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ABSTRAK

Andhika Dwi Caesareno (64200496), Pengaruh Lingkungan Kerja Dan
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Girder
Indonesia.

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Girder Indonesia.
Tujuan penulisan ini adalah Untuk nengetahui apakah lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kinerja karyawan pada PT Girder Indonesia,
mengetahui apakah budaya organisasi terhadap kepuasan kinerja karyawan
pada PT Girder Indonesia, dan mengetahui apakah lingkungan kerja dan
budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kinerja karyawan pada PT
Girder Indonesia.Teknik pengumpulan data melalui penyebaran kuisioner dan
menggunakan sistem statistik. Adapun. Implikasi penelitian yaitu PT Girder
Indonesia perlu fokus pada peningkatan kualitas lingkungan kerja, penyediaan
fasilitas yang memadai, seperti area istirahat, ruang kerja yang ergonomis, dan
lingkungan yang kondusif untuk bekerja, akan berdampak positif pada kinerja
karyawan, serta Budaya organisasi yang kuat dan positif perlu dibangun dan
dipertahankan.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

Andhika Dwi Caesareno (64200496), The Influence of Work Environment
and Organizational Culture on Employee Performance at PT. Girder
Indonesia.

This study was conducted to determine the influence of the work environment
and organizational culture on employee performance at PT. Girder Indonesia.
The purpose of this writing is to find out whether the work environment affects
employee performance satisfaction at PT Girder Indonesia, to find out whether
organizational culture affects employee performance satisfaction at PT Girder
Indonesia, and to find out whether the work environment and organizational
culture affect employee performance satisfaction at PT Girder Indonesia.Data
collection techniques through the distribution of questionnaires and using
statistical systems. Meanwhile. The implication of the research is that PT
Girder Indonesia needs to focus on improving the quality of the work
environment, providing adequate facilities, such as rest areas, ergonomic
workspaces, and an environment that is conducive to work, will have a positive
impact on employee performance, and a strong and positive organizational
culture needs to be built and maintained.

Keywords: Work Environment, Organizational Culture, EmployeePerformance.

Xi



Daftar isi

HALAMAN JUDUL ..ottt [
PERSETUJUAN DAN PENGESAHAN SKRIPSI ..., I
SURAT PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI ..o ii
KEABSAHAN DATA. .. oottt sbeesbeaneesnaesseanbesreenseeneesneas iv
SURAT PERNYATAAN PERSETUJUAN PUBLIKASI KARYA ILMIAH
UNTUK KEPENTINGAN AKADEMIS........oooiiiiiiiiieie e %
LEMBAR KONSULTASI ...ttt st anae e sne e sneenne e snees vi
PEDOMAN PENGGUNAAN HAK CIPTA .....ooiee i vii
PERSEMBAGISUREL!.. >¢..|. BRI .. A0, B B..) 5c.. /I BN ............ viii
KATA PENGANTAR ..ottt ettt st se st snaesneanaeaneesseaneenneas IX
ABSTRAK . [N | 07 0.y S A . ................ X
DAFTAR IS NS ... (). E) a - B\ P . ............. Xi
DAFTAR GAMBAR ...ttt ettt st anaesteaaeanaesnaeseanaesseenaesneeses XV
DAFTARTAESI N AN EA VL oo Yo L F W ... XVi
BAB | PENDAHULUAN......oooiieiiiii st se s sseasesnassseeseaneesseensens 1
1.1, Latar Belakang .......cocooveiiiiiiiiieieieeiee s 1
1.2, RUMUSAN MASAIAN .......cciiiiiiiieiee s 4
1.3, TUUAN PENEHILIAN ..ottt 5
1.4, Manfaat PENelLIAN ........ccoeoiiiiiii e 5
1.5, RUANG LINGKUP....iiiiitiiie ettt ettt sttt st re e sreste e nas 6
1.6.  Sistematika PENUIISAN .........ccccooiiiiiiii s 6
BAB I TINJAUAN PUSTAKA . ... 8
2.1. DesKripsi KONSEPSUAL........ccuiiiiiiiiiiiiieieieie e 8
211 LiNgKUNGAN KEIJA ..o 8
2.1.2. BUdaya OrganiSasi ........eeuereeruerieeie e eieene sttt see e e e seeenee e 12
2.1.3. KiINerja KaryaWan .........ccccevieiiiiiieeieeieeseeseeseesessreesteestessseesneeenenenseens 17
2.2. Penelitian yang ReleVaN ..........cccoiviiiiiiii e 22
2.3. Kerangka BerfiKir........c.cooviiiiiiii i 26
A o 1T L] (=LY SRS SUPP 27
BAB 11l METODE PENELITIAN ....ooiiiiiiie e 28

Xii



3.1 DESAIN PENEIITIAN. ...ttt ettt e e e ettt e e e s e s e reeeeeneaaaes 28

3.2.  Populasi dan sampel penelitian..........cccccevviiieiiiiiie s 28
3.2.1. POPUIBST ...ttt st sttt snesreenaenne 28
3.2.2. SAMPEL..eiceiie s 28

3.3.  Defenisi operasional variabel.............cccoceiiiiiiiiiiic e 29

3.4.  Teknik Pengumpulan Data..........ccccoeiiveiiiiiiiieieiiee e 31

3.5, Teknik analiSisS DAta..........cccoeiieiriiiiiiiie e 32
3.5.1. UJi INSEEUMEN <.t 32
3.5.2. Uji ASUMST KIASTK ... 33
3.5.4. UJi HIPOTESIS ...ttt sttt sbeennere 35
3.5.3.  Analisis Regresi Linier Berganda .........c.ccccoeveveviiieeiesiese e 37

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN.........cccocviiiiiiiciinn, 38

4.1, HaSH PENEITIAN ..c.veiecice e 38
4.1.1. Karakteristik RESPONAEN .......c.veviiiiiiie et 38
4.1.2. Deskripsi Data PENeltian............ccccoviieriniiiieicise s 40

4.2, Uji KUBHTAS DALA........cciiiiiiiiiiiieieieeee s 41
4.2.1. UJIE ValIdITaS ...cveveeeieicee s 41
4.2.2. Uji REHADITITAS . ..cvveiiciccie e 43

4.3, Uji ASUMSE KIASTK......couiiiiiiiiiiiiiieiee e 43
431, UJi NOMMAITAS. ....ccviiiiiiiiiiteieeieieee e 43
4.3.2. Uji HeteroskedastiSitas. ......c.ciuiiviieiecieie et 44
4.3.3. Uji MUITKOINEAIITAS .....eveivieieitecic ettt 45

4.4, Pengujian HIPOtESIS.......coviiieiiiiiiiie ettt s 48
L U | | R OSSPSR 48
BA.2.  UJIF oot 49

4.5, Uji Koefisien DEterMinaSi .....ccovcvveiiiiiieieiiecicie ettt s 50

4.6.  Pembahasan Hasil Penelitian ............c.coooiiiiiiiiiene e 51
46.1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.................... 51
4.6.2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan.................... 51
4.6.3.  Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja
KCBIYAWEN ...ttt nr e n e nre e 52

4.7, ImpPliKasi PENEIITIAN. ........coiiiiiiieieee e 55

4.8.  Keterbatasan Penelitian...........cccoooe i 56

Xiii



BAB V PENUTUP ... S7
5.1 KESIMPUIAN ..ottt n e 57
IV 1] oo O S oo ST 58

DAFTAR PSS 7 ... BN .. o S @ N\ ... ... 59

Xiv



Daftar Gambar
Gambar L1 14

(CE=T 0] o X | 157 26

UNIVERSITAS

XV



Daftar Tabel

Tabel 1L, oo s 22
TabEl L. s 30
Tabel T2, s 30
TaDEI TTL3. e bbb 31
Tabel 111.4... SE—— 7 ... A ... 2w NN\ 31
Tabel V.1, . [ A7 N o 38
Tabel 1V.2. ... Y N ... A R\ v\ 39
Tabel IV.3. . A\ .......\ S g . o2l /... N S 40
Tabel V.4, . RN 7. N\ .......cooonennnn Kl /f A 41
Tabel 1V.5. . [ N . X V). [ )., 7. 42
Tabel 1V, 6. . P T 42
TaDEI IV 7. et are s 43
Tabel TV.8. .o 44
Tabel IV, oo 45
TabEl TV.10. e 46
Tabel IV 11 e 47
Tabel IV 12, e 48
TaADEI IV .13, s 49
TaADEI IV .14, oo 50

XVi



BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Manusia adalah unsur paling penting dalam sebuah organisasi. Manusia
sebagai pemikir sekaligus penggerak kemana organisasi tersebut harus berjalan.
Maka, setiap perusahaan harus menerapkan praktik - praktik MSDM dengan baik.
Agar dapat bersaing di era globalisasi seperti saat ini, organisasi harus memiliki
daya saing yang tinggi dan dapat menghadapi tantangan global, maka setiap sumber
daya yang ada harus memiliki kinerja yang tinggi. Dengan kata lain tingkat
keberhasilan suatu perusahaan bergantung pada Kkinerja karyawan Seperti
perusahaan PT Girder Indonesia yang menerepkan sistem SDM yang baik.
(Sukmawati, 2020)

PT Girder Indonesia merupakan kontraktor sipil swasta yang didirikan
tahun 2003 dan merupakan anak perusahaan PT Citra Marga Nusaphala Persada
Tbk. Berawal dari pekerjaan supply girder beton, PT Girder Indonesia telah
berkembang menjadi perusahaan jasa konstruksi yang bergerak di bidang
manajemen Proyek jalan tol dan produsen precast untuk Proyek-proyek
infrastruktur, serta turut berpartisipasi dalam membangun infrastruktur Indonesia.
Pertumbuhan yang signifikan tersebut didukung oleh kontribusi SDM perusahaan
yang handal di bidangnya & menjunjung tinggi profesionalisme kerja. Untuk
mengantisipasi perkembangan konstruksi di dunia yang semakin menantang, PT.
Girder Indonesia yang di bentuk tahun 2003 turut berpartisipasi dalam

"Membangun Indonesia” Dimulai dengan mensuplai Girder Beton untuk project



jembatan di jawa tengah, Sekarang PT. Girder Indonesia telah tumbuh menjadi
Perusahaan konstruksi dengan berbagai macam spesialisasi. Pertumbuhan PT.
Girder Indonesia yang cukup signifikan memiliki hubungan yang kuat karena
karyawan yang dapat diandalkan serta menyandang tinggi profesionalisme dalam
bekerja PT. Girder Indonesia akan selalu berinovasi untuk mengikuti kemajuan
teknologi dan perkembangan. Dengan motto "Semangat demi mencapai
kesempurnaan”, PT. Girder Indonesia akan siap bekerjasama dalam
mengkonstruksi dunia dan berpartisipasi dalam "membangun Indonesia".

Kinerja karyawan sebagai salah satu pengaruh yang memegang peranan
penting dalam upaya peningkatan produktivitas makanan. Dengan memanfaatkan
SDM, manajemen sumber daya manusia diarahkan pada peningkatan produktivitas
kerja karyawan secara maksimal (Edy, 2021). Berkaitan dengan ini maka
produktivitas menjadi hal yang penting yang selalu ditingkatkan karena dapat
menggambarkan tingkat efisien. Dalam melaksanakan target produktivitas, tenaga
kerja memegang peran penting sebagai perencana, pelaksana, penggerak, dan
pengawas. Oleh karena itu, apabila tingkat kinerja karyawan di dalam sebuah
perusahaan itu tinggi atau baik maka, tingkat produktivitas kerja karyawan di
organisasi tersebut lebih mudah meningkat, begitu pula sebaliknya.

Lingkungan kerja adalah salah satu faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan. Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting
bagi karyawan dalam melakukan aktivitas bekerja (Kadek, 2019). Lingkungan kerja
kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk bekerja

optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosional karyawan. Jika



karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja maka karyawan
tersebut akan betah ditempat kerjanya, sehingga waktu kerja dipergunakan secara
efektif. Kondisi lingkungan kerja yang dikatakan baik apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman dan nyaman.
Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat dengan kondisi lingkungan
perusahaan yang kurang kondusif yang terlihat sempit dan udara yang panas
sehingga mempengaruhi kinerja karyawan (Area, 2020).

