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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mencari bagaimana pengaruh dari Budaya Organisasi
(X1), Motivasi Kerja (X2), dan Stres Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y) Karyawan di
PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, adapun populasi pada penelitian
ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah
Mada Medan yang berjumlah 42 orang karyawan, dan sampel penelitian yang di
ambil adalah sebanyak 39 orang karyawan untuk menjadi responden. Penelitian ini
menggunakan data kuantitatif dengan model regresi linear berganda yang diolah
dengan SPSS 21.0. Hasil penelitian pada pengujian uji parsial menunjukkan bahwa
variabel budaya organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
dengan nilai t hitung < t tabel (-3,409 < 1,689), motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja dengan nilai t hitung > t tabel (3,756 > 1,689), dan
stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja dengan nilai t
hitung < t tabel (-2,857 < 1,689). Pada hasil pengujian uji simultan variabel budaya
organisasi, motivasi kerja, dan stres kerja berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja dengan nilai F hitung > F tabel (10,636 > 2,87). Motivasi kerja adalah
variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi Kinerja karyawan. Hasil
pengujian koefisien determinasi variabel independent (budaya organisasi, motivasi
kerja, dan stres kerja) memberi persentase sumbangan pengaruh terhadap variabel
dependent (kinerja) sebesar sebesar 43,2%, sedangkan sisanya 56,8% dapat
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti disiplin kerja, gaji, fasilitas, insentif,
kompensasi, pelatihan, gaya kepemimpinan dll

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Stres Kerja, Kinerja



ABSTRACT

This study aims to find out how the influence of Organizational Culture (X1), Work
Motivation (X2), and Work Stress (X3) on Employee Performance (Y) at PT. Fast
Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, as for the population in this study are all
employees who work at PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan
numbered 42 employees, and the research sample taken was as many as 39
employees to become respondents. This study uses quantitative data with multiple
linear regression models processed with SPSS 21.0. The results of the study on
partial test testing showed that organizational culture variables has a negative and
significant effect on performance with a calculated t value of < t table (-3,409 <
1,689), work motivation has a positive and significant effect on performance with
a t count value of > t table (3.7 56 > 1,689), and work stress has a negative and
insignificant effect on performance with a t count value of < t table (-2,857 < 1,689).
and work stress simultaneously affects performance with a calculated F value > F
table (10,636 > 2,87). Work motivation is the most dominant variable in influencing
employee quinine. Independent variable determination coefficient test results
(organizational culture, work motivation, and work stress) contributed a percentage
influence to dependent variables (performance) of 43.2%, while the remaining
56.8% could be influenced by other factors such as work discipline, salary,
facilities, incentives, compensation, training, leadership style etc.

Keywords : Organizational Culture, Work Motivation, Work Stress,
Performance
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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Era globalisasi mempunyai dampak dalam dunia usaha. Globalisasi
menimbulkan persaingan yang ketat diantara perusahaan-perusahaan untuk
mendapatkan pangsa pasar yang di bidiknya. Adanya globalisasi maka dunia usaha
mau tidak mau didorong untuk mencapai suatu organisasi perusahaan yang efektif
dan efisien. Keefektifan dan keefesienan dalam suatu perusahaan sangat diperlukan,
agar perusahaan dapat memiliki daya saing maupun keunggulan lebih dari para
pesaing, sehingga perusahaan dapat bertahan di dunia persaingan yang ketat.

Sumber Daya Manusia adalah faktor kunci dalam mencapai tujuan
organisasi. Bentuk dan tujuan organisasi, berbagai visi dirancang untuk
kepentingan manusia dimana dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diatur oleh
manusia yang merupakan sumber daya strategis dalam semua aktivitas organisasi.
Peranan sumber daya manusia dalam organisasi sangat penting karena sebagai
penggerak utama dari seluruh kegiatan atau aktivitas dalam mencapai tujuan
sekaligus untuk memperoleh keuntungan maupun untuk mempertahankan
kelangsungan hidup organisasi. Berhasil tidaknya suatu organisasi dalam
mempertahankan eksistensi organisasi dimulai dari usaha mengelola sumber daya
manusia, khususnya dalam meningkatkan efektivitas.

