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Abstrak

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kedisiplinan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dalam
suatu perusahaan. Tujuan dilakukan penelitian ini adalah untuk menganalisis dan mengetahui bagaimana tingkat
kedisiplinan dan budaya organisasi yang dimiliki oleh PT Telkom Indonesia (persero) Tbk. Penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif dengan jenis penelitian deskriptif. Pengambilan sampel dengan menggunakan sampel jenuh dan
berjumlah sebanyak 70 karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan linier berganda.
Hasil penelitian berdasarkan analisis deskriptif menunjukkan bahwa responden memiliki kategori yang baik dalam
kedisiplinan, budaya organisasi dan kinerja karyawan. Sedangkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kedisiplinan
tidak berpengaruh secara parsial dan signifikan, budaya organisasi berpengaruh secara parsial dan signifikan sedangkan
kedisiplinan dan budaya organisasi berpengaruh secara (simultan).

Kata kunci-budaya organisasi, kinerja karyawan, kedisiplinan, kinerja karyawan, human resource

Abstract

This research was conducted tp determine the effect pf discipline and organizational culture on employee performance in
a company. The purpose of this research is to analyze and find out how the level of discipline and organizational culture
of PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk. This research uses quantitative method with descriptive research type. Sampling
using saturated samples and totaling as many as 70 employees. The data analysis technique used is descriptive and
multiple linear analysis. The results of the study based on descriptive analysis showed that the respondents had good
categories in discipline, organizational culture and employee performance. While the results of the hypothesis test show
that discipline does not have a partial and significant effect, organizational culture has a partial and significant effect,
while discipline and organizational culture have a simultaneous (simultaneous) effect.

Keywords-organizational culture, discipline, employee, human resource

I. PENDAHULUAN

PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk (Telkom) merupakan BUMN yang bergerak di bidang jasa layanan teknologi
informasi dan komunikasi dan jaringan telekomunikasi di Indonesia. Sumber daya manusia juga merupakan salah satu
unsur terpenting bagi sebuah perusahaan karena dapat memengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi seperti
merancang, memproduksi jasa dan barang, mengawasi kualitas, memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya
finansial dan juga karena menjadi pengeluaran utama organisasi/perusahaan dalam menjalankan bisnis. Jika semua unsur
ingin terjalankan dengan baik, maka perusahaan membutuhkan kinerja karyawan yang bagus untuk memenuhi unsur
tersebut. Mathis dan Jackson (2012) menyatakan bahwa kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh
karyawan dalam mengemban pekerjaannya. Penilaian kinerja karyawan bisa dari beberapa faktor, salah satunya
kedisiplinan dan budaya organisasi. Berikut ini merupakan data rekapitulasi kinerja karyawan PT Telkom Indonesia
(persero) Tbk Medan(Tabel 1):

Tabel 1. Data Kinerja Karyawan PT Telkom Indonesia (persero) Tbk Medan

2017 2018 2019
Kriteria Jumlah % Jumlah |% Jumlah |%
P1 0 0 0 0 0 0
P2 152 96 106 95 52 71
P3 6 4 6 5 21 29
P4 0 0 0 0 0 0
P5 0 0 0 0 0 0
Jumlah 158 100 112 100 73 100

Sumber: Data PT Telkom Indonesia (persero) Tbk Medan
Berdasarkan data Tabel 1 diatas, bahwa pencapaian kinerja karyawan PT Telkom Indonesia Witel Medan dalam kurun
waktu tahun 2017-2019 mengalami penurunan. Hal ini dapat dilihat pada data pencapaian kinerja karyawan yang
mendapatkan hasil evaluasi dengan kriteria P2 sebanyak 96% pada tahun 2017 menurun menjadi 95% dan 71% pada
tahun 2018 dan 2019. Data pencapaian kinerja karyawan pada kriteria P3 naik signifikan yaitu sebesar 29% pada tahun
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2019, seiring dengan penurunan pencapaian kinerja P2 pada tahun 2019. Penurunan capaian kriteria P2 dan kenaikan
kreteria P3 tersebut mengindikasikan bahwa kinerja pegawai mengalami penurunan. Dilihat dari target kinerja karyawan
yang ditetapkan oleh perusahaan yaitu sebanyak minimal 10% karyawan berkinerja pada kategori P1 dan sebanyak 90%
karyawan berkinerja pada kategori P2, maka selaian mengalami penurunan tingkat kinerja karyawan juga tidak dapat
mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Data pada tabel 1.2 diatas dapat menunjukkan bahwa kinerja
karyawan khususnya pada tahun 2019 tidak dapat mencapai target perusahaan. Kinerja karyawan yang tidak mencapai
target tersebut mengindikasikan adanya masalah yang menjadi penyebabnya. Penyebab masalah tersebut perlu ditemukan
supaya perusahaan dapat memperbaiki tingkat kinerja karyawannya.

