1) pernyataan yang paling
lemah adalah 10 yaitu “Saya
berani menghadapi masalah-
masalah yang timbul dalam
pekerjaan”  dimana  hanya
mencapai score sebesar 3,61.
Untuk  lebih  baik lagi
perusahaan harus
menumbuhkan dan
membangun rasa integrity atau
kepercayaan pada karyawan
agar setiap permasalahan yang
dilakukan oleh karyawan dapat
dihadapi dengan positif. Karena
karyawan akan bertanggung
jawab  dalam  menghadapi
masalah  ketika perusahaan
menghargai keberanian
karyawannya.

2. Variabel disiplin kerja (X2),
pernyataan yang paling lemah
adalah 5 yaitu ‘“Perusahaan
mengatur ketentuan pemberian
imbalan diluar gaji dalam
pencapaian kinerjanya” dimana
hanya mencapai score sebesar
3,61. Untuk lebih baik lagi
perusahaan harus membuat
sistem imbalan diluar gaji yang
adil dan layak sesuai dengan
hasil pencapaian Kinerja
karyawan. Untuk mewujudkan
keadilan, program kompensasi
harus dirancang dengan
mempertimbangkan kontribusi
karyawan maupun kebutuhan
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karyawan. Pemberian
kompensasi dan
pengelolaannya yang baik, juga
kan berdampak positif bagi
produktivitas perusahaan.

3. Variabel kinerja karyawan (),
pernyataan yang paling lemah
adalah 3 yaitu “saya tidak
pernah  memanipulasi  data
untuk kepentingan pribadi”
dimana hanya mencapai score
sebesar 3,73. Untuk lebih baik
lagi perusahaan harus
memperketat pelaksanaan SOP
yang sudah dibuat oleh
perusahaan. SOP dibuat untuk
menjamin perusahaan berjalan
dengan baik dan sesuai dengan
perencanaan. Jika SOP
diabaikan, maka tujuan
perusahaan bisa menjadi tak
terkendali dan memunculkan
celah untuk memanipulasi data.
Dan perusahaan harus
menciptakan kultur perusahaan
yang baik. Pemberian visi dari
atasan hingga kebawah harus
berlangsung dengan benar, agar
karyawan lebih mencintai nilai-
nilai  yang dituju secara
bersama-sama dengan seluruh
karyawan perusahaan.

4. Untuk penelitian selanjutnya
sebagai bahan referensi agar
dalam penelitian menggunakan
variabel lain selain budaya
organisasi, disiplin kerja dan
kinerja karyawan.
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