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ABSTRAK

Dalam era yang serba cepat seperti sekarang ini, sebuah organisasi dalam hal ini perusahaan
juga dituntut untuk dapat bekerja dengan cepat selain harus efektif juga efisien. Oleh karena itu,
tidak dapat dipungkiri lagi, terbangun sebuah ekspektasi yang tinggi terhadap performa dari
para karyawan dalam setiap perusahaan. Karyawan diminta untuk dapat memberikan
pencapaian ekspektasi tersebut. Baik ekspektasi sebagai individu maupun sebagai bagian dari
sebuah tim kerja. Oleh karna begitu banyak hal yang perlu diperhatikan dalam peningkatan
kinerja maka perusahaan harus memperhatikan beberapa hal teresebut. Dua diantaranya adalah
disiplin kerja yang baik dan budaya kerja yang ideal. Kedua hal ini bukan penentu dari kinerja
akan tetapi dua hal ini merupakan penyumbang dari terjadinya kinerja karyawan. Tujuan dari
tulisan ini adalah untuk memberikan gambaran bahwa variabel disiplin kerja dan budaya
organisasi memberikan pengaruh terhadap terciptanya kinerja karyawan. Dalam tulisan ini
didapatkan hasil bahwa variebl disiplin kerja dan budaya organisasi berhubungan sebesar 0,636
yang artinya ada hubungan yang kuat dan memberikan pengaruh sebesar 40 persen terhadap
terbentuknya kinerja karyawan.

Kata Kunci : Disiplin kerja, Budaya Organisasi, Kinerja

ABSTRACT
In this fast-paced era like today, an organization in this case the company is also required to be
able to work quickly in addition to being effective and efficient. Therefore, it cannot be denied,
there is a high expectation of the performance of the employees in each company. Employees
are asked to be able to provide the achievement of these expectations. Both expectations as
individuals and as part of a work team. Because so many things that need to be considered in
improving performance, the company must pay attention to some of these things. Two of them
are good work discipline and ideal work culture. Both of these are not determinants of
performance but these two things are a development of employee performance. The purpose of
this paper is to provide an overview of work discipline and organizational culture and their
contrubution on the creation of employee performance. In this paper, the results show that work
discipline variables and organizational culture are related to 0.636, which means there is a
strong relationship and gives an effect of 40 percent on the formation of employee performance.
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PENDAHULUAN oleh perusahaan karena karyawan bukanlah

Dalam meningkatkan kinerja dari para sebuah mesin yang tidak bernyawa dan
karyawan ada banyak yang harus diperhatikan  berkehendak. Selayaknya sebagai manusia
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dewasa yang normal, ada banyak hal yeng
mempengaruhi para karyawan dalam bekerja.
Jadi bukan hanya peningkatan keterampilan
saja yang membuat karyawan memiki kinerja
yang tinggi atau bukan hanya perhatian
pimpinan saja yang membuat karyawan
memberikan kinerja yang baik tetapi lebih
dari itu.

Dalam ilmu menejemen sumber daya
manusia, kinerja juga merupakan hal yang
sering dikaji bukan hanya karena bahasannya
yang menarik akan tetapi ada banyak sudut
pandang dalam melihat bagaimana dan apa
saja yang dapat dipakai oleh perusahaan
dalam meningkatkan Kinerja dari
karyawannya. Mulai dari upaya peningkatan
dari segi intern bahkan dari ekstern diri dari
para karyawan. Dalam praktenya ada
kesenjangan diantara pencapaian Kinerja
karyawan dan upaya peningkatan disiplin
kerja dan pelaksanaan budaya organisasi.
Banyak perusahaan mencoba meningkatkan
Kinerja hanya pada bagaimana peningkatan
keterampilan dan kompensasi saja. Dalam
beberapa penelitan dapat terlihat bahwa ada
beberapa hal lain yang membuat Kinerja
karyawan dapat meningkat bahkan turun
bukan hanya dari keterampilan atau
mompensasi. Oleh karena itu dalam tulisan ini
penulis mencoba mambahas sejauh mana
variabel disiplin kerja dan budaya organisasi
memberikan dampak terhadap terjadinya
Kinerja karyawan.

KAJIAN LITERATUR

Disiplin Kerja

Menurut (Hasibuan, 2016) dalam bukunya,
beliau menyebutkan bahwa disipin kerja
merupakan fungsi operatif keenam dari
pembahasan  manajemen sumber daya
manusia. Lebih | disebutkan bahwa bukan
hanya sebagai fungsi operatif saja akan tetapi
disiplin kerja adalah salah satu faktor
terpenting dari manajemen sumber daya
manusia.