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan. Faktor yang diduga
mempengaruhi secara signifikan tingkat kinerja karyawan PT. Telkom Indonesia Witel Medan adalah faktor kedisiplinan
dan budaya organisasi. Penurunan kinerja disebabkan oleh berbagai macam faktor seperti kedisiplinan, komunikasi, dan
lainnya. Evaluasi kinerja merupakan evaluasi formal terhadap prestasi karyawan.

Tabel 2. Rekapitulasi Absen Karyawan Periode Januari — Maret 2021

Keterangan Januari Februari Maret
Hadir 94% 94% 92%
Tidak hadir 6% 6% 8%
Total 100% 100% 100%

Sumber: Data PT Telkom Indonesia (persero) Tbk Medan

Dilihat dari tabel 2 diatas rekapitulasi absen karyawan PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk selama 3 bulan yaitu
Januari, Februari dan Maret. Januari dan februari memiliki hari kerja masing-masing 20 hari kerja dan 19 hari kerja dan
memiliki persentase yang stabil dan diangka yang sama yaitu untuk persentasi kehadiran mencapai 94 % dan persentasi
ketidakhadiran 6%. Namun, pada bulan Maret, mengalami penurunan yang mana persentasi kehadiran 92% dan
ketidakhadiran 8%. Adanya penurunan inilah yang menjadi acuan untuk mengetahui apakah kedisiplinan karyawan
mempengaruhi kinerja karyawan .Keberhasilan menjadi tujuan utama dalam menjalankan kewirausahaan.

Budaya organisasi yang dijalankan oleh PT Telkom Indonesia, Tbk berdasarkan hasil wawancara dengan Manager
HRD & CDC adalah AKHLAK yang merupakan singkatan dari Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif dan
Kolaboratif. Amanah yang dimaksud yaitu karyawan yang mengerjakan tugasnya sesuai amanah dari atasan dan
menyelesaikannya sesuai tenggat waktu yang telah ditentukan. Selama masa pandemi ini, komponen amanah ini juga
menjadi aspek penting dalam penilaian karyawan. Selanjutnya ada aspek Kompeten yang diartikan bahwa seluruh
karyawan Telkom mau terus belajar tanpa adanya batasan jabatan dan juga bias saling berbagi ilmu antar sesama
karyawan. Loyal yang diartikan bagaimana loyalitas karyawan kepada perusahaan. Misalnya saat hari libur dan ada
keperluan mendadak, karyawan dengan sigap datang ke kantor untuk menyelesaikan masalah tersebut. Harmonis yang
memiliki arti menghormati, menghargai dan saling membantu kepada sesama karyawan. Aspek selanjutnya yaitu Adaptif
yang memiliki arti dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja ataupun sistem kerjanya. Pada wawancara dengan
narasumber, semenjak diadakan WFH (work from home), banyak karyawan yang susah beradaptasi dengan sistem kerja
online ini karena dinilai kurang efektif dan banyak juga yang susah bergabung meeting dikarenakan sinyal yang
terganggu. Dan aspek terakhir yaitu Kolaboratif yang memiliki arti adanya kegiatan kerjasama antar sesama karyawan
unit atau dengan unit lainnya. Dalam hasil wawancara, aspek ini juga menjadi perhatian dikarenakan dengan adanya
PPKM (pemberlakuan pembatasan kegiatan masyarakat) atau PSBB (pembatasan sosial berskala besar), berkumpul
merupakan kegiatan yang dilarang karena memungkinkan terjadinya penularan Covid-19. Melakukan meeting membahas
suatu pekerjaan dengan cara online juga mempersulit karyawan karena aa yang terhalang sinyal dan lain sebagainya
sehingga kegiatan kerjasama menjadi terhambat. Faktor lain yang dapat memperngaruhi keberhasilan wirausaha ialah
jaringan sosial. Pada masa pandemi, banyak ditemukan pelaku usaha terpaksa menutup usahanya karena tidak
memperoleh dukungan material maupun non material untuk mempertahankan usahanya. Isu lain yang dihadapi pelaku
usaha adalah tantangan untuk memperluas pasar mereka di tengah pandemiJaringan sosial menjadi salah satu faktor
lingkungan yang dapat mempengaruhi keberhasilan usaha. Menurut Santos et al. (2019), kurangnya jaringan sosial yang
dimiliki oleh pelaku usaha dapat menghambat keberhasilan usaha yang dijalankan. Dalam penelitian yang dilakukan
Monnickendam-Givon et al. (2018) kepada suatu komunitas keagamaan, menemukan bahwa jaringan sosial
memungkinkan untuk mendukung berjalannya kewirausahaan.