Faktor lain yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan adalah budaya
(Mariati, 2021)organisasi. Menurut (Hendra, 2020). Menyatakan budaya organisasi
terdiri dari asumsi - asumsi dasar yang dipelajari baik sebagai hasil memecahkan
masalah yang timbul dalam proses penyesuaian dengan lingkungannya, maupun
sebagai hasil memecahkan masalah yang timbul dari dalam organisasi, antar unit-
unit organisasi yang berkaitan dengan integrasi. Budaya timbul sebagai hasil belajar
bersama dari para anggota organisasi agar dapat tetap bertahan. Dalam perusahaan
sering dijumpai karyawan yang sangat bosan terhadap pekerjaan, merasa tidak
nyaman, tidak menyukai atau kecewa terhadap pekerjaan, dan mempunyai perasaan
negatif lain. Tipe-tipe karyawan seperti ini memandang bahwa pekerjaan yang
mereka kerjakan sebagai beban, paksaan dan kalau bisa berusaha menghindarinya.
Karyawan ini pada dasarnya tidak puas dengan pekerjaannya.

Fenomena yang terjadi di perusahaan yang berkaitan dengan lingkungan
kerja adalah sebagian lingkungan perusahaan yang kurang kondusif yang terlihat
dari tempat kerja yang tidak nyaman dan sempit, suhu udara yang panas

menyebabkan suasana bekerja kurang baik sehingga para karyawan masih merasa



kurang puas dengan kinerjanya. Masalah yang berkaitan dengan budaya organisasi
yaitu masih ada karyawan yang belum memahami budaya organisasi yang
diterapkan perusahaan, terutama masih kurangnya etika kerja dan sikap beberapa
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang di berikan serta masih ada karyawan
yang kurang memperhatikan pekerjaan dengan detail dan melakukan hal yang
beresiko dan bertindak semaunya yang masih dijadikan budaya di dalam
perusahaan. Sumber masalah lainnya yang dihadapi dalam perusahaan berasal dari
kepuasan kerja masih terdapat karyawan yang kurang puas terhadap pekerjaan yang
dilakukan.

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: “Pengaruh Lingkungan Kerja
Dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan Pada PT
Girder Indonesia”.

1.2. Rumusan Masalah

Setelah melihat latar belakang masalah yang ditulis diatas, Maka
permasalahan dalam penelitian ini adalah ;

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kinerja karyawan pada
PT Girder Indonesia?

2. Apakah budaya organisasi terhadap kepuasan kinerja karyawan pada PT Girder
Indonesia?

3. Apakah lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan

kinerja karyawan pada PT Girder Indonesia?



1.3.  Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah tersebut di atas, Maka tujuan dalam

penelitian ini adalah ;

1.

Untuk nengetahui apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan

kinerja karyawan pada PT Girder Indonesia

. Untuk nengetahui apakah budaya organisasi terhadap kepuasan kinerja

karyawan pada PT Girder Indonesia.
Untuk nengetahui apakah lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh

terhadap kepuasan kinerja karyawan pada PT Girder Indonesia.

1.4. Manfaat Penelitian

1.

2.

3.

Penulisan Skripsi ini diharapkan mempunyai manfaat bagi ;
Peneliti
Sebagai studi perbandingan antara pengetahuan teoritis yang di peroleh
diperkualiahan dengan prakteknya di dunia usaha, khususnya tentang penelitian
ini dapat menambah ilmu pengetahuan dan wawasan tentang teori-teori
lingkungan kerja, budaya organisasi dan kinerja karyawan
kerja karyawan
Akademisi
Sebagai bahan motivasi untuk mengembangkan penelitian selanjutnya serta
sebagai bahan masukan, pertimbangan dan sumbangan pemikiran bagi
penelitian selanjutnya.

Praktisi



penelitian ini bermanfaat sebagai bahan masukan oleh instansi yang mungkin
berguna untuk pemecahan masalah yang dihadapi terutama dalam
mengantisipasi pengaruh lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja karyawan.
1.5.  Ruang Lingkup
Penulis berfokus pada pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi
terhadap Kepuasan Kinerja Karyawan, pengumpulan data dengan menyebarkan
kuesioner dalam bentuk google form dengan cara membagi link secara online dan
teknik menggunakan skala likert. Ada beberapa uji yang dilakukan yaitu uji
instrumen, uji asumsi Klasik, uji hipotesis dan regresi rinear berganda. Alat yang
digunakan untuk mengolah data dalam penelitian ini adalah software SPSS versi
25.
1.6. Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan Skripsi disusun sebagai berikut :
BAB | PENDAHULUAN
Terdapat latar belakang secara umum terhadap penyusunan Skripsi,
untuk menentukan perumusan masalah, tujuan dan manfaat
penulisan, metode pengumpulan data, ruang lingkup, serta
sistematika penulisan secara keseluruhan.
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
Didalam bab kedua terdapat landasan teori, untuk menjelaskan judul
dan permasalahan dengan mengutip teori-teori dan pengertian

mengenai proses Lingkungan kerja dan Budaya Organisasi dari



BAB I11

BAB IV

BAB V

sudut pandang para ahli yang diambil dari buku, jurnal dan dokumen
lain yang relevan.

METODE PENELITIAN

Pada bab ini membahas cara mengemukakan penelitian sesuai
dengan permasalahan serta dengan cara menggunakan teknik
pengumpulan data dan teknik analisis data

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab pembahasan penulis membahas mengenai deskripsi data,
pembahasan hasil penelitian, implikasi penelitian dan keterbatasan
penelitian serta penulis membahas mengenai Lingkungan Kerja dan
Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan.

PENUTUP

Pada bab ini penulis menjelaskan, memberikan kesimpulan

pembahasan dan memberikan saran untuk di PT Girder Indonesia.



BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1.  Deskripsi Konsepsual
2.1.1 Lingkungan Kerja
1. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk
diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses
produksi dalam suatu perusahaan,namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh
lansung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut.
Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas
setiapharinya.

Menurut (Rulianti, 2023). Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang
diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner (AC), penerangan
yang memadai dan sebagainya. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di
lingkungan para pekerja yang dapat mempegaruhi dirinya dalam menjalankan tugas
seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan
tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja.

Menurut (Halimah, 2022). Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai
keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang

bekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan



maupun sebagai kelompok. Sedangkan menurut (Prihantoro, 2020). Lingkungan
kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari.
Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan
diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut
terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas yang
dibebankan kepada karyawan guna meningkatkan kerja karyawan dalam suatu
perusahaan.
2. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
Untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik ada beberapa hal yang harus

diperhatikan yaitu (Edy, 2021) :

[EEN

. Bangunan tempat kerja

N

. Ruang kerja yang lega

w

. Ventilasi pertukaran udara

SN

. Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan

ol

. Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk karyawan nyaman
dan mudah
3. Aspek lingkungan kerja
Lingkungan kerja dapat dibagi menjadi beberapa bagian atau bisa disebut
juga aspek pembentuk lingkungan kerja, bagian-bagian itu bisa diuraikan sebagai
berikut (Sukmawati, 2020) :

1. Pelayanan kerja



Pelayanan karyawan merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan oleh
setiap perusahaan terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik dari perusahaan
akan membuat karyawan lebih bergairah dalam bekerja, mempunyai rasa
tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannnya, serta dapat terus
mennjaga nama baik perusahaan melalui produktivitas kerjanya dan tingkah

lakuknya. Pada umumnya pelayanan karyawan meliputi beberapa haln yakni

a. Pelayanan makan dan minum.

b. Pelayanan kesehatan .

c. Pelayanan kamar kecil/kamar mandi ditempat kerja, dan sebagainya.
Kondisi Kerja

Kondisi kerja karyawan sebaiknya diusahakan oleh manajemen perusahaan
sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja untuk karyawannya,
kondisi kerja ini meliputi penerangan yang cukup, suhu udara yang tepat,
kebisingan yang ddapat dikendalikan, pengaruh warna, runag gerak yang
diperlukan dan keamanan kerja karyawan.

Hubungan karyawan

Hubungan karyawan akan sangat menentukan dalam menghasilkan
produktivitas kerja. Hala ini disebabkan karena adanya hubungan antara
motivasi serta semangat dan kegairahan kerja dengan hubungan yang
kondusif antar sesama karyawan dalam bekerja, ketidak serasian hubungan
antara karyawan dapat menurunkan motivasi dan kegairahan yang akibatnya

akan dapat menurunkan produktivitas kerja.
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4.

Indikator lingkungan kerja

Adapun indikator lingkungan kerja menurut (Riniwati, 2021) adalah

sebagai berikut:

1. Penerangan/cahaya

Karyawan yang terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari rentan terhadap
ketegangan mata yang disertai dengan keletihan fisik dan metal, sehingga
penerangan yang baik dapat memberikan ketenangan dan kesegaran dalam
bekerja. Penerangan dalam hal ini tidak hanya terbatas pada penerangan

listrik tetapi juga penerangan matahari

. Suhu udara

Suhu udara atau sirkulasi udara sangat mempengaruhi karyawan secara fisik
di dalam bekerja , dengan suhu yang sejuk karyawan akan nyaman dalam
mengerjakan pekerjaannya dan sebaliknya jika suhu udara panas dan tidak
adasirkulasi udara maka karyawan akan merasa gerah dan tidak nyaman
sehingga tidak dapat bekerja secara maksimal.

Kebisingan

Bunyi suara kebisingan dapat mengganggu konsentrasi karyawan dalam
bekerja, karena suara yang timbul bisa membuat pikiran karyawan tidak fokus
dan terganggu karena saat bekerja karyawan membutuhkan ketenangan dan
keheningan agar pikiran lebih fokus dan optimal dalam menyelesaikan

pekerjaannya .

4. Ruang gerak
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Tata ruang kerja yang baik adalah yang dapat mencegah timbulnya gangguan
keamanan dan keselamatan kerja, juga tidak membatasi ruang gerkak
karyawan dalam bekerja sehingga karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan lancar. Tata letak fasilitas kerja yang sesuai dengan keinginan
karyawan juga member kemudahan kepada karyawan untuk melakukan
aktivitasnya termasuk tata letak tempat sampah

Keamanan kerja

Fasilitas kerja dan kondisi pekerjaan haruslah mengutamakan prosedur
keamanan yang melindungi fisik maupun psikologis karyawan . perusahaan
harus menyediakan fasilitas keamanan untuk menanggulangi berbagai
kecelakaan yang mungkin akan terjadi pada ruangan sehingga membuat

karyawan merasa tenang dalam mengerjakan pekerjaannya

2.1.2. Budaya Organisasi

Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersepsikan

karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukan dengan apa mereka menyukai

budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu istilah deskriptif.

Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh semua

anggota organisasi. Berikut budaya organisasi menurut para ahli:

Menurut (Hendra, 2020) budaya organisasi berkaitan dengan nilai yang

dianut oleh anggota organisasi, nilai- nilai tersebut menginspirasi individu untuk

menentukan tindakan dan perilaku yang diterima oleh organisasinya.

Menurut (Salesiano, 2021) mengatakan:
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Pola asumsi dasar yang ditemukan atau dikembangkan oleh sekelompok
orang ketika mereka belajar untuk menyelesaikan problem-
problem,menyesuaikan diri dengan lingkungan 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
angota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, berpikir, dan
memiliki pemahaman yang kuad dalam hubungan problem tersebut.

Menurut (Firman, 2023) mengatakan budaya Organisasi adalah suatu wujud
anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan
bagaimana kelompok tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap
lingkunganya yang beraneka ragam.

Menurut (Thoyib, 2021) mengatakan bahwa budaya organisasi merupakan
suatu sistem nilai, kepercayaan, dan kebiasaa dalam suatu organisasi yang saling
berinteraksi dengan struktur sistem formalnya untuk menghasilkan norma-norma
perilaku organisasi.

Budaya organisasi merupakan istilah deskriptsif mengenai persepsi bersama
yang dianut oleh seluruh orang yang berada dalam suatu organisasi.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, makan dapat ditarik kesimpulan
budaya organisasi adalah budaya yang dimiliki atau diciptakan oleh perusahaan
tersebut dan diikuti oleh semua karyawannya.

2. Proses Terbentuknya Budaya Organisasi

Proses terbentuknya budaya organisasi dimulai dari perjalanan yang
panjang membutuhkan waktu yang lama. Semakin lama budaya itu diproses, makan
budaya yang dimilik orgaisasi, akan semakin berkualitas.