Mangkunegara (2018:9) kinerja merupakan hasil kerja secara berkualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Hal ini terbukti bahwa kinerja



karyawan merupakan faktor yang sangat penting dalam menunjang keberhasilan
usaha. Kinerja yang tinggi sangat menguntungkan baik bagi pengusaha maupun
bagi karyawannya terutama untuk kesejahterannya. Pengukuran kinerja yang
handal merupakan salah satu faktor kunci suksesnya organisasi. Dalam penelitian
ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya budaya
organisasi, motivasi kerja dan stres kerja.

Edison, Anwar, Komariyah (2017:117) Budaya organisasi adalah hasil
proses melebur gaya budaya atau perilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya
ke dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang baru yang memiliki energi serta
kebanggan kelompok dalam menghadapi sesuatu dan tujuan. Adanya hubungan
antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan atau anggota organisasi dapat
tercermin dalam perilaku organisasi tersebut. Perusahaan dengan budaya kuat juga
akan menggunakan usaha-usaha perekrutan dan praktek sosialisasi mereka untuk
membina komitmen karyawan.

Mangkunegara (2018:61) Motivasi adalah bentuk dari sikap karyawan
dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan yang merupakan kondisi atau energi
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan
organisasi perusahaan. Dapat dikatakan bahwa motivasi yang baik dan positif dapat
mendukung perilaku karyawan akan semakin semangat dan bekerja lebih baik lagi
sehingga akan meningkatkan tujuan yang diinginkan perusahaan. Apabila beban
kerja diberikan oleh pimpinan tidak sesuai dengan pemberian upah dan pendukung
kerja lainnya atau tidak mampu memberikan motivasi yang baik terhadap
karyawannya, dapat berakibat karyawan tidak mempunyai semangat untuk

melakukan pekerjaannya itulah yang menyebabkan stres kerja.



Fahmi (2017:214) Stres kerja merupakan suatu keadaan yang menekan diri
jiwa seseorang di luar batas kemampuannya, jika terus dibiarkan tanpa ada solusi
maka berdampak pada kesehatan dan diikuti oleh faktor peristiwa yang
mempengaruhi Kkejiwaan seseroang. Faktor penyebab stres lainnya seperti
hubungan dalam pekerjaan misalnya hubungan dengan atasan, rekan kerja serta
bawahan yang buruk. Apabila adanya customer yang merasa tidak puas dengan
pelayanan yang diberikan karyawan, bisa mendapat sanksi bukan hanya karyawan
tetapi juga manager.

PT. FAST FOOD INDONESIA merupakan perusahaan yang bergerak di
bidang makanan yang merupakan perusahaan waralaba tunggal untuk merek KFC
dimana bahan utama perusahaan ini adalah ayam goreng crispy yang merupakan
KFC (Kentucky Fried Chicken). Perusahaan ini tidak hanya mengoptimalkan dalam
bidang makanan saja tetapi juga dalam bidang pelayanan perusahaan. Penelitian ini
mengambil objek store KFC Gajah Mada yang merupakan perusahaan Nasional di
Kota Medan yang bergerak dalam pelayanan restaurant cepat saji.

Kinerja karyawan sangat penting untuk diperhatikan karena ini merupakan
kualitas sumber daya manusia, yang mana nantinya hasil kerja yang dicapai oleh
karyawan berpengaruh terhadap tujuan dari perusahaan tersebut. Berikut beberapa
fenomena hasil dari observasi yang dilakukan oleh. Hasil prasurvey tersebut dapat

di lihat sebagai berikut:



Tabel 1.1 Pra Survey Kinerja Karyawan PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah

Mada Medan

No

Pernyataan

Ya

Tidak

Frek.

%

Frek.

%

1

Pimpinan memberikan

20

100%

arahan kepada karyawan
ketika melakukan
pekerjaan

2 | Pimpinan memberikan 17 85% 3 15%
semangat setiap harinya
kepada karyawan yang
sedang melakukan

pekerjaannya

3 | Karyawan merasa 4 20% 16 80%
terganggu ketika
berhadapan denga

konsumen yang komplen

Sumber: Hasil Prasurvey, 2021

Berdasarkan Tabel 1.1 dapat dilihat bahwa persentase pada dimensi
pimpinan memberikan arahan kepada karyawan dalam melakukan pekerjaan
menunjukkan nilai persentase sebesar 100%, yang artinya pimpinan selalu
memberikan arahan yang baik kepada karyawan. Berikutnya dalam hal
memberikan semangat kepada karyawan ketika bekerja yaitu dengan persentase
niai sebesar 85%, yang artinya pimpinan memberikan dorongan berupa semangat
kepada karyawan agar tiap-tiap karyawan semangat pada saat melakukan
pekerjaannya. Selanjutnya dalam hal komplenan konsumen yang menunjukkan
persentase nilai sebesar 80%, yang artinya karyawan tidak merasa terganggu ketika

terdapat seorang konsumen yang melakukan komplen baik itu terhadap produk

maupun pelayanan.