Berdasarkan hasil data absensi yang bersumber dari PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk Medan dan wawancara dari
narasumbernya. Peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang “Pengaruh Kedisiplinan dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Telkom Indonesia (Persero) Thk Medan”.

II. TINJAUAN LITERATUR
A. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia memiliki beberapa fungsi seperti kedisiplinan, pemberhentian, pengendalian,
pengarahan, perencanaan, pengadaan, pengembangan kompensasi, pengorganisasian, pemeliharaan, pengintegrasian.
MSDM juga memiliki tujuannya yaitu agar instansi atau perusahaan mendapatkan rentabilitas laba yang lebih besar dari
tingkat persentase bunga bank. Samsudin (2005:15) memahami konsep manajemen sumber daya manusia haru mengerti
terlebih dahulu konsep manajemen dan sumber daya manusia tersebut.

B. Kedisiplinan
Performa perusahaan dinilai dari berbagai aspek, salah satunya adanya kedisiplinan. Jika kedisiplinan karyawan tidak
bagus maka performa karyawan dan perusahaan akan terganggu. Menurut Dr. Malayu S.P. Hasibuan (2005: 193)
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kedisiplinan merupakan sebuah fungsi operatif keenam dari manajemen sumber daya manusia yang sangat penting karena
semakin bagus kedisiplinan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kedisiplinannya sehingga prestasi kerja
karyawan semakin lebih baik. Kepemimpinan manajer dapat dikatakan efektif jika tingkat kedisiplinan bawahannya
tinggi. Kedisiplinan bisa berupa datang tepat waktu dari waktu yang sudah ditentukan oleh perusahaan, mengerjakan
tugas yang diberikan dan selesai dalam waktu yang sudah ditentukan.

C. Budaya Organisasi

Menurut Linda Smierich, ada 2 kubu pengertian budaya organisasi. Kubu pertama berpandangan bahwa “Organisasi
memiliki budaya (Organization has culture)” dimana budaya organisasi merupakan hasil budaya. Kubu kedua
menekankan bahwa budaya organisasi merupakan penekanan pentingnya faktor penyebab terjadinya budaya dalam
organisasi dan implikasi terhadap organisasi tersebut. Aliran kedua menurut Sobirin (1997) lebih tepat diterapkan dalam
kepentingan organisasi karena penekanan pada pentingnya budaya sebagai variable yang dapat mempengaruhi efektifitas
organisasi. Gibson (1996) menyebutkan bahwa terdapat 7 dimensi budaya, yaitu hubungan manusia dengan alam,
individualism versus kolektivisme, orientasi waktu, orientasi aktifitas, informalitas, bahasa dan kepercayaan.

D. Kinerja Karyawan

Menurut Handoko (2008), kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang dilakukan oleh karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan yang diberikan. Mathis dan Jackson (2012) juga menyatakan bahwa pada dasarnya kinerja
merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai dalam mengemban pekerjaan. Rivai dan Sagala (2009)
menyatakan kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Bernardin dan Russel (2011) menyatakan kinerja adalah hasil
yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan-kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode tertentu.
Variabel organisasional meliputi sumber daya, kepemimpinan, pekerjaan, desain, imbalan dan struktur.

E. Kerangka Pemikiran
Peneliti menggambarkan Kedisiplinan dan Budaya Organisasi sebagai variabel X yang dapat mempengaruhi Kinerja
Karyawan sebagai variabel Y. Berikut kerangka pemikiran yang digunakan dalam penelitian ini:

| Kedisiplinan (1)
1. Tanggung jawab
2. Prakarsa
3. Kerjz sama
4. Ketaatan

Kinerja karyawan [¥):
1. Kualitas

2. Kuantitas

3. Ketepatan waktu
4. Efektivitas
Budaya organizasi (32): 5. Kemandirian

1. Iniziztif individa {Robbins dalam Lie dan

2. Toleransi terhadap Siagian (201E).
tindakan beresiko T

3. Arzh

4. Integrasi

5. Dukungan

manajamen

Control

Identitas

. Sistem imbalan

Toleransi terhadap

kondlik

10. Polz-pola kemunikasi

{Gordon and
Commmunies, dalam

/

2002:132)