Menurut (Sri, 2019) berikut ini merupakan proses terbentuknya budaya

organisasi, melalui penjelasan gambar dibawah ini:
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pimpinan
diterima

: Makna \
perjuangan | o ; o
dari > karyawan mazulan . . Budaya
dit N
hasil ] promosi =2 Henma organisasi
. //7
Pihak luar ditolake

Sumber : (Sri, 2019)
Gambar 11.1
Proses Terbentuknya Budaya Organisasi
1. Perjuangan
Organisasi yang telah dibentuk dan berjalan hingga bisa berada pada puncak
kesuksesan, merupakan alasan disebutnya organisasi tersebut mapan dan matang
2. Makna hasil
Dari semua yang telah dilakukan, dihasilkan, dan dikembangkan dari waktu ke
waktu, telah memunculkan berbagai hal. Berbagai hal tersebut telah menarik
perhatian berbagai pihak untuk diketahui karena unik, bernilai, dan berguna.
3. Masukan
Masukan bisa diberikan oleh siapa saja, namun ada tiga sumber yang memberi
kontribusi besar bagi proses penguatan, perubahan, penambahan, pengurangan,
serta pengalihan dari budaya organisasi yang telah ada, sumber tesebut adalah
pimpinan, karyawan, dan pihak luar.
4. Setiap masukan bisa diterima dan bisa ditolak
Organisasi tidak boleh menerima atau menolak mentah-mentah. Tetapi harus

dibutuhkan pertimbangan dalam menyikapinya bila tidak sesuai, bisa langsung
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3.

ditolak. Sedangkan bila bisa diterima, akan diteruskan kepada pata pimpinan

untuk dibahas dan diputuskan agar menjadi bagian budaya organisasi.

Promosi

Setelah mendapat apresiaisi dari pimpinan, hal-hal yang dianggap sbagai

budaya, dimunculkan dan dipromosikan. Tujuannya afar semua pihak mengenal,

terutama di dalam organisasi tesebut agar semakin terbisasa.

Diterima

Hal berikut adalah semua pihak melakukan atau bertindak sesuai dengan budaya

yang ada bila hal yang dipromosikan menjadi diterima. Bila terus menerus

dipertahankan makan akan menjadi kebiasaan.

Budaya organisasi

Dari kebiasaan tersebut, hal-hal tersebut dipatenkan menjadi budaya organisasi.

Dan budaya tersebut menjadi identitas jelas dan tetap bagi organisasi.
Fungsi-Fungsi Budaya Organisasi

Nilai-nilai dan keyakinan organisasi merupakan dasar budaya organisasi,

keduanya berperan penting dalam mempengaruhi etika perilaku orang didalamnya

yang secara tidak langsung turut membentuk budaya kerja seseorang.

Menurut (Hendra, 2020) mengatakan bahwa budaya organisasi memiliki

fungsi sebagai berikut:

1. Memberikan identitas organisasi pada karyawan dengan cara memberi
penghargaan untuk mendorong inovasi.
2. Memudahkan komitmen kolektif dan menenemkan rasa bangga pada diri

karyawan.
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3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial, stabilitas sistem sosial ini dapat
mencerminkan lingkungan yang positif dan nyaman bagi karyawan.

Budaya organisasi merujuk kepada suatu sistem pengertian bersama yang
dipegang oleh anggota-anggota suatu organisasi, yang membedakan organisasi
tersebut dari organisasi lainnya. Sistem pengertian bersama ini, dalam pengamatan
yang lebih seksama merupakan serangkaian karakter pentung yang menajdi suati
organisasi.

4. Indikator Budaya Organisasi
Menurut (Thoyib, 2021). mengemukakan karakterisktik budaya organisasi
menjadi enam elemen, sabagai berikut:

1. Observed behabvioral regularities
Peraturan-peraturan perilaku yang harus dipatuhi. Anggota organisasi saling
berinteraksi dengan menggunakan tata cara, istilah, dan bahasa yang sama
yang mencerminkan sikap yang baik dan saling menghormati.

2. Norms
Norma-norma, suatu standar mengenai perilaku yang ditampilkan termasuk
pedoman tentang apa saja yang harus dilakukan, yaitu tidak berlebihan tetapi
tidak juga kurang.

3. Dominant values
Nilai-nilai pedoman, adanya nilai-nilai terpenting dalam organisasi yang
diharapkan dianut oleh para anggotanya. Contohnya dalah mutu produk yang
tinggi, tingkat absensi yang rendah, atau tingkat efesiensi yang tinggi.

4. Philosohy rule
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Aturan-aturan, terdapat pedoman yang harus ditaati jika begabung dengan
organisasi. Anggota baru harus mempelajatinya untuk dapat diterima di dalam
organisasi tersebut.
5. Organizational climate

Iklim organisasi, perasaan mengenai organisasi secara keseluruhan yang
dicerminkan oleh tata letak disik, cara para anggota berinteraksi, dan cara
mereka berhubungan dengan pelanggan atau lingkungan di luar organisasi.

2.1.3. Kinerja Karyawan

1. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja tidak sama diartikan dengan prestasi kerja, meskipun kedua istilah
ini jika diartika ke dalam bahasa Inggris memiliki istilah yang sama yaitu
performance. Jika ditelaah lebih lanjut, arti prestasi kerja yaitu merupakan hasil
yang dicapai seseorang dalam bekerja, sedangkan kinerja adalah hasil dari proses
pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta
organisasi bersangkutan Kinerja didefinisikan sebagai apa yang dilakukan atau
tidak dilakukan pegawai. Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa
banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi.

Menurut (Hamzah, 2019) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang 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.
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Menurut (Octafian, 2023) pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.

Menurut (Melanie, 2019) Kinerja adalah implementasi dari rencana yang
telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia
yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Bagaimana
organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan
memengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.

Menurut (Tidokartika, 2021) kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai
dengan perannya dalam perusahaan.

Sementara menurut (Nurjaya, 2021) kinerja adalah tingkat pencapaian hasil
atas pelaksanaan tugas tertuntu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil
dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah
keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau
organisasi, termasuk kinerja masingmasing individu dan kelompok Kkerja
perusahaan tersebut.

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat diketahui bahwa Kkinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai sesuai dengan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dalam waktu tertentu. Kinerja juga merupakan
perwujudan kerja yang dilakukan oleh pegawai yang biasanya digunakan sebagai
dasar penilaian terhadap pegawai atau organisasi.Kinerja yang baik merupakan

suatu langkah utama untuk menuju tercapainya suatu tujuan organisasi.
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2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut (Edy, 2021) Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah
faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).

1. Faktor Kemampuan (Ability). Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri
dari kemampuan potensi (1Q) dan kemampuan reality (knowledge + skill).
Artinya, pimpinan dan pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (1Q 110-120)
apalagi 1Q superior, very superior, gifted dan genius dengan pendidikan yang
memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-
hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja maksimal.

2. Faktor Motivasi (Motivation). Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan
dan pegawai terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organ isasinya.
Mereka yang bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan
motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra)
terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi
kerja yang dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim
kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.

Pendapat (Adinda, 2023) sebenarnya bahwa faktor-faktor penentu prestasi
kerja individu adalah faktor individu dan faktor lingkungan kerja organisasinya.

1. Faktor Individu Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang
memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya
(jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik,
maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang

baik ini merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan
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3.

mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan
atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan kata
lain, tanpa adanya konsentrasi yang baik dari individu dalam bekerja, maka
mimpi pimpinan mengharapkan mereka dapat bekerja produktif dalam mencapai

tujuan organisasi.

. Faktor Lingkungan Organisasi. Faktor lingkungan kerja organisasi sangat

menunjang bagi individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan
organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang
memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan
kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas
kerja yang relatif memadai.

Indikator-Indikator Kinerja Karyawan

Menurut (Sukmawati, 2020) indikator-indikator kinerja pegawai adalah

sebagai berikut :

1. Kualitas (mutu) dalam pengilaian kinerja kualitas bisa dinilai dengan
memperhatikan hasil tanggung jawab yang dibentuk melalui prosedur
tertentu. Dengan kata lain, kualitas adalah suatu tingkat dimana prosedur
atau hasil prosedur maupun hasil dari suatu pekerjaan mencapai tingkat
integritas.

2. Kuantitas (jumlah) dalam konteks pengukuran Kinerja, mengacu pada
jumlah produksi yang diperoleh. Hal ini bisa ditunjukan di dalam wujud
satuan nilai besaran uang, jumlah bagian, jumlah siklus kegiatan yang

dibereskan.
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2.2.

. Waktu (jangka waktu) dalam pengukuran kinerja, merujuk pada jangka

waktu yang diberikan untuk mengerjakan suatu jenis pekerjaan tertentu.
Dalam hal ini, ada batasan waktu minimum serta maksimum yang harus
dipatuhi (contohnya 30 menit). Apabila batasan waktu ini dilanggar atau
tidak dipenuhi, maka kinerjanya dianggap kurang memuaskan. Oleh karena
itu, sangat disarankan untuk memenuhi ketentuan waktu tersebut.
Pengendalian biaya, setiap aktivitas perusahaan telah ditetapkan dengan
anggaran biaya sebelum dilaksanakan. Hal ini berarti anggaran tersebut
menjadi acuan untuk menjaga agar tidak melampaui batas yang telah
ditetapkan sebelumnya.

Pengawasan, melewati pengawasan pegawai akan lebih sadar dengan
tanggung jawab pekerjaannya serta bila terjadi kekeliruan dapat
memudahkan untuk melakukan perbaikan secepatnya.

Hubungan antar karyawan, kinerja berulang kali dikaitkan dengan
kolaborasi serta harmoni antara sesama pegawai, serta antara pegawai
dengan pimpinan. Hubungan ini dinilai berdasarkan kemampuan pegawai
dalam mengembangkan perasaan saling menghargai, serta kerja sama antar
sesame karyawan.

Penelitian yang Relevan

Dalam penelitian ini, penulis mengacu pada penelitian terdahulu yang

relevan dengan penelitian yang akan dilaksanakan saat ini. Berikut ini beberapa

hasil penelitian yang relevan yang dijadikan bahan telaah bagi peneliti.

Tabel 11.1
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Penelitian yang relevan

Variabel Persamaan

No | Nama Judul Penelitian & Hasil Penelitian

perbedaan

1 Mila Pengaruh Independent ; | Persamaan ; | Hasil penelitian
Hariani, | Lingkungan Kinerja Sama-sama menyimpulkan
2021 Kerja dan | karyawan membahas bahwa

Budaya Dependen ;| terkait lingkungan kerja
Organisasi Lingkungan kinerja dan budaya
terhadap kerja, budaya | karyawan organisasi
Kinerja organisasi Perbedaan ; | mempunyai
Karyawan waktu  dan | pengaruh  yang
lokasi signifikan secara
penelitian parsial dan
simultan terhadap
kepuasan  kerja
karyawan.

2 Valeria Pengaruh Independent ; | Persamaan ; | Hasil penelitian
Kiky, Lingkungan Kinerja Sama-sama ini menunjukkan
2021 Kerja Dan | karyawan membahas bahwa

Budaya Dependen ; | terkait lingkungan kerja
Organisasi Lingkungan kinerja dan budaya
Terhadap kerja, budaya | karyawan organisasi
Kinerja organisasi Perbedaan ; | memiliki
karyawan waktu  dan | pengaruh  yang
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Variabel Persamaan
No | Nama Judul Penelitian & Hasil Penelitian
perbedaan
lokasi signifikan
penelitian terhadap
kepuasan  kerja
karyawan.

3 Derita Pengaruh Independent ; | Persamaan ; | Hasil penelitian
Qurbani, | Lingkungan Kinerja Sama-sama ini menunjukkan
2024 Kerja Dan | karyawan membahas variabel

Budaya Dependen ; | terkait Lingkungan
Organisasi Lingkungan Kinerja Kerja dan Budaya
Terhadap kerja, budaya | karyawan Organisasi
Kinerja organisasi Perbedaan ; | berpengaruh
Karyawan waktu  dan | terhadap variabel
Pada PT lokasi Kinerja
Tripledot penelitian Karyawan
Studios karyawan sebesar
Indonesia 0.52.5%
Jakarta sedangkan
sisanya  sebesar
47.5%

dipengaruhi oleh

faktor lain yang
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kerja, budaya

organisasi

Variabel Persamaan
No | Nama Judul Penelitian & Hasil Penelitian
perbedaan
tidak dilakukan
penelitian.

4 Dinda Pengaruh Independent ; | Persamaan ; | Hasil penelitian
Mentari | Lingkungan Kinerja Sama-sama ini  menunjukkan
Sari, Kerja, Disiplin | karyawan membahas bahwa secara
2024 Kerja, Dan | Dependen ;| terkait parsia dan

Budaya Lingkungan kinerja simultan, variabel
Organisasi kerja, budaya | karyawan Lingkungan
Terhadap organisasi, dan | Perbedaan ; | Kerja, Displin
Kinerja disiplin  Kkerja | waktu  dan | Kerja, dan
Karyawan lokasi Budaya
penelitian Organisasi,
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan pada
CV  Griyacom
Bandar Lampung.