Hal ini karena semakin baik atau tinggi
disipin kerja para karyawan maka semakin
tinggi pula tingkat prestasi kerja dari para
karyawannya. Dilain pihak bila disiplin kerja
dari para karyawan di perusahaan itu
buruk atau rendah maka akan berdampak
pada sulitnya pencapaian hasil yang
optimal.

Siagian mengutarakan pendapat seperti yang
dikutip oleh (Sutrisno, 2016) Terdapat bentuk
disiplin kerja yang ideal akan dapat terlihat
dari suasana, seperti :

Terdapat rasa keperdulian dari para karyawan
terhadap cara pencapaian tujuan dari
perusahaan yang cukup tinggi.

Terdapat motivasi dan gairah kerja dan juga
insiatif yang cukup tinggi dari para karyawan
di perusahaan dalam melakukan pekerjaan
yang dibebankan kepada mereka.

Tingginya perasaan tanggung jawab dari para
karyawan di dalam organisasi  untuk
melaksanakan tugas yang dibebankan kedapa
meraka dengan sebaik-baiknya.

Adanya peningatan yang terus menerus atas
rasa memiliki dan kebersamaan dikalangan
karyawan.Berkembangnya tingkat efisiensi
dan produktivitas kerja dari para karyawan
dalam perusahaan.

Budaya Organisasi

Menurut (Robbins, Stephen P & Judge, 2017)
dalam bukunya, pengertian dari Budaya
Organisasi adalah sebuah sistem atau tata
aturan yang di jalankan oleh para anggota dari
suatu organisasi yang dapat menjadi pembeda
antara diri mereka dengan anggota dari
organisasi lainnya.

Robert  Kreitner dan Angelo Kinicki
berpendapat dalam buku dari (Wibowo, 2016)
adalah, terdapat beberapa fungsi budaya
organisasi. Hal ini menunjukkan bagaimana
peranan serta kegunaan budaya organisasi :
Menyematkan simbol dan identitas dari setiap
anggota, menjadikan jatidiri dari perusahaan
diakui sebagai organiasi modern dengan
menciptakan produk yang inovatif. jatidiri
organisasi mencerminkan simbol dan ciri unik
yang dapat memberikan pembedakan dengan
organisasi sejenis yang juga mempunyai sifat
yang juga berbeda.

Memfasilitasi terbentuknya sebuah komitmen
bersama, perusahaan mampu membangun
perasaan dari para pekerjanya untuk bangga
dapat menjadi bagian dari perusahaan.
Anggota organisasi memiliki  komitmen
kolektif atas tataaturan yang berlaku didalam
organisasi yang harus mereka ikuti dan
pencapaian tujuan perusahaan.
Berkembangnya  stabilitasasi sistem sosial
dalam perusahaan sehinga dapat
mengambarkan suatu lingkungan kerja yang
positif dan diperkuat, adanya konflik yang
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terjadi dan perubahan dapat dikelola secara
secara tepat. Dengan adanya sebuah
kesepakatan  kolektif  tentang  budaya
organisasi yang harus laksanakan mampu
membuat situasi lingkungan dan interaksi
sosial dapat berjalan dengan stabil dan tanpa
adanya rintangan.

Membentuk Sikap dan pemikiran dengan
membantu para karyawan memahami atas
lingkungan kerja mereka. Budaya Organsasi
dapat berfungsi sebagai alat untuk menjadikan
karyawan berfikir positif dan logis.

Kinerja

Menurut pendapat dari (Suwatno, 2016),
kinerja yang dalam bahasa Inggris disebut
sebagai performance atau dalam bahsa
Indonesia juga disebut dengan unjuk Kerja.
Lebih lanjut disebutakan bahwa kinerja dapat
pula diartikan sebagai prestasi kerja atau juga
disebut sebagai pelaksanaan kerja atau hasil
dari unjuk kerja.

Menurut buku dari (Siagian, 2015),
Pentingnya dari penilaian kinerja dari para
karyawan yang didasari atas rasonalitas dan
penerapannya yang objektif dalam atri tidak
ada subjetifitas atau kecenderungan pribadi
penilain  dalam terlihat dari dua macam
kepentingan  yang  mewakilinya, dua
kepentingan tersebut adalah kepentingan para
pegawai yang dinilai dan juga kepentingan
dari organisasi dari tempat karyawan tersebut
dinilai.

Menurut pendapat dari Harmani Pasolong
dalam buku karangan (Fahmi, 2016) Kinerja
memiliki beberapa bagian, seperti berikut :
Hasil kerja merupakan hasil akhir secara
perseorangan  atau secara institusi, yang
artinya kinerja tersebut adalah suatu hasil
akhir yang didapatkan secara personal atau
grup.