0w,

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Sumber: Hasil pengolahan data, 2022

Keterangan:
= Pengaruh Parsial

__________ = Pengaruh Simultan
F. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan dari rumusan masalah dan kerangka pikiran yang telah dibuat, maka hipotesis penelitian ini sebagai
berikut:
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1. Hipotesis 1: Kedisiplinan memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT Telkom Indonesia
(Persero) Tbk Medan

2. Hipotesis 2: Budaya Organisasi memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT Telkom Indonesia
(Persero) Tbk Medan

3. Hipotesis 3: Kedisiplinan dan Budaya Organisasi memiliki pengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan
PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk Medan.

1. METODOLOGI PENELITIAN
A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, Metode penelitian kuantitatif adalah salah satu
metode penelitian yang memiliki cara kerja yang sistematis dan terencana dengan baik. Metode penelitian kuantitatif
sebagaimana dikemukakan oleh (Cook, T.D,. 1979) yaitu metode kuantitatif mengacu pada penyelidikan empiris
sistematis sifat kuantitatif fenomena dan hubungan mereka.

B. Populasi dan Sampel

Populasi merupakan suatu kumpulan dari objek penelitian yang akan diteliti. Menurut Maholtra (1996), populasi
merupakan keseluruhan dari kumpulan elemen yang memiliki sejumlah karakteristik umum yang terdiri dari bidang-
bidang, sekelompok orang atau peristiwa untuk diteliti.Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Telkom
Indonesia (persero) Tbk Medan sebanyak 70 karyawan.

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut, menurut Sugiyono
(2015). Sampel yang digunakan adalah sampel jenuh atau seluruh populasi.

C. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan adlah analisis deskriptif untuk mengetahui masing-masing nilai item
pertanyaan. Penelitian ini juga menggunakan regresi linear berganda, uji asumsi klasik, uji normalitas, uji
multikolinearitas, uji heterokedastisitas. Penelitian ini menggunakan data ordinal, sehingga harus diubah ke data
interval dengan menggunakan Method Successive Interval (MSI). Untuk dapat menguji hipotesis, maka digunakan
juga Uji T dan Uji F. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan software IBM SPSS statistic 26

D. Uji Validitas dan Reliabilitas

Validitas data merupakan suatu ukuran yang mengacu pada derajat kesesuaian antara data yang dikumpulkan dan
data sebenarnya dalam sumber data yang diperoleh. Banyak cara-cara yang bias digunakan untuk menguji validitas
suatu data. Menurut Suharsimi Arikunto (2012), realibilitas memiliki hubungan dengan masalah kepercayaan. Sebuah
tes dikatakan reliabel jika tes tersebut memberikan hasil yang tetap walaupun diberikan berkali-kaliPengolahan
menggunakan software IBM SPSS statistic versi 2, berikut pengujian validitas dan reliabilitas kedisiplinan dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan menggunakan SPSS (Tabel):

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Kedisiplinan

Variabel Dimensi Item Thitung Ttabel Kesimpulan
Tanggung 1 0,839 0,195 Valid
Jawab 2 0,704 0,195 Valid
Prakarsa 3 0,728 0,195 Valid
Kedisiplinan 4 0,750 0,195 Valid
(X1 Kerja Sama 5 0,614 0,195 Valid
6 0,712 0,195 Valid
Ketaatan 7 0,733 0,195 Valid
8 0,630 0,195 Valid

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis menggunakan SPSS 26, 2022

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Budaya Organisasi

Variabel Dimensi Item Thitung T'tabel Kesimpulan
Inisitatif 9 0,771 0,195 Valid
Individual 10 0,668 0,195 Valid
Toleransi 11 0,801 0,195 Valid

terhadap 12 0,718 0,195 Valid
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tindakan

beresiko
Budaya Arah 13 0,831 0,195 Valid
Organisasi 14 0,807 0,195 Valid
(X2) Integrasi 15 0,804 0,195 Valid
16 0,826 0,195 Valid
Dukungan 17 0,810 0,195 Valid
dari 18 0,832 0,195 Valid

Manajemen

Kontrol 19 0,526 0,195 Valid
20 0,765 0,195 Valid
Identitas 21 0,775 0,195 Valid
Sistem 22 0,790 0,195 Valid
Imbalan 23 0,848 0,195 Valid
Tolernasi 24 0,861 0,195 Valid
terhadap 25 0,834 0,195 Valid