Budaya organisasi kerja PT Past Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan
seluruh anggota yang ada di dalam perusahaan tersebut menerapkan visi dan misi
yang ada di dalam perusahaan dan memberikan yang terbaik untuk perusahaan.
Adanya aturan dan budaya di dalam perusahaan sebagai salah satu pendorong untuk
meningkatkan kualitas kerja baik individu maupun organisasi. Namun hasil
observasi ada beberapa hal-hal masalah yang kurang cukup untuk mengubah
penerapan budaya dalam organisasi tersebut agar terciptanya suasana budaya baik
dan meningkatkan solidaritas kebersamaan dalam perusahaan. Hasil prasurvey
tersebut dapat di lihat sebagai berikut:

Tabel 1.2 Pra Survey Budaya Organisasi PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah
Mada Medan

No Pernyataan Ya Tidak

Frek. % Frek. %

1 | Karyawan bersedia 10 50% 50 70%
memberikan informasi
produk terbaru perusahaan
tanpa harus dipandu setiap
saat

2 | Karyawan bersedia 4 20% 16 80%
lembur tanpa disuruh
ketika diperlukan untuk
menyelesaikan suatu
pekerjaan

3 | Karyawan memiliki 17 85% 3 15%
hubungan yang baik
dengan rekan kerja
lainnya

Sumber: Hasil Prasurvey, 2021

Berdasarkan Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa persentase pada karyawan yang
bersedia memberikan informasi seputar produk terbaru dari perusahaan tanpa harus
dipandu setiap saat menunjukkan hasil 50%, di mana masih terdapat karyawan

yang kurang kesadaran diri dalam hal memperkenalkan produk terbaru yang akan



ditawarkan perusahaan. Selanjutnya, tugas pekerjaan yang bersifat agresif dengan
bersedia mengerjakan tugas rekan kerjanya ketika pekerjaannya telah selesai
menunjukkan persentase nilai 80% yang artinya bahwa masih ada terdapat
karyawan yang kurang tidak menyanggupi melakukan pekerjaan yang harus
memberikan waktu lebih kepada perusahaan untuk menghasilkan pekerjaan yang
lebih maksimal lagi, berikut sikap kepribadian dengan rekan kerja dengan memiliki
hubungan yang baik dengan rekan kerja lainnya menunjukkan bahwa 85%
karyawan memiliki hubungan yang baik.

Motivasi kerja PT Past Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan sangat
diperlukan, setiap individu memerlukannya sebagai pendorong agar dapat lebih
semangat dalam melaksanakan kinerja misalnya, adanya pemberian pujian,
promosi jabatan, bonus kerja, insentif, dan lain-lain. Dengan adanya pemberian
motivasi, karyawan akan semakin puas dan memperkuat komitmennya terhadap
perusahaan sehingga karyawan akan berusaha untuk bekerja lebih baik. Namun
hasil observasi menunjukkan bahwa ada beberapa hal tersebut kurang cukup untuk
memberikan motif dan harapan untuk mendorong mereka terus berprestasi. Hasil
prasurvey tersebut dapat di lihat sebagai berikut:

Tabel 1.3 Pra Survey Motivasi Kerja PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah
Mada Medan

No

Pernyataan

Ya

Tidak

Frek.

%

Frek.

%

1

Karyawan bekerja dengan
maksimal agar
mendapatkan prestasi
kerja yang mempengaruhi
karirnya

16

80%

4

20%

Karyawan diberikan gaji
yang cukup dan sesuai

14

70%

30%




dengan tanggung
jawabnya di perusahaan

3 | Karyawan dapat 19 95% 1 5%
bertanggung jawab
dengan penuh terhadap
tugas yang telah diberikan

Sumber: Hasil Prasurvey, 2021

Berdasarkan Tabel 1.3 dapat di lihat bahwa persentase tingkat kemauan
karyawan bekerja dengan maksimal pada saat bekerja menunjukkan persentase nilai
yaitu 80%, yang artinya karyawan mau bekerja secara maksiimal agar dapat
berprestasi dalam bekerja sehingga memberikan dampak positif terhadap karir,
berikut mengenai gaji yang diberikan perusahaan kepada karyawan yaitu dengan
persentase nilai sebesar 70% yang artinya gaji yang diberikan perusahaan sesuai
dengan tanggung jawab tiap karyawan dalam bekerja. Selanjutnya mengenai
tanggung jawab karyawan dalam bekerja yang mana menunjukkan persentase nilai
sebesar 95%, yang artinya karyawan dapat bertanggung jawab penuh terhadap tugas
yang diberikan kepada karyawan.