Dalam menjalankan kewajiban, perseorangan
atau organisasi diberi kewewenangan dan juga
tanggung jawab, yang artinya orang atau

Tugas atau pekerjaan yang dijalankan tidak
boleh bertentangan dengan aturan dari moral
serta etika, yang artinya selain mematuhi
peraturan yang berlaku, sudah pasti
pekerjaaan tersebut haruslah dimulai oleh
adanya kesesuaian dengan moral serta etika
yang berlaku.

METODE PENELITIAN

Dalam memaparkan tulisan ini penulis
menggunakan metode penelitian deskriptif
kuantitatif,  dimana  penulis  mencoba
menghubungkan beberapa variabel penelitian
yang dipilih yaitu disiplin kerja, Budaya
oragnisasi dan kinerja karyawan.

Adapun dugaan awal dalam tulisan in adalah
adanya hubungan antara disipin kerja, budaya
organisasi dan Kkinerja karyawan. Dalam
perhitungan, penulis menetapkan tingkat
signifikansi 5 % dan sample yang dipakai
adalah sample jenuh dimana sebanyak 35
orang dari karyawan dari bagian Sumber daya
manusia pada PT Kereta Api (cikini) Jakarta
dijadikan sebagai sample.

Dalam proses perhitungan statistik penulis
menggunakan bantuan dari Microsoft Excel
dan aplikasi SPSS Versi 21 dan yang dihitung
adalah validitas, reabilitas, uji normalitas,
multikolinieritas, heterokedaksitas, Korelasi,
determinasi dan regresi.

Sedangkan hipotesa dari tulisan ini adalah
adanya hubungan antara ketiga jariabel yang
dipakai, yaitu disiplin kerja dan budaya

organisasi  berhubungan dengan kinerja
karyawan.
PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil perhitungan data awal
yakni dalam perhitungan validitas dengan
menggunakan bantuan aplikasi SPPP versi 21
maka didapatkan hasil sebagai berikut.

Tabel 1 Validitas disiplin kerja

organisasi  diberikan  kewenangan  dan No | TabelR Nilai Hitung | Keterangan
kekuasaan untuk dipakai, sehingga para 1 0,344 0,685 valid
pekerjaan bisa bekerja dengan baik :
Pekerjaan yang dijalankan wajib berdasarkan 2 0,344 0,738 valid
aturan resmi dan sesuai ketentuan, artinya 3 0,344 0,662 valid
dalam menjalankan kewajiban para karyawan 4 0,344 0,684 valid
atau organisasi tentu wajib mengikuti 5 0,344 0,761 valid
peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan. 5 0344 0463 valid
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7 0,344 0,703 valid 410,344 0,656 valid
8 0,344 0,716 valid 510,344 0,480 valid
9 0,344 0,514 valid 6| 0,344 0,757 valid
10 0,344 0,615 valid 710,344 0,503 valid
11 0,344 0,549 valid 810,344 0,576 valid
12 0,344 0674 valid 910,344 0,579 valid
Sumber SPSS Versi 21 10 | 0,344 0,207 tidak valid
. o . 11 | 0,344 0,525 valid
Dapat dilihat dari has_ll perhitungan yang ada 12 | 0324 0811 valid
dalam tabel maka dikatakan bahwa semua ! ’

pertanyaan (item) dinyakatan valid

Dengan menggunakan aplikasi yang sama
maka dilanjutkan dengan perhitungan validtas
dari variabel budaya organisasi maka
didapatkan hasil sebagai berikut

Tabel 2 Validitas Budaya Organisasi

Sumber : SPSS versi 21

Dari hasil perhitungan variabel kinerja
didapatkan hasil bahwa terdapat 1 item
dinyatakan tidak valid yaitu item nomor 10.
Selanjutnya dalam pengujian perhitungan
rebailitas dari ketiga variabel dalam penelitian
ini didapatkan hasil sebagai berikut :

Tabel 4 Reabilitas

Variabel Reabilitas Keterangan
Disiplin Kerja 0,865 Tinggi
Budaya Organisasi 0,837 Tinggi
Kinerja 0,828 Tinggi

No | TabelR Nilai Hitung Keterangan
1 0,344 0,205 tidak valid
2 0,344 0,458 valid
3 0,344 0,477 valid
4 0,344 0,751 valid
5 0,344 0,678 valid
6 0,344 0,698 valid
7 0,344 0,689 valid
8 0,344 0,719 valid
9 0,344 0,522 valid
10 0,344 0,772 valid
11 0,344 0,452 valid
12 0,344 0,743 valid

Sumber: SPSS Versi 21

Berdasrkan hasil perhitungan validitas atas
variabel penelitian budaya organisasi bahwa
terdapat satu item tidak valid dan sebelihnya
dinyatakan valid.