Konflik
Pola-pola 26 0.834 0,195 Valid
Komunikasi 27 0,755 0,195 Valid

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis menggunakan SPSS 26, 2022

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan

Variabel Dimensi Item Thitung T'tabel Kesimpulan
Kualitas 28 0,631 0,195 Valid
29 0,784 0,195 Valid
Kinerja Kuantitas 30 0,632 0,195 Valid
Karyawan 31 0,784 0,195 Valid
(Y) Ketepatan 32 0,726 0,195 Valid
Waktu 33 0,571 0,195 Valid
Efektivitas 34 0,732 0,195 Valid
35 0,759 0,195 Valid
Kemandirian 36 0,626 0,195 Valid

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis menggunakan SPSS 26, 2022

Tabel 6. Hasil Uji Realibilitas Kedisiplinan
Realibility Statistics

Cronbach’s N of Items
Alpha
.858 8

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis menggunakan SPSS 26, 2022

Tabel 7. Uji Realibilitas Budaya Organisasi
Realibility Statistics

Cronbach’s N of Items
Alpha
.964 19

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis menggunakan SPSS 26, 2022

Tabel 8. Hasil Uji Realibilitas Kinerja Karyawan
Realibility Statistics
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Cronbach’s N of Items
Alpha
.865 9

Berdasarkan tabel 3 — 8 menunjukkan bahwa semua variabel dan item-item pernyataan yang diuji adalah valid
dan reliabel. Hal tersebut mengartikan bahwa variabel dan item-item yang diajukan bisa digunakan ke dalam proses

penelitian selanjutnya.

IV.HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk mengetahui kedisiplinan dan budaya organisasi 70 responden terhadap
variabel independen (X yaitu kedisiplinan dan budaya organisasi serta variabel dependen (Y) yaitu kinerja karyawan.

1. Tanggapan Responden Mengenai Kedisiplinan (X1)

Pada variabel kedisiplinan (X1) terdapat 4 dimensi yaitu tanggung jawab, prakarsa, kerja sama dan ketaatan.

Berikut merupakan hasil tanggapan responden mengenai kedisiplinan (X1):
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Tabel 9. Rekalpitulasi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kedisiplinan (X1)

No Dimensi Skor Total Skor Ideal Rata-Rata Kategori
1 Dimensi Tanggung Jawab 662 700 94,6% Sangat Baik
2 Dimensi Prakarsa 635 700 90,7% Sangat Baik
3 Dimensi Kerjasama 663 700 94,7% Sangat Baik
4 Dimensi Ketaatan 646 700 92.3% Sangat Baik

Total 2.606 2.800 93,07% Sangat Baik

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis, 2022

Berdasarkan tabel 9 ,merupakan hasil rekapitulasi dari tanggapan responden mengenai variabel budaya organisasi.
Skor total variabel budaya organisasi 2.606 atau 93.07% dengan kategori sangat baik. Jumlah skor variabel budaya

organisasi dapat dilihat pada garis kontimu yang dapat ditunjukan pada gambar 4.9 :

100%

93.07%
20% 360 32% 68% 84%
Sangat ‘ : .\ Cuku ‘ Baik Sangat
Tidak Baik | iiakBalk Baik A Baik

Gambar 2. Garis Kontimum Rekapitulasi Variabel Kedisiplinan
Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis, 2022

Berdasarkan gambar 2 diatas, garis kontimum variabel kedisiplinan menunjukkan dalam kategori sangat baik yaitu
93,07%. Disimpulkan bahwa kedisiplinan PT Telkom Indonesia (persero) Tbk Medan terjadi dengan sangat baik. Dari
empat dimensi kedisiplinan, persentase tertinggi yaitu dimensi kerja sama sebesar 94,7% dan persentase terendah,

dimensi prakarsa sebesar 90,7%.