5 Reffi Pengaruh Independen; Persamaan ; | Hasil dari
Oktavia, | Lingkungan Kinerja Sama-sama penelitian ini
2023 Kerja Dan | Karyawan membahas menunjukan

Budaya Dependen ;| terkait bahwa
Organisasi Lingkungan lingkungan kerja
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Variabel Persamaan
No | Nama Judul Penelitian & Hasil Penelitian
perbedaan
Terhadap Kinerja memiliki
Kinerja karyawan pengaruh positif
Pegawai Pada Perbedaan ;| dan  signifikan
Dinas waktu  dan | terhadap kinerja
Kependudukan lokasi pegawai, dengan
Dan penelitian. nilai t-hitung
Pencatatan sebesar (2,477 >
Sipil Kota 2,018) dan
Padang budaya organisasi
berpengaruh
positif dan
signifikan

terhadap kinerja
pegawai, dengan
nilai t-hitung
sebesar (3,450 >

2,018).

Sumber : Penulis, 2024

Kontribusi masing-masing jurnal penelitian yang telah disebutkan
sebelumnya adalah dalam rangka sebagai bahan untuk menyusun skripsi yang
membahas Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja

Karyawan yakni terkait dengan kumpulan teori, dan referensi baik yang mendukung
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atau tidak mendukung penelitian. Adapun Beberapa jurnal yang dikumpulkan
tersebutditujukan agar penelitian yang dilakukan menjadi semakin kokoh, karena

isi yang terdapat pada masing-masing jurnal dapat dijadikan acuan.

Lingkungan Kerja H1

(X1)
Kinerja Karvawan

)

1

Budava Organisasi
(X2)

H3

Gambar 1.2
Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir diatas menunjukkan suatu model pengukuran statistik
yang dapat dijabarkan sebagai berikut:
1) X1 adalah variabel bebas Lingkungan kerja yang diposisikan sebagai variabel

yang mempengaruhi Y sebagai variabel terikat kinerja karyawan.

2) X2 adalah variabel bebas Budaya Organisasi yang diposisikan sebagai variabel
yang mempengaruhi Y sebagai variabel terikat kinerja karyawan.

3) X1 dan X2 adalah variabel Lingkungan kerja dan Budaya organisasi yang
diposisikan sebagai variabel yang mempengaruhi secara bersamaan terhadap
variabel Y sebagai variabel terikat kinerja karyawan.

2.4. Hipotesis

Penulis merumuskan beberapa penelitian beserta hubungan antar
variabel sebagai berikut:

Hipotesis 1 :

Ho: Lingkungan kerja tidak pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Girder
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Indonesia.

H1: Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT
Girder Indonesia .

Hipotesis 2 :

Ho : Budaya Organisasi tidak pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Girder
Indonesia.

H2 : Budaya Organisasi mempunyai pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT
Girder Indonesia .

Hipotesis 3 :

Ho : Lingkungan kerja dan Budaya Organisasi tidak pengaruh terhadapKinerja
Karyawan pada PT Girder Indonesia.

H3 : Lingkungan kerja dan Budaya Organisasi mempunyai pengaruh terhadap

Kinerja Karyawan pada PT Girder Indonesia.
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BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1.  Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif statistik dengan
melihat Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan
Kinerja Karyawan Pada PT Girder Indonesia. Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif karena penelitian ini dilakukan pada kondisi alamiah yang dimulai
dengan meminta pendapat responden dan aturan berpikir. Meski demikian,
penelitian ini menggunakan teori sebagai dasar dalam eksplorasi di lapangan.
3.2.  Populasi dan sampel penelitian
3.2.1. Populasi

Menurut (Selvy, 2021) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas objek, subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Populasi
penelitian ini yaitu seluruh karyawan pada PT Girder Indonesia.
3.2.2. Sampel

Menurut (Nurjaya, 2021) sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel
bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Oleh karena itu sampel
yang di ambil harus betul-betul mewakili. Pada penelitian ini yang dijadikan sampel
atau responden yaitu karyawan PT Girder Indonesia. sampel ini ditentukan

sebanyak 50 orang karyawan dengan alasan karena populasinya di bawah kurang
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dari seratus, maka sampel di ambil dari keseluruhan populasi yang ada sehingga
disebut penelitian populasi.

Penelitian ini menggunakan Teknik Sampling Jenuh. Sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel

(Ronal, 2019). Berdasarkan penjelasan diatas, sampel dalam penelitian ini adalah

seluruh karyawan PT Girder Indonesia yang berjumlah 50 orang.

3.3.

Defenisi operasional variabel

1. Defenisi operasional variabel dalam penelitian ini diuraikan sebagai berikut:

Tabel 111.2

Definisi Operasional Variabel Lingkungan Kerja

No | Variabel Definisi Indikator Butir Skala
1. | Lingkungan | lingkungan Penerangan 1,2 Likert
Kerja dimana
(X1) pegawai Suhu udara 3,4 Likert
melakukan
) Kebisingan 5,6 Likert
pekerjaannya
sehari-hari
Ruang gerak 7.8 Likert
Keamanan 9,10 Likert
kerja
Sumber : Penulis, 2024
Tabel 111.3
Definisi Operasional Variabel Budaya Organisasi
No | Variabel Definisi Indikator Butir Skala
2. Budaya | suatu Observed )
Organisasi | persepsi behabvioral 1,2 Likert
(X2) bersama regularities
yang dianut | Norms .
oleh semua 3.4 Likert
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anggota Dominant values
organisasi. 56 Likert
Philosohy rule
7,8 Likert
Organizational .
climate 9,10 Likert
Sumber : Penulis, 2024
Tabel 111.4
Definisi Operasional Variabel Kinerja Karyawan
No | Variabel Definisi Indikator Butir Skala
3. Kinerja | Kepuasan .
3 i 1,2 Likert
Karyawan | Kerja Kualitas !
(Y) Karyawan -
adalah Kuantitas 3,4 Likert
menunjukkan
5,6 Likert
kesesuaian Wakiu
antara harapan | pengendalian 78 Likert
sesesorang Biaya
yang timbul
dan imbalan
yang
disediakan Pengawasan 9,10 Likert
pekerjaannya.
(Paulalengan,
2020).

Sumber : Penulis, 2024

2. Pengukuran, semua variabel ini diukur dengan menggunakan metode Skala

Likert dengan kriteria penelitian sebagai berikut:

Tabel I11.5
Skala Likert

Nilai

Keterangan

Sangat Setuju
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Nilai Keterangan
4 Setuju
3 Netral
2 Tidak Setuju
1 Sangat Tidak Setuju

Sumber : (Sugiyono, 2019)
3.4.  Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
1. Kuisioner.

Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan angket
yang berisi daftar pertanyaan yang harus diisi oleh para responden (Gusrizaldi,
2020). Informasi atau data yang diperoleh dari jawaban kuesioner ini dijadikan
sebagai sumber informasi utama untuk melakukan analisis hasil penelitian.
Penyebaran angket kepada

(Hamzah, 2019) pihak-pihak yang mempunyai peranan dengan masalah
yang diteliti.

2. Metode Observasi

“Metode observasi adalah metode yang dalam pengumpulan data dilakukan
dengan cara mengamati secara langsung terhadap aktivitas-aktivitas kerja, tugas,
dan tanggung jawab.” (Saihudin, 2019) Peneliti melakukan observasi pada PT
Girder Indonesia.

3. Study Pustaka
Study pustaka adalah  teknik  pengumpulan  data dengan

mengadakan studi penelaah terhadap buku-buku, literatur-literatur, catatan-catatan,
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dan laporan-laporan yang ada hubungannya dengan masalah yang dipecahkan.
(Gusrizaldi, 2020).
3.5.  Teknik analisis Data
Menurut (Nurlina, 2020) analisis data adalah proses mencari dan menyusun

secara sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan
bahan-bahan lainnya, sehingga dapat mudah dipahami dan temuannya dapat
diinformasikan kepada orang lain. Data yang diperoleh dalam penelitian ini,
diseleksi berdasarkan validatasnya dan selanjutnya dianalisis secara kuantitatif.
3.5.1. Uji Instrumen
1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah sebuah instrumen koesioner
valid atau tidak. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur
apa yang seharusnya diukur, apabila koefisien korelasi r hitung > r tabel dalam
instrument tersebut dinyatakan valid (Sugiyono, 2021).
2. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur eksistensi data yang telah
dikumpulkan melalui koesioner. Instrumen yang Reliabilitas adalah instrumen yang
apabila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan
menghasilkan data yang sama. Jawaban responden atas pertanyaan adalah stabil
atau konsisten dari waktu ke waktu. Adapun cara yang digunakan untuk menguiji
reabilitas dengan uji statistik Cronbach’s Alpha. Kriteria penilaian uji reabilitas
menurut (Sugiyono, 2021) yaitu: apabila hasil koefisien alpha > taraf signifikasi

70% atau 0,70 berarti koesioner reliabel atau konsisten dan apabila hasil koefisien
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alpha < taraf signifikansi 70% atau 0,70 berarti koesioner tidak reliabel atau tidak
konsisten.
3.5.2. Uji Asumsi Klasik
Menurut (Sugiyono, 2021) uji asumsi klasik merupakan tahap awal yang

digunakan sebelum analisis regresi linear berganda. Dilakukannya pengujian ini
untuk dapat memberikan kepastian agar koefisien regresi tidak bias serta konsisten
dan memiliki ketepatan dalam estimasi. Uji asumsi klasik dilakukan untuk
menunjukan bahwa pengujian yang dilakukan telah lolos dari normalitas data,
multikolonieritas, dan heteroskedastisitas sehingga pengujian dapat dilakukan ke
analisis regresi linear.
1. Uji Normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk menguji apakah dalam model regresi nilai
residual memiliki distribusi normal atau tidak. Menurut (Sugiyono, 2021) terdapat
dua cara dalam memprediksi apakah residual memiliki distribusi normal atau tidak
yaitu dengan analisis grafik dan analisis statistik.
2. Uji Heteroskedastisitas

Menurut (Sugiyono, 2021) 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
Heteroskedasitas. Model regresi yang baik adalah yang Homoskesdatisitas atau

tidak terjadi Heteroskesdasitas. Kebanyakan data crossection mengandung situasi
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heteroskesdatisitas karena data ini menghimpun data yang mewakili berbagai

ukuran (kecil, sedang, dan besar).

Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu dengan
melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED
dengan residualnya SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara
SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu
X adalah residual (Y prediksi — Y sesungguhnya) yang telah di-studentized. Dasar
analisisnya adalah :

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

2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3. Uji Multikolinearitas
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang

baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel
independen saling berkolerasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel
ortogonal adalah variabel 30 independen dengan nilai korelasi antar sesama
variabel independen sama dengan nol (Zulviana, 2020). Multikolonieritas bisa
dideteksi dengan nilai tolerance dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Kedua

ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan oleh
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variabel independen lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel independen

lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena

VIF=1/Tolerance). Nilai cut off untuk menunjukkan adanya multikolonearitas

adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan VIF > 10.

3.5.4. Uji Hipotesis

1. Uji T (Uji persial)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Uji statistik t memiliki signifikansi 5%.

Menurut (Sugiyono, 2021) untuk melakukan pengujian hipotesis ini digunakan
statistik t dengan kriteria pengambilan keputusan berikut ;

a. Quick look: ketika jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih serta
derajat kepercayaan 5%, maka Ho ditolak bila nilai t lebih besar daripada 2
(dalam nilai absolut). Sehingga Ha diterima dengan pernyataan bahwa suatu
variabel independen secara parsial mempengaruhi variabel dependen.

b. Melakukan perbandingan antara nilai statistik t hitung dengan t tabel. Ketika t
hitung lebih besar daripada nilai t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima dengan
menyatakan bahwa suatu variabel independen secara parsial mempengaruhi
variabel dependen.

2. Uji Statistik F
Menurut (Sugiyono, 2021) uji simultan digunakan untuk mengetahui apakah

variabel independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel dependen dan

untuk mengukur ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual
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melalui goodness of fit. Hipotesis akan diuji dengan tingkat signifikansi sebesar
0,05. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka hipotesis diterima yang berarti terdapat
pengaruh yang signifikan antara variabel independen dengan variabel dependen.
Goodness of fit dapat diukur dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel.
Nilai F tabel dapat dilihat dari nilai dfl dan df2. Nilai dfl merupakan jumlah
variabel independen yang digunakan dalam penelitian. Df2 diperoleh melalui
jumlah observasi dikurangi dengan jumlah variabel independen yang digunakan
dalam sampel dikurangi dengan satu (n-k-1). Jika nilai F hitung lebih besar dari
nilai F tabel, maka menunjukkan bahwa fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai
aktual sudah tepat atau model regresi dapat digunakan untuk memprediksi variabel
independen.