Selanjutnya dilakukan perhitungan dari
variabel kinerja dan hasil dari uji validitas
dengan dengan bantuan SPSS versi 21
didapatkan hasil sebagai berikut:

Tabel 3 Validitas Kinerja

Sumber SPSS versi 21

Dari hasil perhitungan reabilitas dari ketiga
variabel maka didapatkan hasil bahwa semua
variabel memiliki tingkat reabilitas yang
tinggi.

Langkah selanjutnya adalah melakukan uji
klasik. Uji klasik yang dilakukan pertama kali
adalah uji Normalitas. Dlam uji normalitas,
seperti halnya dalam uji validitas dan uji
reabilitas maka perhitungan dilakukan dengan
bantuan SPSS dan hasilnya adalah :

Tabel 5 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual

N 35

Normal Mean .0000000

Parametersa,b Std. Deviation 3.01988937

No | Tabel R | Nilai Hitung | Keterangan Most Extreme Absolute 125
110,344 0,732 valid _ Positive 125
- Differences
210,344 0,667 valid Negative -.100
30,344 0,655 valid Kolmogorov-Smirmov Z 739
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Asymp. Sig. (2-tailed) I .645 I

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
Sumber : SPSS versi 21

Sebaran  data  dalam  peneltian  ini
memperlihatkan adanya sebaran data yang
normal karena dapat terlihat sahil yang
nyatakan angka 0,645 atau lebih dari 0,05
pada Symp Sig. dalam hal ini dapat dikatakan
bahwap perhitungan dapat dilanjutkan dengan
menghitung multikoliniear.

Dalam uji multikolinear dengan bantuan SPSS
versi 21 didapatkan hasil sebagai berikut.

Tabel 6 Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Berikutnya dalam perhitungan atau uji
heterodekasitas dari ketiga variabel dalam
tulisan ini didaptakan hasil sebagai berikut.

Tabel 7 Uji Heterokedaksitas

Scatterplot

Cependent Varable: KINERJA

Mugresvian Standardized Predictesd Valus

Sumber SPSS Versi 21

Model Uns_tanda Stan| t | Si Col_lme Dari  hasil  perhitungan diatas  dapat
rdlzgd_ <_jard g a”.ty. disimpulkan bahwa tidak terjdi keraguan atau
Coefficie | ized S@MStiC | yotidak akuratan data. Hal ini terlihat dari
nts Cpe_ S tidak adanya pola atau pola tidak berbentuk
fiici seperti gelombang. Gambar juga  tidak
ents berkumpul dan berada diantara titik nol.
B | Std. | Beta To | VI
Erro ler | F Karena dari ektiga uji ditas dinyatakan baik
r an atau tidak ditemukan masalah maka
ce perhitungan beriktunya adalah uji determinasi.
(Co |21.|6.42 3.3|.00 . . . .
nsta | 36 7 o5l 2 Dari hasl uji d_etermlna5| maka didapatkan
nt) 9 hasil sebagai berikut :
DIS |.09].194|.105| .47].64(.3712.6 Tabel 8 Uji Korelasi dan Deterimasi
1 IPLI 1 1 1] 7|55
N
b
BU |.49| .200| 550|2.4|.01|.37|26 Model Summary
DA 4 721 9| 7155 Model R R Adjusted R | Std. Error of
YA Square Square the Estimate
a. Dependent Variable: KINERJA 1 636t 404 267 3113

Sumber SPSS Versi 21

Dari tabel multikolinier diatas dapat dilahat
bahwa hasil dari tolerance adalah 0,337 dan
VIF adalah 2,655 yang artinya hubungan
antara variabel dalam hal ini disiplin Kerja,
budaya organisasi dan kinerja karyawan tidak
ada mutikolinier dan artinya perhitngan dapat
dilanjutkan ke perhitungan heterokedaksitas.

a. Predictors: (Constant), BUDAYA, DISIPLIN
b. Dependent Variable: KINERJA

Sumber SPSS Versi 21

Dalam uji korelasi dan deterimasi atas ketiga
variabel yaitu disiplin kerja, budaya oragnisasi
dan kinerja maka didapatkan hasil bahwa
terdapat angka 0,636 yang artinya ada
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hubungan yang kuat karena ada dalam kisaran
0,60 sampai 0,799.