Tabel 10. Rekapitulasi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Budaya Organisasi (X2)

No Dimensi Skor Total  Skor Ideal Rata-rata Kategori

1 Dimensi Inisiatif 633 700 90,4% Sangat Baik
individual

2 Dimensi Toleransi 647 700 92,4% Sangat Baik
terhadap resiko

3 Dimensi Arah 652 700 93,1% Sangat Baik

4  Dimensi Integrasi 654 700 93,4% Sangat Baik

5  Dimensi Dukungan dari 643 700 91,8% Sangat Baik
manajemen

6 Dimensi kontrol 648 700 92,8% Sangat Baik

7  Dimensi identitas 321 350 91,7% Sangat Baik
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8  Dimensi sistem imbalan 638 700 91,1% Sangat Baik
9  Dimensi toleransi 645 700 92,1% Sangat Baik
terhadap konflik
10 Dimensi pola-pola 638 700 91,1% Sangat Baik
komunikasi
Total 6,119 6.650 92,01% Sangat Baik

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis, 2022
Berdasarkan tabel 10, hasil rekapitulasi dari tanggapan responden mengenai variabel budaya organisasi. Skor total
variabel budaya organisasi 6.119 atau 92,01% dengan kategori sangat baik. Jumlah skor variabel budaya organisasi
dapat dilihat pada garis kontimu yang dapat ditunjukan pada gambar 3

92.01%
20% 36% 52% 68% 84% 100%
Sangat . . ‘ Cuku ‘ . ‘ Sangat
. . < Baik
‘ Tidak Baik | Li928 Bak Baik ek Baik

Gambar 3, Garis Kontimum Variabel Budaya Organisasi
Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis, 2022
Berdasarkan gambar 3 diatas, garis kontimum variabel budaya organisasi menunjukkan dalam kategori sangat baik
dengan persentase 91,8%. Dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi PT Telkom Indonesia (persero) Tbk Medan
terjadi dengan sangat baik. Dari sepuluh dimensi budaya organisasi ada persentase tertinggi, dimensi integrasi sebesar
93,4% dan persentase terendah, dimensi inisiatif individual sebesar 90,4%.

Tabel 11. Rekapitulasi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No Dimensi Skor Total  Skor Ideal Rata- rata Kategori
1 Dimensi Kualitas 643 700 91,8% Sangat Baik
2 Dimensi Kuantitas 641 700 91,6% Sangat Baik
3 Dimensi Ketepatan 641 700 91,6% Sangat Baik
Waktu

4 Dimensi Efektivitas 644 700 92% Sangat Baik
5 Dimensi Kemandirian 323 350 92,3% Sangat Baik

Jumlah 2892 3150 91,8% Sangat Baik

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis, 2022
Berdasarkan tabel 11 diatas merupakan hasil rekapitulasi dari tanggapan responden mengenai variabel kinerja
karyawan. Skor total variabel kinerja karyawan 2.347 atau 91,8% dengan kategori sangat baik. Jumlah skor variabel
kinerja karyawan dapat dilihat pada garis kontimu yang dapat ditunjukan pada gambar ...

o1.8%
20% 36% 52% 68% 84% 100%
Sangat . o Cukup Baik Sangat
‘ Tidak Baik | Ldak Baik Baik RaL Baik

Gambar 4 Garis Kontimum Variabel Kinerja Karyawan
Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis, 2022
Berdasarkan gambar 4, garis kontimum variabel kinerja karyawan dalam kategori sangat baik dengan persentase
91,8%. Disimpulkan bahwa kinerja karyawan PT Telkom Indonesia (persero) Tbk Medan terjadi dengan sangat baik.



ISSN : 2355-9357

e-Proceeding of Management : Vol.10, No.1 Februari 2023 | Page 174

Dari lima dimensi kinerja karyawan ada persentase tertinggi, dimensi kemandirian 92,3% dan persentase terendah,
dimensi kuantitas dan ketepatan waktu 91,6%.

B. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas

Dalam penelitian ini menggunakan uji one sample Kolmogorov smirnov test dan juga dapat dilakukan dengan

menggunakan grafik p-plot.

Gambar 5. Hasil Uji One Sample Kolmogorov Smirnov pada Uji Normalitas

Frequency

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

=

n

4 2 0

Regression Standardized Residual

Sumber: Data Olahan Pribadi Penulis, 2022

Gambar 6. Hasil Uji Normalitas P-Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
o

Expected Cum Prob

\\‘ :

Observed Cum Prob

Sumber : Data Olahan Pribadi Penulis, 2022

Tabel 12 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

Mean = -3 29E-15
Std. Dev. = 0,985
N=70

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 70
Normal Parameters®? Mean ,0000000
Std. Deviation 3,61980058
Most Extreme Differences Absolute ,076
Positive ,076
Negative -,075
Test Statistic ,076
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Asymp. Sig. (2-tailed) ,200%¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

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

Sumber: Hasil Olahan Penulis Menggunakan SPSS versi 26

Berdasarkan tabel 12 dapat diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.200 dan dapat dinyatakan bahwa
data tersebut berdistribusi normal karena nilai signifikan lebih dari 0,05

2. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antarvariabel
bebas (independen), jika variabel independen saling berkorelasi maka variabel-variabel ini tidak ortogonal

Tabel 13. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Standardi
zed
Unstandardized | Coefficie Collinearity
Coefficients nts Correlations Statistics
Zero-
Model B | Std. Error] Beta t Sig. | order | Partial Part | Tolerance | VIF
1 | (Constant) 9,423 2,892 3,258 0,002
Kedisiplinan 0,135 0,119 0,121] 1,139] 0,259 0478 0,138 0,099 0,673 1,485
Budaya 0,281 0,048 0,624 5,866/ 0,000 0,693 0,583 0,512 0,673 1,485
Organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil Olahan Penulis Menggunakan SPSS versi 26

Berdasarkan tabel 13, hasil uji multikolinearitas memiliki nilai tolerance sebesar 0,673 dan nilai tersebut lebih dari
0,1 dan memiliki nilai VIF sebesar 1,485 dan nilai tersebut kurang dari 10. Hal ini menunjukan data pada penelitian
ini tidak memiliki masalah multikolinearitas.

3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari
residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya.

Regression Studentized Residual

Gambar 7, Uji Heteroskeditisitas
Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

°
o.'
- ™
o..o N ..-
. . e ..o
® » - &
L] . L] * . L
® L] L ]
® ° »
° e ® .
. [}
¢ ° »
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Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Hasil Olahan Penulsi Menggunakan SPSS versi 26
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Berdasarkan gambar di atas, disimpulkan bahwa data tidak mengalami gangguan heteroskedastisitas. dikarenakan
pola pada gambar di atas tidak terkumpul pada satu titik dan pola tersebut menyebar di atas dan di bawah angka nol
pada sumbu Y tanpa membentuk pola tertentu

C. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis ini digunakan untuk melihat pengaruh variabel Kedisiplinan (X1) dan Budaya Organisasi (X2) terhadap
kinerja karyawan (Y). Berikut hasil uji analisis regresi linear berganda yang ditunjukkan pada tabel 10:
Tabel 14. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 9,423 2,892
Kedisiplinan 0,135 0,119 0,121
Budaya Organisasi 0,281 0,048 0,624

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS versi 26 Pribadi, 2022
Berdasarkan hasil olah data seperti yang ditunjukkan pada tabel diatas, dapat dirumuskan model persamaan
regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =9,423 + 0,135 X1 + 0.281 X2
Berdasarkan persamaan tersebut dapat diuraikan sebagai berikut:
1. Konstanta (a) = 9,423 yang artinya jika Kedisiplinan dan Budaya Organisasi nilainya 0 maka kinerja karyawan
memiliki nilai 9,423
2. Nilai koefisien X1 atau Kedisiplinan bernilai positif dengan nilai 0,135. Hal ini dapat diartikan jika ada terjadi
peningkatan pada variabel kedisiplinan sebesar satu satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,135.
3. Nilai koefisien X2 atau Budaya Organisasi bernilai positif dengan nilai 0,281. Hal ini dapat diartikan jika ada
terjadi penigkatan pada variabel budaya organisasi sebesar satu satuan maka kinerja karyawan akan meningkat
sebesar 0,281.

D. Uji Hipotesis
Pada penelitian ini memiliki tiga hipotesis. Pengujian terhadap hipotesis pertama dan kedua bertujuan untuk
mengetahui bagaimana pengaruh variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen dengan menggunakan
uji parsial (uji t), pengujian terhadap hipotesis ketiga bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh variabel
independen secara simultan terhadap variabel dependen dengan menggunakan uji simultan (uji F). Berikut hasil yang
diperoleh:
1. Nilai t hitung > t tabel (1,139 > 1,688) sehingga dapat disimpulkan bahwa Kedisiplinan (X1) secara parsial tidak
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y).
2. Nilai t hitung > t tabel (5,866 > 1,688) sehingga dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi (X2) secara parsial
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y).
3. Nilai F hitung > F tabel (32,200 > 2,384) sehingga Ho ditolak. Jadi, dapat disimpulkan bahwa Kedisiplinan (X1)
dan Budaya Organisasi (X2) secara bersama- sama berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y).