3. Koefisien Determinan (R?)

Menurut (Sugiyono, 2019) Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk
mengetahui prosentasi perubahan variabel tidak bebas (Y) yang disebabkan oleh
variabel bebas (X). Jika R2 semakin besar, maka presentase perubahan variabel
tidak bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel bebas (X) semakin tinggi. Jika R2
semakin kecil, maka, presentase perubahan variabel tidak bebas (Y) yang

disebabkan oleh variabel bebas (X) semakin rendah.
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3.5.3. Analisis Regresi Linier Berganda
Adapun data yang diperoleh akan menggunakan analisis linier

berganda dengan persamaan sebagai berikut:

Y=za+B1 X1+B2Xo+e

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Lingkungan Kerja

X2 = Budaya Organisasi

a = Konstanta

bl — b2 = Koefisien Regresi

e = Kesalahan Pengganggu (Error/Term)
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian

4.1.1. Karakteristik Responden

Data umum berisi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dan
usia. Gambaran karakteiristik yang digunakan untuk melengkapi dan memperkuat
penelitian. Adapun uraian gambaran umum responden pada penelitian ini adalah
sebagai berikut:

1. Bedasarkan jenis kelamin

Karakteristik responden beradasarkan jenis kelamin yaitu menguraikan atau
menggambarkan jemis kelamin responden. Hal ini dikelompokan menjadi 2 yaitu
Pria dan Wanita. Oleh karena itu jumlah resmponden berdasarkan jenis kelamin

dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 1V.1
Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin

JENIS KELAMIN
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Vali Laki-laki 25 50.0 50.0 50.0
d Perempuan 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Jumlah responden berdasarkan jenis kelamin ditunjukkan dalam tabel 1V.1
yang mana jenis kelamin pria 25 orang dan perempuan 25 orang dengan

keseluruhan 50 orang. Hal ini membuktikan bahwa sebagian besar karyawan dan
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karyawati pada PT Girder Indonesia yang menjadi sampel penelitian ini adalah
imbang.
2. Berdasarkan Umur

Karekteristik Responden berdasarkan umur, dimaksudkan untuk menguraikan
atau mengambarkan identitas responden berdasarkan umur responden. Maka

jumlah responden berdasarkan umur yang dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 1V.2
Karakteristik Responden Menurut Umur
UMUR
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Vali | 18-25 tahun 26 53.3 53.3 53.3
d 26-35 tahun 24 46.7 46.7 100.0
Total 50 100.0 100.0

Jumlah responden berdasarkan tabel V.2 data yang diperoleh menunjukan
jumlah responden terbanyak yaitu dari kelompok umur antara 18-25 tahun dengan
jumlah responden sebanyak 26 orang (53.3), selanjutnya responden yang berumur
antara 26-35 tahun dengan jumlah responden sebanyak 24 orang (46.7). Hal ini
membuktikan bahwa rata-rata karyawan dan karyawati pada PT Girder Indonesia
adalah berumur antara 18-25 tahun.

3. Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan tearkhir, dimaksudkan untuk
menguraikan atau menggambarkan identitas responden berdasarkan pendidikan
Total terakhir. Oleh karena itu jumlah responden berdasarkan pendidikan terakhir

dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 1V.3

Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir

PENDIDIKAN TERAKHIR
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid SMA/SMK 25 50.0 50.0 50.0
D3 5 16.7 16.7 66.7
S1/S3 20 333 33.3 100.0
Total 50 100.0 100.0

Jumlah respon berdasarkan tabel 1V.3 data yang diperoleh terh adap jenjang
pendidikan terakhir responden, membuktikan bahwa data jumlah responden yang
terbanyak adalah dari kelompok responden yang berpendidikan sebagai SMA/SMK
dengan jumlah responden sebanyak 25 orang (50.0). Hal ini menunjukkan bahwa
sebagian besar karyawan dan karyawati pada PT Girder Indonesia adalah

mempunyai pendidikan SMA/SMK.

4.1.2. Deskripsi Data Penelitian
Responden dalam penelitian adalah Karyawan pada PT Girder Indonesia

berjumlah 50 orang. Dan menyebarkan kuisioner dengan masing-masing variable
yaitu variable Lingkungan kerja X1, Budaya Organisasi X2, dan Kinerja Karyawan
Y. Analisis kuantitatif terdiri dari pengujian Kualitas data (Validitas dan
realibilitas), uji asumsi klasik, uji t (Persial) dan uji f (simultan) dan pengolahan
data di lakukan dengan mengunakan bantuan perangkat lunak (sofware) SPSS

(Statistical Product and Sevice Aolution) Versi 25.0.
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4.2.  Uji Kualitas Data

4.2.1. Uji Validitas
Digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat pengukur dapat

mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Validitas konstruk diperoleh
dengan menghitung korelasi antara masing-masing validitas dengan score total
yang mengacu pada nilai corrected item total correlation program SPSS 25. Oleh
karena itu, Untuk tingkat validitas dilakukan uji signifikan dengan membandingkan
nilai rhitung dengan nilai rtabel. Untuk degree of freedom (df) = n-2 dalam hal ini
n adalah jumlah sampel. Pada kasus ini besarnya df dapat dihitung 50-2 atau df =
48 dengan alpha 0,05 di dapat rtabel 0.2787 (untuk tiap — tiap butir pernyataan dapat
dilihat pada kolom corrected item pernyataan correlation lebih besar dari rtabel dan
nilai r positif, maka butir pertanyaan tersebut valid. Untuk hasil lengkap dari uji
validitas atas Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT Girder Indonesia, dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel IV.4
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja X1

NO Variabel Correlation R tabel Keterangan
1 0.472 0.2787 Valid
2 0.444 0.2787 Valid
3 0.432 0.2787 Valid
4 0.498 0.2787 Valid
5 Lingkungan Kerja 0.484 0.2787 Valid

6 0.543 0.2787 Valid

7 0.450 0.2787 Valid

8 0.418 0.2787 Valid

9 0.372 0.2787 Valid

10 0.463 0.2787 Valid

Dari tabel hasil uji validitas untuk variabel Lingkungan Kerja lebih besar

jika dibandingkan dengan nilai r tabel. Dengan demikian indikator atau kuesioner
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yang digunakan oleh masing-masing variabel dinyatakan valid untuk digunakan

sebagai alat ukur variabel.

Tabel IV.5
Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi X2

NO Variabel Correlation R tabel Keterangan

1 0.700 0.2787 Valid

2 0.780 0.2787 Valid

3 0.653 0.2787 Valid

4 0.783 0.2787 Valid

5 | Budaya Organisasi 0.787 0.2787 Valid
6 0.748 0.2787 Valid
7 0.761 0.2787 Valid
8 0.788 0.2787 Valid
9 0.832 0.2787 Valid
10 0.879 0.2787 Valid

Dari tabel hasil uji validitas untuk variabel Budaya Organisasi lebih besar
jika dibandingkan dengan nilai r tabel. Dengan demikian indikator atau kuesioner
yang digunakan oleh masing-masing variabel dinyatakan valid untuk digunakan

sebagai alat ukur variabel

Tabel 1V.6
Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan Y

NO Variabel Correlation R tabel Keterangan

1 0.744 0.2787 Valid

2 0.677 0.2787 Valid

3 0.499 0.2787 Valid

4 0.497 0.2787 Valid

5 | Kinerja Karyawan 0.533 0.2787 Valid
6 0.606 0.2787 Valid
7 0.608 0.2787 Valid
8 0.658 0.2787 Valid
9 0.548 0.2787 Valid
10 0.629 0.2787 Valid

Dari tabel hasil uji validitas untuk variabel Kinerja Karyawan lebih besar

jika dibandingkan dengan nilai r tabel. Dengan demikian indikator atau kuesioner
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yang digunakan oleh masing-masing variabel dinyatakan valid untuk digunakan
sebagai alat ukur variabel.

4.2.2. Uji Reliabilitas
Uji reliaibitas instrument dapat dilihat dari besarnya nilai Cronbach Alpha

pada masing — masing variabel. Cronbach Alpha digunakan untuk mengetahui
reliabilitas konsisten item — item. Oleh karena itu instrument untuk mengukur
masing — masing variabel dikatakan reliabel jika Cronbach Alpha lebih besar dari
0,70.

Tabel IV.7
Uji Reliabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,959 30

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai cronbach’s alpha dari seluruh
variabel yang diujikan nilainya sudah di atas dari 0,70, maka dapat disimpulkan
bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini yakni Pengaruh Lingkungan Kerja Dan
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Girder Indonesia
dinyatakan reliabel.

4.3.  Uji Asumsi Klasik

4.3.1. Uji Normalitas

Dalam penelitian ini pengujian normalitas data menggunakan uji
Kolmogorov-Smirnov (Kolmogorov-Smirnov Test) dengan melihat signifikansi
dari residual yang dihasilkan. Hasil uji normalitas data dari residual yang diperoleh

sebagai berikut:
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Tabel IVV.8

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 50

Normal Parameters®? Mean ,0000000
Std. Deviation 1,54278968

Most Extreme Differences Absolute ,135
Positive ,135
Negative -,131

Test Statistic ,135

Asymp. Sig. (2-tailed) ,083¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan hasil uji normalitas diketahui nilai signifikansi 0,083 > 0,05,

maka dapat disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi normal.

4.3.2. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap,
maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda akan disebut heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah model yang tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk
menentukan heteroskedastisitas dapat menggunakan uji Glejser. Dasar
pengambilan keputusan pada uji ini adalah jika nilai signifikansi > 0,05 maka dapat

disimpulkan tidak terjadi masalah heteroskedastisitas, namun sebaliknya jika nilai
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signifikansi < 0,05 maka dapat disimpulkan terjadi masalah heteroskedastisitas.
Hasil uji heteroskedastisitas yang diperoleh sebagai berikut :

Tabel IV.9

Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constant) 2,989 1,388 2,154 ,036
Lingkungan Kerja -,022 ,051 -,076 -,430 ,669
Budaya -,025 ,025 -,178 -1,007 ,319
Organisasi

a. Dependent Variable: RES

Berdasarkan table diatas, pada kotak coefficients ditunjukan bahwa nilai
signifikansi masing-masing variabel independen, yaitu Lingkungan Kerja memiliki
nilai (0,669 > 0,05), Budaya Organisasi memiliki nilai (0,319 > 0,05) dan
semuanya diatas tingkat kepercayaan 5% atau 0,05 sehingga dapat disimpulkan

model regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas.

4.3.3. Uji Multikolinearitas

Tujuan dari penguji an ini adalah untkk menentukan apakah ada dua atau
lebih variabel bebas yang berkorelasi secara linier. Untuk menemukan terdapat atau
tidaknya gejala multikolonieritas dalam model penelitian dapat dilihat dari nilai
toleransi (tolerance value) atau nilai Variance Inflation Factor (VIF). Batas
tolerance > 0,10 dan batas VIF <10,00, sehingga dapat dikatakan tidak terdapat
multikolinearitas diantara variabel bebas. Beriku ini adalah hasil uji

multikolonieritas pada penelitian ini ;
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Tabel 1VV.10

Uji Multikolonieritas

Coefficients®

Model Unstandardized Standardi t Sig. Collinearity

Coefficients zed Statistics

Coefficie
nts
B Std. Beta Tolera VIF
Error nce
1 (Constant) 6,927 2,419 2,863 | ,006

Lingkungan ,786 ,090 ,650 8,769 ,000 ,643 1,554
Kerja
Budaya ,212 ,043 ,361 4,870 ,000 ,643 1,554
Organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Pada tabel diatas hasil pengujian multikolonieritas yang dilakukan diketahui
bahwa nilai Variance Inflation Factor (VIF) menunjukan bahwa nilai Tolerance
dari empat variabel lebih dari 0,1 dan VIF kurang dari 10, jadi dapat disimpulkan
bahwa dalam model regresi tidak terjadi masalah multikolonieritas.

4.3.1. Analisis Regresi Berganda

Dalam penelitian ini digunakan persamaan regresi melalui uji interaksi atau
sering disebut dengan nama Moderated Regression Analysis. MRA merupakan
aplikasi khusus regresi berganda linear dimana dalam persamaan regresinya
mengandung unsur interaksi yang didapat selisih mutlak dari variabel independent.
Berikut ini adalah hasil uji regresinya seperti tampak pada tabel 1V.10 berikut.

Tabel V.11

Analisis Regresi Berganda

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

1 (Constant) 6,927 2,419 2,863 ,006

Lingkungan Kerja ,786 ,090 ,650 8,769 ,000

Budaya Organisasi 212 ,043 ,361 4,870 ,000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel diatas maka dapat diketahui bahwa persamaan regresi

linear berganda dalam analisis ini adalah :

4.4.

Arti persamaan regresi linear tersebut adalah :

Y =6.927 + 0,786 X1 + 0,212 X2

Nilai a = 6.927 menunjukkan bahwa apabila nilai Lingkungan Kerja (X1),

Budaya Organisasi (X2), konstan atau tetap maka Kinerja Karyawan akan

mengalami peningkatan.