Hal yang hampir sama dari hasil penetian
yang dilakukan oleh (Harjanti, 2019) dimana
terdapat hubungan yang juga baik yaitu
sebesar 0,837. Jadi kedua penelitan ini
memiliki hasil yang keduanya dikategorikan
baik.

Dalam penelitian dengan variabel tiga yang
sama dalam penelitian yang dilakukan oleh
(lbrahim, 2020) yang menyatakan bahwa
terdapat korelasi yang cukup signifikan
diantara ketiga variabel. Didapatkan hasil
dengan tingkat 0, 808 jadi ketiga penelitina ini
memiliki kesamaan yang cukup baik.
Sedangkan dalam uji determinsai didapatkan
angka sebesar 0.404 yang artinya kedua
variabel independent dalam hal ini variable
disiplin dan budaya organisasi kontribusi
sebesar 40 persen terhadap terbentuknya
kinerja karyawan dan selebihnya, sekitar 60
persen dipengaruhi oleh variabel lain yang
dalam hal ini tidak dihitung dalam penelitian.
Dalam kesempatan yang berbeda, dengan
ketiga variabel yang sama diungkapkan dari
hasil penelitian oleh (Putri, Dewi Yolanda &
Novi, 2020) didapatkan hasil determinasi
sebesar 21,8 persen dan sisanya sebesar 72,8
dipengaruhi oleh variabel yang lain.
Selanjutnya dalam penelitian yang dilakukan
oleh (Sularmi, 2019) didapatkan hasil dimana
ketiga variabel yang sama memiliki kesamaan
yaitu disiplin dan budaya menjadi variabel
yang mempengaruhi dan kinerja adalah
variabal yang dipengaruhi dan terdapat 52,7
persen kontribisi dari variabel budaya dan
disiplin terhadap terjadinya kinerja karyawan.

Tabel 9 Anova

ANOVA?
Model Sumof | df Mean F Sig.
Squares Square
Regre | 210.101 2| 105.050 | 10.841| .000°
ssion
1 Resid | 310.071| 32 9.690
ual
Total 520.171| 34

a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), BUDAYA, DISIPLIN

Sumber SPSS Versi 21

Dari hasil perhitungan dengan bantuan SPSS
Versi 21 maka diapatkan dalam uji anova
angka sebesar 0,000 dalam Sig yang artinya
kedua variabel dalam hal ini budaya
organisasi dan disiplin Kkerja secara nyata
memang mempengaruhi variabel kinerja

Tabel 10 Uji Regresi

Coefficients?

Model Unstandardized | Stand t Sig.
Coefficients ardize
d
Coeffi
cients
B Std. Beta
Error
(Const | 21.369| 6.427 3.325| .002
ant)
DISIP .091 194 105 AT71 .641
! LIN
BUD 494 .200 550 | 2.472 .019
AYA

a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : SPSS Versi 21

Dari hasil uji Regresi ditas maka ditemukan
persamaan baru dalam kasus penulisan ini
sebagai berikut :

Y =21.369 + 0,091 + 0,494

Dimana bila ada pertambahan sebesar 1
satuan pada variabel disiplin akan merubah
hasil persamaan menjadi 0,091 dan begitu
pula sebaliknya dan pada varaiebl budaya
didapatkan apabila adanya perusabahan
penambahan sebesar 1 satuan maka akan
menambah jumlah persamaan menjadi 0,494.

PENUTUP

Dari hasil perhitungan data kuisioner yang
disebarkan penulis kedalam perusahaan dalam
hal ini divisi Sumber Daya Manusia pada PT
Kereta Api Daerah Operasi 1, maka
didapatkan hasil bahwa terdapat hubungan
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yang kuat diantara ketiga variabel yang
dipakai dalam penelitian yaitu disipin kerja,
budaya organisasi dan kinerja karyawan. Hal
in terlihat dari angka yang ditampilkan
sebesar 0,636.

Lalu dalam perhitungan atau uji determinasi
yang dilakukan dengan bantuan dari aplikasi

SPSS Versi 21 diapatkan bahwa ada
kontribusi dari kedua wvariabel (budaya
organisasi dan disiplin Kkerja) terhadap

terjadinya kinerja karyawan dan didapatkan
angka sebenar 40 persen. Selebihnya sebenear
60 persen dipengaruhi oleh variabel lain,

Karena masih besarnya variabel lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan maka akan
lebih baik dilakukan penelitian lanjutan untuk
mengetaui variabel apakah itu dan berapa
besaranya  sehingga  perusahaan  dapat
mempertahankan bahkan meningkatkan angka
kinerja karyawan.
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