E. Uji Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel bebas (X) terhadap variabel
tidak bebas (Y). jika semakin besar, maka variabel bebas (independen) merupakan predictor yang baik untuk variabel
terikat (dependen)

Tabel 15. Hasil Uji Regresi pada Koefisien Determinasi
Model Summary”

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,700* ,490 475 3,673430
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Kedisiplinan
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS versi 26 Pribadi, 2022
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Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa nilai koefisien determinasi R sebesar 0,7 dan nilai R square sebesar
0,490 atau 49%. Berikut adalah rumus untuk menghitung R square:
Kd =R?x 100%

=(0,7)*x 100%

=49%

Hal tersebut menunjukkan variabel independen, terdiri dari kedisiplinan dan budaya organisasi, memiliki pegaruh
terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan sebesar 49%. Sisanya, 51%, dipengaruhi faktor lain yang tidak
diteliti pada penelitian ini.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan sebelumnya mengenai pengaruh

kedisiplinan dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT Telkom Indonesia (persero) Tbk Medan, dapat

diambil beberapa kesimpulan yang dapat memberikan jawaban terhadap permasalahan yang dirumuskan dalam

penelitian ini sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil analisa deskriptif, variabel kedisiplinan masuk dalam kategori sangat baik.

2. Berdasarkan hasil analisa deskriptif, variabel budaya organisasi masuk dalam kategori sangat baik

3. Berdasarkan hasil analisa deskriptif, variabel kinerja karyawan masuk dalam kategori sangat baik

4. Secara simultan, kedisiplinan dan budaya organisasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan PT
Telkom Indonesia (persero) Tbk Medan

5. Secara parsial, kedisiplinan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT Telkom Indonesia
(persero)Tbk Medan, dan budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT Telkom
Indonesia (persero)Tbk Medan

B. Saran
1. Saran Bagi Pihak Perusahaan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh penulis, terdapat saran bagi PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk
Medan sebagai berikut:

a. Perusahaan agar lebih memerhatikan dan mempertahankan variabel kedisiplinan dan budaya organisasi yang
telah diolah dengan analisis deskriptif, sudah termasuk dalam kategori sangat baik. Oleh karena itu perusahaan
diharap memperhatikan dan mempertahankan karyawan.

b. Pada variabel kedisiplinan terdapat dimensi prakarsa dengan item pertanyaan yang memiliki skor paling rendah
yaitu mengenai ‘“karyawan aktif dalam usaha untuk mengefisienkan pemanfaatan sumber daya perusahaan.
Maka penulis menyarankan agar karyawan PT Telkom Indonesia (Persero) Tbk Medan lebih dapat
memanfaatkan sumber daya perusahaan dengan bijak sehingga sumber daya yang akan digunakan akan beguna

c. Pada variabel budaya organisasi terdapat dimensi inisiatif individual dengan item pertanyaan yang memiliki
skor paling rendah yaitu mengenai “perusahaan menghargai ide dan gagasan karyawan”. Maka penulis
menyarankan agar perusahaan dapat lebih menghargai ide dan gagasan karyawan. Karena dengan
menghargainya ide dan gagasan karyawan, maka perusahaan juga akan mendapatkan kemungkinan adanya
kemajuan masa depan perusahaan dalam mencapai target.

d. Pada variabel kinerja kerja terdapat dimensi ketepatan waktu dengan item pertanyaan yang memiliki skor
paling rendah yaitu mengenai “Hadir tepat waktu sesuai dengan jam kerja yang sudah ditentukan”. Maka
penulis menyarankan agar karyawan bisa hadir tepat waktu karena tepatnya waktu kehadiran dapat
memengaruhi kinerja seseorang. Dengan hadir tepat waktu juga dapat menyelesaikan tugas yang diberikan
sehingga memiliki performa yang bagus.

2. Saran Bagi Peneliti Selanjutnya
Berdasarkan penelitian yang dilakukan, terdapat beberapa saran bagi peneliti selanjutnya yang dapat dilihat
sebagai berikut.
a. Bagi peneliti selanjutnya penulis menyarankan untuk melakukan penelitian dengan metode yang berbeda agar
hasil penelitian yang bervariatif, menggunakan responden yang lebih banyak dan perusahaan yang berbeda
b. Bagi peneliti selanjutnya penulis menyarankan agar melakukan penelitian terhadap faktor-faktor lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan seperti kemampuan individual dan lingkungan organisasional
Bagi peneliti selanjutnya penulis menyarankan agar melakukan penelitian yang mengaitkan faktor lainnya yang
tidak diteliti dalam penelitian ini selain kedisiplinan dan budaya organisasi yang mempengaruhi kinerja
karyawan seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, konflik, dan lain-lainnya
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