Nilai b1 = 0,786 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel Lingkungan Kerja

(X1) naik 1 satuan maka Kinerja Karyawan akan mengalami peningkatan

sebesar 0,786 dengan asumsi variabel lainnya tetap atau konstan.

Nilai b2 = 0.212 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel Budaya Organisasi

(X2) naik 1 satuan maka Kinerja Karyawan akan mengalami penurunan sebesar

0,0 dengan asumsi variabel lainnya tetap atau konstan.

44.1. UjiT

Langkah-langkah pengujiannya adalah dengan menentukan formula Ho dan

Pengujian Hipotesis

Ha dari masing-masing variabel lalu membuat kesimpulan berdasarkan hasil

perhitungan uji t, yaitu jika thitung > t tabel, maka Ha diterima, jika t hitung <t
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tabel, maka Ho ditolak. Untuk menentukan t tabel, dapat dicari pada tabel statistic
pada signifikan 0,05/2 = 0,025 (uji 2 sisi) dengan df = n-k-1 atau 50-2-1 = 47.
Didapat ttabel sebesar 2.013. Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi pengambilan
keputusan berdasarkan signifikansi adalah jika sig. > 0.05 maka Ha diterima, jika
nilai sig. < 0,05 maka Ho ditolak.

Tabel V.12
Uji t

Coefficients?

Model

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.

Coefficients

B Std. Error Beta
1 (Constant) 6,927 2,419 2,863 ,006
Lingkungan Kerja ,786 ,090 ,650 8,769 ,000
Budaya Organisasi 212 ,043 ,361 4,870 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Dari tabel diatas bahwa, Besarnya angka t tabel dengan ketentuan o = 0,05
df2 =50-2-1= 47 sehingga diperoleh nilai t tabel sebesar 1,678 Berdasarkan Tabel
diatas, maka dapat diketahui bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) dilihat dari tabel coffiecients diperoleh nilai thitung 6.096
yang artinya thitung > ttabel (8,769 > 1,678) dengan signifikan 0,000 < 0,05. Maka
hipotesis yang menyatakan secara parsial Lingkungan Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dapat diterima. Pada Budaya Organisasi
(X2) Diketahui thitung > ttabel (4,870 > 1,678) dengan signifikan 0,000 < 0,05.
Maka hipotesis yang menyatakan secara parsial Budaya Organisasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dapat diterima.
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442. UjiF
Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen yang

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama (simultan)
terhadap variabel dependen untuk mengambil keputusan apakah Ho diterima atau
ditolak dengan membandingkan Fhitung dan Ftabel. Jika Fhitung > Ftabel, maka
Ho diterima. Jika Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak. Ftabel dapat dicari pada tabel
statistik dengan df (k; n-k) = 2;50-2 df-2 ke 48 (hasilnya liat pada F tabel ) yaitu

sebesar = 3.191.

Tabel IV.13
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 584,750 2 292,375 117,823 ,000°
Residual 116,630 47 2,481
Total 701,380 49

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja

Adapun pengujian dalam uji F pada table ini dengan menggunakan suatu
tabel yang disebut dengan tabel ANOVA (Analysis of Variance). Dasar
keputusannya adalah dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi yaitu
jika sig. < 0,05 Maka Ha diterima, namun jika sig. > 0,05 maka Ho ditolak. Berikut
adalah hasil uji F dalam penelitian ini.

Berdasarkan tabel diatas, nilai Fhitung yang di peroleh sebesar 117,823
yang berarti > Ftabel 3.191 dengan tingkat signifikansinya < 0,05, yaitu sebesar

0,000. Hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut:
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Ho : Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi secara simultan tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Girder Indonesia.
Ha : Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Girder Indonesia.

Berdasarkan hasil pengujian diatas, ditunjukan bahwa Fhitung sebesar
117,823 > Ftabel sebesar 3.191 dan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Dapat dikatakan bahwa variabel
Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada PT Girder Indonesia.

4.5.  Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui persentase
sumbangan pengaruh serentak variabel-variabel independen (X) Terhadap variabel
Dependen (Y).

Tabel IV.14

Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 ,9132 ,834 827 1,575

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

Berdasarkan tabel diatas hasil nilai koefisien determinasi (R Square)
diketahui pengaruh dari kedua variabel independen (Lingkungan Kerja dan Budaya
Organisasi) Terhadap variabel Independen (Kinerja Karyawan) di nyatakan dalam
nilai R Square Yaitu sebesar 0,834 atau 83.4%. Artinya 83.4% variabel Kinerja

Karyawan bisa dijelaskan oleh kedua variabel independen dalam penelitian ini yaitu
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Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi secara bersama-sama. Sedangkan 16.6%
sisanya oleh variabel lain diluar penelitian ini.
4.6. Pembahasan Hasil Penelitian

4.6.1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Dilihat bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan

(Y) dilihat dari tabel coffiecients diperoleh nilai thitung 6.096 yang artinya thitung
> ttabel (8,769 > 1,678) dengan signifikan 0,000 < 0,05. Maka hipotesis yang
menyatakan secara parsial Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dapat diterima.

Hal ini didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Valeria
Kiky, 2021. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4.6.2. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Dilihat bahwa variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan

(Y) dilihat dari tabel coffiecients diperoleh nilai thitung > ttabel (4,870 > 1,678)
dengan signifikan 0,000 < 0,05. Maka hipotesis yang menyatakan secara parsial
Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan
dapat diterima.

Hal ini didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Derita
Qurbani, 2024. Hasil penelitian ini menunjukkan variabel Lingkungan Kerja dan
Budaya Organisasi berpengaruh terhadap variabel Kinerja Karyawan karyawan
sebesar 0.52.5% sedangkan sisanya sebesar 47.5% dipengaruhi oleh faktor lain

yang tidak dilakukan penelitian.
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4.6.3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian diatas, ditunjukan bahwa Fhitung sebesar

117,823 > Ftabel sebesar 3.191 dan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Dapat dikatakan bahwa variabel
Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada PT Girder Indonesia.

Lingkungan kerja dan budaya organisasi berfungsi sebagai fondasi yang
bersama-sama membentuk pengalaman kerja karyawan dan mempengaruhi Kinerja
mereka secara signifikan. Lingkungan kerja yang mencakup aspek fisik seperti
fasilitas, kebersihan, dan kenyamanan, serta aspek psikologis seperti suasana kerja
yang menyenangkan dan mendukung, memberikan dukungan langsung terhadap
kemampuan karyawan untuk bekerja dengan efisien. Di sisi lain, budaya organisasi
yang mencakup nilai-nilai, norma, dan perilaku yang dipromosikan oleh organisasi,
membentuk kerangka mental dan moral di mana karyawan beroperasi. Ketika kedua
elemen ini selaras, mereka menciptakan ekosistem yang kondusif untuk Kinerja
optimal, di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk memberikan
yang terbaik.

Lingkungan kerja yang mendukung secara fisik dan budaya organisasi yang
positif memiliki dampak besar pada kinerja dan inovasi karyawan. Lingkungan
kerja yang nyaman, aman, dan dirancang dengan baik meningkatkan kemampuan
karyawan untuk fokus dan bekerja tanpa gangguan, sementara budaya organisasi
yang mendorong Kkreativitas dan kolaborasi memotivasi karyawan untuk

mengeksplorasi ide-ide baru dan memberikan solusi inovatif. Misalnya, ruang kerja
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terbuka yang dilengkapi dengan fasilitas teknologi modern mendukung interaksi
dan kolaborasi yang lebih efektif, sementara budaya yang menghargai inisiatif
individu dan kerja tim mengarahkan karyawan untuk berkontribusi dengan ide-ide
kreatif yang dapat meningkatkan performa organisasi secara keseluruhan.

Kombinasi antara lingkungan kerja yang mendukung dan budaya organisasi
yang kuat juga berdampak positif pada kepuasan dan retensi karyawan. Ketika
karyawan merasa bahwa lingkungan kerja mereka mendukung kesejahteraan fisik
dan mental mereka, dan budaya organisasi sejalan dengan nilai-nilai pribadi serta
menawarkan peluang untuk pertumbuhan dan pengembangan, mereka cenderung
lebih puas dan terikat dengan pekerjaan mereka. Kepuasan ini mengurangi turnover
dan absensi, karena karyawan merasa bahwa mereka bekerja dalam kondisi yang
optimal dan di dalam organisasi yang menghargai kontribusi mereka. Organisasi
dengan lingkungan kerja yang baik dan budaya yang positif cenderung memiliki
tingkat retensi yang lebih tinggi, yang penting untuk keberlanjutan dan
pertumbuhan jangka panjang.

Lingkungan kerja dan budaya organisasi yang efektif bersama-sama
meningkatkan keterlibatan dan komitmen karyawan. Lingkungan kerja yang
dirancang dengan baik memberikan tempat di mana karyawan dapat bekerja dengan
nyaman dan produktif, sementara budaya organisasi yang inklusif dan mendukung
komunikasi terbuka menguatkan rasa keterlibatan dan kepemilikan. Karyawan
yang merasa terlibat dalam budaya yang terbuka dan kolaboratif, di mana masukan
mereka dihargai dan mereka merasa sebagai bagian penting dari organisasi,

cenderung menunjukkan komitmen yang lebih tinggi terhadap pekerjaan mereka.
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Keterlibatan dan komitmen ini meningkatkan kinerja, karena karyawan yang
terlibat cenderung lebih proaktif, termotivasi, dan fokus pada pencapaian tujuan
organisasi.

Dalam konteks dinamika pasar dan teknologi yang terus berkembang,
lingkungan kerja yang adaptif dan budaya organisasi yang fleksibel sangat penting
untuk mempertahankan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang mendukung
perubahan, seperti ketersediaan fasilitas untuk pelatihan dan pengembangan
keterampilan, memungkinkan karyawan untuk terus meningkatkan kemampuan
mereka sesuai dengan tuntutan baru. Sementara itu, budaya organisasi yang
mendukung pembelajaran dan adaptasi membantu karyawan untuk lebih mudah
bertransisi dalam peran mereka dan mengadopsi metode kerja baru. Sinergi antara
lingkungan kerja yang mendukung dan budaya yang memfasilitasi adaptasi
memastikan bahwa karyawan dapat mempertahankan kinerja yang tinggi meskipun
menghadapi perubahan dan tantangan baru, menjadikan organisasi lebih agile dan
kompetitif di pasar.

Hal ini didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mila
Hariani, 2021. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa lingkungan kerja dan budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan secara parsial dan simultan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

4.7.  Implikasi Penelitian

Implikasi penelitian dari hasil pembahasan di atas dapat dirumuskan sebagai

berikut:

a. Implikasi Praktis
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1. PT Girder Indonesia perlu fokus pada peningkatan kualitas lingkungan
kerja. Ini dapat mencakup perbaikan fisik seperti pencahayaan, kebersihan,
dan kenyamanan tempat kerja, serta aspek psikologis seperti hubungan antar
karyawan dan antara karyawan dengan manajemen.

2. Penyediaan fasilitas yang memadai, seperti area istirahat, ruang kerja yang
ergonomis, dan lingkungan yang kondusif untuk bekerja, akan berdampak
positif pada kinerja karyawan.

3. Budaya organisasi yang kuat dan positif perlu dibangun dan dipertahankan.
Ini mencakup nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang dianut bersama oleh
seluruh karyawan

4. Hasil penelitian ini menambah bukti empiris mengenai pengaruh
lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Ini
memperkuat teori yang ada tentang pentingnya kedua variabel tersebut
dalam konteks manajemen sumber daya manusia.

b. Implikasi Teoretis

1. Hasil penelitian ini menambah bukti empiris mengenai pengaruh
lingkungan kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Ini
memperkuat teori yang ada tentang pentingnya kedua variabel tersebut
dalam konteks manajemen sumber daya manusia.

2. Penelitian ini dapat menjadi dasar untuk mengembangkan model teoretis
yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan. Misalnya, model yang mengintegrasikan faktor
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lingkungan kerja, budaya organisasi, dan variabel-variabel lain seperti
motivasi, kepemimpinan, dan keterlibatan karyawan

3. Implementasi kebijakan yang mendukung lingkungan kerja dan budaya
organisasi harus disertai dengan mekanisme evaluasi dan monitoring yang
efektif. Penilaian berkala dan feedback dari karyawan sangat penting untuk
memastikan bahwa kebijakan yang diterapkan memberikan hasil yang
diinginkan.

4.8. Keterbatasan Penelitian

Terdapat berbagai keterbatasan dalam penelitian ini, diantaranya ialah:

1. Jumlah responden yang hanya 50 orang, yang mana terbatasnya untuk
mendeskripsikan kondisi yang sebenarnya.

2. Adapun metode pengambilan data, informasi yang diperoleh dari responden
melalui kuesioner yang mana tidak memperlihatkan pendapat responden yang
seharusnya, yang menjadikan terdapatnya perbedaan persepsi, pandangan dan
pemahaman yang berbeda di setiap responden, dan terdapat faktor lain salah

satunya faktor kejujuran untuk mengisi pendapat responden didalam kuesioner.
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BAB V

PENUTUP

51. Kesimpulan

Dari hasil penelitian diatas mengenai Lingkungan Kerja dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dapat disimpulkan hasil penelitian tersebut
adalah;

1. Dilihat bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan
(Y) dilihat dari tabel coffiecients diperoleh nilai thitung 6.096 yang artinya
thitung > ttabel (8,769 > 1,678) dengan signifikan 0,000 < 0,05. Maka
hipotesis yang menyatakan secara parsial Lingkungan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dapat diterima.

2. Dilihat bahwa variabel Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan
(Y) dilihat dari tabel coffiecients diperoleh nilai thitung > ttabel (4,870 >
1,678) dengan signifikan 0,000 < 0,05. Maka hipotesis yang menyatakan
secara parsial Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dapat diterima.

3. Berdasarkan hasil pengujian diatas, ditunjukan bahwa Fhitung sebesar
117,823 > Ftabel sebesar 3.191 dan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Dapat dikatakan
bahwa variabel Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT Girder

Indonesia.
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5.2.

Saran

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan yang telah dibuat, maka terdapat

saran yang dapat disampaikan pada penelitian ini yaitu

1.

Menyediakan fasilitas kerja yang ergonomis seperti kursi dan meja yang nyaman
serta perangkat teknologi yang memadai untuk mendukung produktivitas
karyawan.

Menyediakan program pelatihan dan pengembangan untuk meningkatkan
keterampilan dan kompetensi karyawan.

Mengadakan pertemuan rutin, baik formal maupun informal, untuk
mendengarkan masukan dari karyawan dan mendiskusikan perkembangan

perusahaan.
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TANGGAPAN ANDA MENGENAI PENGARUH LINGKUNGAN KERJA
DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KEPUASAN KINERJA

KARYAWAN PADA PT GIRDER INDONESIA

IDENTITAS BAPAK/IBU/ SDR

1. Jenis Kelamin

o Laki-laki o Perempuan

2. Umur responden

o <25 tahun o 26-29 tahun
o 30-39 tahun o >40 tahun

3. Jenis Pendidikan

oSMA/STM
oDiploma
oS1
oLain-lain

4. Masa kerja

o 1-2 tahun
o 2,1 tahun-3 tahun
o 3,1 tahun-4,tahun
o 4,1 tahun 5 tahun
o > 5 tahun

5. Status Perkawinan

o Kawin o Belum kawin
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CARA MENGISI KUISIONER

PILIHLAH SALAH SATU JAWABAN PERTANYAAN DI BAWAH INI
YANG DIANGGAP PALING TEPAT DENGAN MEMBERI TANDA X:

Pilihan jawaban:

1. Sangat setuju 5
2. Setuju 4
3. Kurang setuju : 3
4. Tidak Setuju 12

5. Sangat Tidak Setuju : 1



VARIABEL DISIPLIN KERJA

NO

ITEM

Tanggapan Responden

SS

S

KS

TS

STS

Ruang kerja saya memiliki
pencahayaan yang cukup.

Ruang kerja saya selalu bersih
dan rapi.

Saya merasa aman dan nyaman
bekerja di lingkungan kerja
saya.

Peralatan dan fasilitas yang
disediakan perusahaan
mendukung pekerjaan saya

Lingkungan kerja saya bebas
dari gangguan kebisingan yang
mengganggu konsentrasi.

Kualitas udara di ruang kerja
saya baik dan mendukung
kesehatan.

Saya memiliki hubungan yang
baik dengan rekan Kkerja saya.

Manajer saya memberikan
dukungan yang memadai
dalam pekerjaan saya.

Lingkungan kerja saya
mendorong  semangat dan
motivasi kerja saya

10

Perusahaan mendukung
keseimbangan antara
kehidupan kerja dan pribadi
saya.

VARIABEL BUDAYA ORGANISASI

Tanggapan Responden

NO I'TEM S5 [S [KS [TS |STS
1 Saya memahami dan

mendukung nilai-nilai  serta

etika yang dipegang oleh

organisasi saya.
2 Visi dan misi organisasi saya

jelas dan  diinformasikan




NO

ITEM

Tanggapan Responden

SS

S

KS

TS

STS

dengan baik kepada semua
karyawan.

Komunikasi di dalam
organisasi berjalan dengan baik
dan terbuka.

Organisasi saya mendorong
kerja sama tim dan kolaborasi
antar departemen.

Organisasi saya menghargali
dan mendorong inovasi serta
kreativitas di tempat kerja.

Saya merasa dihargai dan
diakui atas kontribusi saya
dalam organisasi.

Para pemimpin di organisasi
saya memberikan contoh yang
baik dan memotivasi
karyawan.

Organisasi saya memberikan
kesempatan yang memadai
untuk pengembangan Karier
dan pelatihan.

Saya merasa organisasi saya
mendorong keterbukaan dan
membangun kepercayaan di
antara karyawan.

10

Budaya  organisasi saya
mendukung keseimbangan
antara kehidupan kerja dan
pribadi.

VARIABEL KINERJA KARYAWAN

Tanggapan Responden

NG I'TEM SS S |KS |TS [STS
1 Kualitas kerja saya sudah

memenuhi standar yang telah

ditetapkan perusahaan
2 Saya selalu berusaha untuk

meningkatkan kualitas kerja

saya.




NO

ITEM

Tanggapan Responden

SS

S

KS

TS

STS

Jumlah dari hasil pekerjaan
saya tangani selalu memenuhi
target yang telah ditetapkan.

Saya dapat menyelesaikan
tugas yang telah menjadi
tanggung jawab saya dengan
hasil yang memuaskan.

Saya menguasai bidang
pekerjaan yang saya kerjakan
saat ini.

Saya memiliki keterampilan
yang sangat baik dalam
melaksanakan pekerjaan saya.

Saya sangat menjaga ketepatan
waktu dan kesempurnaan hasil
pekerjaan

Saya selalu menyelesaikan
pekerjaan yang telah menjadi
tanggung jawab saya dalam
kurun waktu tertentu dengan
baik.

Saya mampu bekerja
mencapai/melebihi target

10

Saya mampu bekerja dengan
baik tanpa pengawasan
pimpinan




CORRELATIONS
/VARIABLES=Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 TOTALY
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Correlations

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5

Y1 Pearson Correlation 1 444" 192 4137 393
Sig. (2-tailed) 001 182 003 005

: N 7 7 : 50 50 - 50 - 50 50

Y2 Pearson Correlation 444 1 ,570 71 ,239
_ Sig. (2-tailed) ,001 -~ ,000 235 ,095

S i N N 50 50 50 50 50
Y3 Pearson Correlation ,192 ,570" 1 - 119 A73
,Sigf,(?',t,,a”ed) - 182 ,OQO 7 ] 411229

e s e e o 50 °0 o0 &S0 50
Y4 Pearson Correlation 413" 71 - 119 1 412
Sig.(taled) 003 235 4t 003

N ' 50 50 50 5 50

49) Pearson Correlation ,393 ,239 73 412 1

Sig. (2tailed) 005 095 229 003 -
8 7 3 N S0 2 o0 2 %0 % 50

Y6 Pearson Correlation ,368 255 316 129 ,297'

g e 000 20 078 20 026 W 378 2 036

N 50 50 50 50 50
\ 7 Pearson Correlation 326" 224 ,023 ,305' ,333

_ Sig. (2-tailed) g2t T ,875 ,031 ,018

N 50 50 50 50 50

Y8 Pearson Correlation 352 227 045 408" 156

e 012 115 786 008 278
e R e S 50 #0 . 55 &8 30

Y9 Pearson Correlation 542 370" 176 3007 -,021

iliellel - h e 000 LU . S
N _ 50 50 5 50 50

Y10 Pearson Correlation 388" 362" 494" -,093 342
_Sig. (2-tailed) 005,010 ,000 520 015

N 50 50 50 50 50




Correlations

Y6 Y7 Y8 Y9 Y10
Y1 Pearson Correlation 368" 326" 352 542" 388"
Sig. (2-tailed) ,009 021 012 ,000 005
N 50 50 50 50 50
Y2 Pearson Correlation 255 224 227 370" 362"
Sig. (2-tailed) 073 A17 113 ,008 010
N : 50 50 50 50 50
Y3 Pearson Correlation 316 023 045 176 494"
Sig. (2-tailed) 026 875 756 593 000
N : 50 50 50 50 50
Y4 Pearson Correlation 129 305" 408~ 300" -,093
Sig. (2-tailed) 373 031 ,003 034 520
) N 7 , 50 50 50 50 50
Y5 Pearson Correlation 297" 333 156 -,021 342
Sig. (2-tailed) 036 018 279 882 015
: NG : 0 %0 50 50 50
Y6 Pearson Correlation 1 316" 537" 061 499”7
Sig. (z-ténéd} 1 1 025 ;Qé‘? 672 ~,000
; N B , 5 50 50 50
Y7 Pearson Correlation 316" 1 632" 207 466"
Sig. (2-tailed) 025 000 149 ,001
G2 e S b 50 % = %50 50 50
Y8 Pearson Correlation 537" 6327 1 430" 267
Sig.(2daled) 000 00 002 g6t
N 50 50 50 50 50
Y9 Pearson Correlation 061 207 430" 1 149
Sig. (tailed) 672 149 o2 . 302
pagipt P VSRR s, 0 50 20 50 0 0 50 2 20
Y10 Pearson Correlation 499" 466" 267 149 1
Sig. (2-tailed) 000 ,001 061 302
N 50 50 50 50 50
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Correlations

Kinerja
Karyawan

Y1

Y2

Y3

Y4

Y5

Y6

Y7

Y8

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
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N
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N
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Correlations

Y6 Y7 Y8 Y9 Y10
Kinerja Karyawan  Pearson Correlation 606" 608" 658" 548" 629"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 50 50 50 50 50
Correlations
Kinerja
Karyawan
Kinerja Karyawan  Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N | 3 50

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

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

CORRELATIONS
/VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTALX1
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations
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Correlations

X1.1 X1.2 %13 X1.4 X1.5
X1.1 Pearson Correlation 1 398" 565 438" 555
Sig. (2-tailed) ,004 ,000 ,001 ,000
N 50 50 50 50 50
X1:2 Pearson Correlation 398" 1 667" 653" 457"
Sig. (2-tailed) 004 ,000 ,000 001
N ; 50 50 50 50 50
X1.3 Pearson Correlation 565 667" 1 585 536"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ) 000 000
; SN s 50 50 50 50 50
X1.4 Pearson Correlation 438" 653" 585 1 649™
Sig. (2-tailed) 001 ,000 ,000 000
2 Noder & 50 50 50 50 50
X1.5 Pearson Correlation 555 457" 536" 649" 1
Sig. (2-tailed) 000 001 000 000
S caden 50 50 50 50 50
X1.6 Pearson Correlation 623" 550" 563" 648" 689"
Si‘g.A(Z-tariIed?)ﬂ o 000 ,000 000 000 000
Nor et 50 50 50 %0 50
X1.7 Pearson Correlation 3207 638" 536" 525 582"
Sig. (2-tailed) 023 ,000 1000 000 ,000
AL UL Sl S 50 50 50 5% 50
X1.8 Pearson Correlation 498" 547" 577" 670" 655"
..,§i9~v,(_2ft?i'¢vd.), ,000 000 ,000 000 000
e N .50 50 50 50 50
X1.9 Pearson Correlation 568" 475" 472" 487" 476"
_Sig. (2-tailed) 000 000 001 000 000
3t o A 0 5% 50 50 50
X1.10 Pearson Correlation 343" 352 270 627" 660"
_Sig. (2-tailed) 015 012 057,000 000
s Tk e A : 50 50 50 50 50
Lingkungan Kerja Pearson Correlation ,472" ,444" ,432" ,398" ,484"
Sig. (2-tailed) ,001 ,001 002 004 ,000
N 50 50 50 50 50
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Correlations

X1.6 X0 X1.8 X1.9 X1.10
X1.1 Pearson Correlation 623" 320" 498" 568" 343
Sig. (2-tailed) ,000 023 ,000 ,000 015
N 50 50 50 50 50
X1.2 Pearson Correlation ,550" ,638" ,547" ,475" ,352*
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 012
N 50 50 50 50 50
%13 Pearson Correlation 563" 536" 577" 472" 270
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001 057
7 N : 50 50 50 50 50
X1.4 Pearson Correlation 648" 525 670" 487" 627"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 000 ,000 ,000
N NN 50 50 50 50 50
X1.5 Pearson Correlation 689" 582" 655" 476" 660"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 ,000
Y N e 50 50 50 50 - 50
X1.6 Pearson Correlation 1 392" 652" 422" 600"
Sig.(2talled) 005 000 002 000
7 N i, 50 50 50 50 50
X1.7 Pearson Correlation 392" 1 593" BTT 487"
Sig. (2-tailed) ,005 000 ,007 000
s N S, 50 50 0 9 90
X1.8 Pearson Correlation ,652" ,593" 1 ,576" 5 5"
Sig.(2tale) 000 000 000 000
: SN 50 50 50 50 50
X1.9 Pearson Correlation 4227 BFT 576" 1 232
Sig. (2-tailed) 002 007 000 105
grssivan e s ety 0 S0 0 50 20 50 50 50
X1.10 Pearson Correlation 600" 487 515 232 1
Sig.(taled) 000 000 000 105
bk s N i 50 50 50 50 50
Lingkungan Kerja Pearson Correlation ,543" ,450 ,418" ,372" ,463"
Sig. (2-tailed) ,000 001 003 008 ,001
N 50 50 50 50 50
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Correlations

Lingkungan
Kerja

*x

%11 Pearson Correlation 472
Sig. (2-tailed) ,001
N 50

s

X1.2 Pearson Correlation 444
Sig. (2-tailed) T ,001
N ‘. 50

%

X1.3 Pearson Correlation 432

Shleld) e 002

5. g 0

X1.4 Pearson Correlation ,398"

R9eleliad) ...

N - 50

X1.5 Pearson Correlation 484

*x

melet) e 0 000

N : L

X1.6 Pearson Correlation ,543"
~ Sig. (2-tailed) 000

X1.7 Pearson Correlation 450
_Sig. (2-tailed) 001
N 7 50

X1.8 Pearson Correlation

: Sig. (2-tailed) ,003
N 50

X1.9 Pearson Correlation 372
Sig. (2-tailed) ,008
B N 50
X1.10 Pearson Correlation 463
Sig. (2-tailed) 001
N 50

Lingkungan Kerja  Pearson Correlation 1
_ Sig. (2-tailed) -
N 50

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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CORRELATIONS
/VARIABLES=X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 TOTALX2
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlations

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5

X2.1 Pearson Correlation 1 ,525 ,659 ,494 470
Sig. (2-tailed) - 000 000  ,000 ,001
N easu 50 50 - 50 50 ~ 50

X2.2 Pearson Correlation ,525 1 ,388 ,460 ,678

Sig. (2-tailed) ,000 7 ~,006 001 000 7
A 0 1z INEE RS SR S Sy 50 50 50 50 50
X2.3 Pearson Correlation ,659 388" 1 474" 5117
P0ewied B o . 000 205 , LU

R oo S S e e 50 50 50 5% 50
X2.4 Pearson Correlation 494” 460" 474" 1 381"
_Sig. (2-tailed) ~ ,000 ot 001 006

T S NG RR  N 50 s s 5 50

X2.5 Pearson Correlation 470 678 5117 381 1
Sig. (2-tailed) 001 ,000 ~,000 006

N 50 50 50 50 50

X2.6 Pearson Correlation ,321 : ,681 ;133 744 488

PaeEee ey 023 0 000 2020355 20000 000
__________________________ N 50 50 50 50 50

X2.7 Pearson Correlation 375 ,627 ,389 433 ,640

Sig. (2-tailed) 007,000 005 002 000

N 50 5% 50 50 50

X2.8 Pearson Correlation ,396 ,454 379 ,761 494

S aene e 004 0 001 2 007 2 0000 000
N 50 50 50 50 50

X2.9 Pearson Correlation 520" 578" 464" 582" 708"

sgab e 000 20 00 0 001 0 000 2 000
N 50 50 50 50 50

X2.10 Pearson Correlation 571 673 ,553 ,695 737
_Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000
N 50 50 50 50 50

*x x *x % *x




Correlations

X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10

X2.1 Pearson Correlation 3217 375" 396" 520" 5717

Sig. (2-tailed) 023 007 ,004 ,000 ,000

N 50 50 50 50 50

X2.2 Pearson Correlation 681" 627" 454" 578" 673"

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

N 50 50 50 50 50

X2.3 Pearson Correlation 133 389" 379" 464" 553"

Sig. (2-tailed) 355 ,005 007 001 ,000

N 7 50 50 50 50 50

X2.4 Pearson Correlation 744" 433" 761" 582" 695"

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

: BN TR 50 50 50 5% 50

X2.5 Pearson Correlation 488" 640" 494" ;708" 737"

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

SR 50 50 50 50 50

X2.6 Pearson Correlation 1 678" 588" 544" 629"

Sig. 2tailed) 00 00 00 000

MR e 50 50 50 50 50

X2.7 Pearson Correlation 678" 1 542" 637" 5417

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

e e . 0 S50 20 50 2220 S0 2020 50 50

X2.8 Pearson Correlation 588" 542" 1 749" 730"

Sig.(2talled) 000 000 00 000

» MRl o 50 50 50 50 50

X2.9 Pearson Correlation 544" 637" 749" 1 668"

_Sig. (2-tailed) ~ ,000 000 000 .000

R oG S Sl 50 50 5% = 50 = %0

X2.10 Pearson Correlation 629" 5417 730" 668 1
_Sig. (2-tailed) 000 000 000 000

N 50 50 50 50 50
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Correlations

Budaya
Organisasi

X2.1

X2.2

X2.3

X2.4

N g %

Pearson Correlation 748

Pearson Correlation .700"
Sig. (2-tailed) ,000
N 50

%

Pearson Correlation ,780
Sig. (2-tailed) ,000
BLotve s s 50
Pearson Correlation ,653"
Sig. (2-tailed) 000
Pearson Correlation 783
Blg(etaled) s 000
N 50

Pearson Correlation 787

soigietalgd) -l <000

_Sig. (2tailed) 000
Pearson Correlation , 761

_Sig. (2-tailed) 000
N 50

X2.8

Pearson Correlation ,788
Sig. (2-tailed) ,000
N 50

X2.9

Pearson Correlation 832
Sig. (2-tailed) ,000
N 50

X2.10

Pearson Correlation ,879"
Sig. (2-tailed) 000
N 50

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4

Budaya Organisasi

Pearson Correlation 700" 780" 653" 783"

Slgtemliady -
N 50 50 50 50

0 0% 00, D




Correlations

X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10

Budaya Organisasi Pearson Correlation 748" 7617 788" 832" 879"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 50 50 50 50 50

Correlations

Budaya
Organisasi
Budaya Organisasi ~ Pearson Correlation 1
Sig. (27-tailred) ! o
N 50

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

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

REGRESSION

/MISSING LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)

/NOORIGIN

/DEPENDENT TOTALY

/METHOD=ENTER TOTALX1 TOTALX2

/SAVE RESID.

Regression

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Budaya . Enter
Organisasi,
Lingkungan
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. All requested variables entered.
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Model Summaryb

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

1 9132 ,834 827 1,575

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

ANOVA?
Sum of

Model Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 584,750 2 292,375 117,823 ,000°
Residual 7 116,630 47 ) 2,481
Total 701,380 49

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constany 6927 2419 | 2863 006
Lingkungankerja =~ 786 2~ .090 650 8769 000
Budaya Organisasi 212 ,043 ,361 4870 ,000

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

Too (Qomstanl ) B
LingkunganiKerja = 643 1554
Budaya Organisasi ,643 1,554

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Collinearity Diagnostics®

Variance Proportions

Lingkungan Budaya

Model  Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) Kerja Organisasi
1 1 2,984 1,000 ,00 ,00 ,00

2 ,013 15,294 23 ,02 75

3 ,003 29,227 T ,98 24

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Residuals Statistics®
Minimum  Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 33,73 48,93 41,82 3,455 50
Residual : -5,840 2,539 ,000 1,543 50
Std. Predicted Value -2,341 2,059 ,000 1,000 - 50
Std. Residual -3,707 1,612 ,000 ,979 50

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

RELIABILITY
/VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X2.1 X2.2 X

23 X248 X2.5 K2.6 X2.7
X2.8 X2.9 ¥2.10 Y1 Y2 ¥3 Y4 Y5 ¥6 Y7 ¥8 Y9 Y10
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.

Reliability
Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 50 980
Excluded® 1 2,0
Total 51 100,0

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

Page 13



Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,959 30
Item-Total Statistics
Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance Total Alpha if Iltem
Item Dcleted if tem Dcleted Corrclation Delcted
X1.1 119,30 227,276 674 ,957
X1.2 119,26 224,564 ,703 ,957
X1.3 119,44 224,415 717 ,957
X1.4 119,22 223,032 791 ,956
X1.5 119,20 225,102 ,798 1956
X1.6 119,22 224,053 ,799 ,956
X1.7 119,20 228,735 - 635 ,958
X1.8 119,26 223,502 ,767 ,956
X1.9 119,28 228,083 ,630 ,958
X1.10 119,12 228,189 ,655 ,957
X2 119,34 226,800 595 - /958
X2.2 119,16 226,709 ,736 ,957
X238 119,48 230,010 473 ,959
X2.4 119,32 223,855 ,759 ,956
X2.5 119,28 225879 724957
X2.6 119,36 223,704 788 956
X27  M986 223435 732 957
X28 119,16 224,749 J44 85T
X29 11920 224000 849 96
X210 11930 223439 814 1956
Y me32 23181 5M 958
Rrgees 119,28 227553 676 957
g 119,16 231,076 /586 - 958
Y4 119,06 232,711 480 1,959
Y5 11926 237,625 395 959
Y6 119,12 238,312 ,341 ,959
Y 119,20 237,143 422 ,959
ST 119,26 234,564 457 1959
Y9 » 119,10 236,173 434 959
Y10 119,02 233,857 511 ,958
NPAR TESTS
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/K-S (NORMAL)=RES_2
/MISSING ANALYSIS.

NPar Tests

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 50
8 Mean ,0000000
Std. Deviation 1,54278968

Normal Parameters®

Most Extreme Differences  Absolute 135
Positive B 135
RN L0 Negative - 131
Test Statistic 135
Asymp. Sig. (2-tailed) ,023°

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

COMPUTE RES=ABS (RES 2).

EXECUTE.

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT RES
/METHOD=ENTER TOTALX1l TOTALX2.

Regression

Variables Entered/Removed?

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Budaya . Enter
Organisasi,
Lingkungan
Kerjab

a. Dependent Variable: RES

b. All requested variables entered.
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Model Summary

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

1 2328 054 ,013 ,90373

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

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2,179 2 1,090 1,334 273°
Residual : 3&387 7 47 817 7
Total 40,566 49
a. Dependent Variable: RES
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,989 1,388 2,154 ,036
UngkunganKerla 022 051 -076  -4%0 669
Budaya Organisasi -,025 ,025 - 178 -1,007 ,319

a. Dependent Variable: RES

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT TOTALY
/METHOD=ENTER TOTALX1 TOTALX2.

Regression
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Variables Entered/Removed?®

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Budaya . Enter
Organisasi,
Lingkungan
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. All requested variables entered.

Model Summary

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

1 19132 834 827 1,575

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

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 584,750 2 292,375 117,823 ,000°
Residqéi 7 116,630 T 47 2481 7 7 7
Total 701,380 49

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 _(Constant) = =~ 6927 2419 0 2,863 006
Lingkungan Kerja 786 090 650 8769 000
Budaya Organisasi 212 ,043 ,361 4,870 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
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/DEPENDENT TOTALY
/METHOD=ENTER TOTALX1.

Regression

Variables Entered/Removed?®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Lingkungan Enter
Kerjab
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. All requested variables entered.
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate
1 8662 ,750 ,745 1,912

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 525,906 1 525906 143,859 ,000°
Residusl 175474 48 36%
Total ' 701 ,380 49
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 6,751 2,936 - 2,299 ,026
Lingkungan Kerja 1,046 ,087 ,866 11,994 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
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/NOORIGIN
/DEPENDENT TOTALY
/METHOD=ENTER TOTALX2.

Regression

Variables Entered/Removed?®

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Budaya Enter
Organisasib
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. All requested variables entered.
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 , 7492 562 553 2,531
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square B Sig.
1 Regression 393,933 1 393,933 61,503 ,000°
_Residual = = 307,447 48 2~ 6405
Total 701,380 49
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) : 24,059 2,293 7 10,493 ,000
Budaya Organisasi ,439 ,056 ,749 7,842 ,000
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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