Stres di tempat kerja merupakan hal yang sering dihadapi oleh karyawan,
yang mana ini datang dari faktor internal maupun eksternal tiap karyawan, banyak
hal yang dapat mempengaruhi tingkat stres, bisa saja dari rekan kerja, peraturan
perusahaan maupun dari pelanggan PT Past Food Indonesia KFC Gajah Mada
Medan. Tuntutan peran karyawan sering dihadapi dengan berbagai masalah dalam
perusahaan sehingga menimbulkan stres. Biasanya stres muncul saat karyawan
tidak mampu di tempat kerja yang semakin beragam dan terkadang bertentangan
dengan satu dan lainnya, masalah keluarga, beban kerja yang berlebihan dan

tantangan lainnya yang membuat stres menjadi suatu faktor yang hampir tidak



mungkin untuk dihindari. Hasil observasi menunjukkan bahwa ada beberapa hal
jadi masalah yang dapat menimbulkan stres terhadap kinerja karyawan. Hasil
prasurvey tersebut dapat di lihat sebagai berikut:

Tabel 1.4 Pra Survey Stres Kerja PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada
Medan

No Pernyataan Ya Tidak

Frek. % Frek. %

1 | Adanya suasana kerja 9 55% 11 55%
memadai membuat
karyawan merasa nyaman

2 | Tugas dan tanggung jawab 3 15% 17 85%
yang membuat karyawan
tertekan dalam bekerja

3 | Peraturan perusahaan 7 35% 13 65%
membuat karyawan
merasa tidak nyaman
dalam bekerja

Sumber: Hasil Prasurvey, 2021

Berdasarkan Tabel 1.4 dapat dilihat bahwa persentase mengenai suasana
kerja yang memadai sehingga membuat karyawan merasa nyama dalam bekerja
menunjukkan persentase nilai sebesar 55%, yang artinya suasana kerja masih
terkategori nyaman untuk beberapa karyawan, berikut tugas dan tanggung jawab
tiap-tiap karyawan yang mana menunjukkan persentase nilai sebesar 85% tidak
tertekan terhadap tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada tip karyawan
sehingga dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawab. Berikut tentang peraturan
perusahaan dengan persentase nilai 65%, yang artinya karyawan masih dapat
menerima peraturan perusahaan sehingga tidak mengganggu kinerja tiap karyawan.

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka peneliti tertarik untuk

melakukan penelitian ini dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi



Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT Fast Food

Indonesia KFC Gajah Mada Medan”.

1.2. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan. Maka terdapat
beberapa identifikasi masalah yang ada, yaitu :
1. Terdapat beberapa karyawan yang kurang kesadaran diri dalam hal
memperkenalkan produk terhadap pelanggan.
2. Terdapat beberapa karyawan yang kurang agresif dalam hal waktu terutama

untuk melakukan overtime.

1.3. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Karena adanya keterbatasan dana, waktu, refrensi, dan pengetahuan
penulis, serta agar penelitian ini tidak meluas dan hanya berfokus kepada tujuan
dan rumusan masalah penelitian, maka dalam penelitian ini akan diberikan batasan
masalah sebagai berikut :

a) Penelitian ini berfokus dalam menguji dan menganalisis pengaruh budaya
organisasi, motivasi kerja dan stres kerja terhadap Kinerja karyawan Pada PT
Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan.

b) Sumber data penelitian adalah data primer dimana data berasal dari seluruh
karyawan PT Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan. yang mengisi
kusioner yang diberikan oleh peneliti.

Adapun sampel yang di ambil adalah hanya karyawan biasa di luar pimpinan yang

berjumlah 39.
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1. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka masalah dalam

penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Pada PT
Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan.

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Pada PT Fast
Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan.

3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Pada PT Fast Food
Indonesia KFC Gajah Mada Medan.

4. Apakah budaya organisasi, motivasi kerja dan stres kerja berpengaruh secara
bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan Pada PT Fast Food

Indonesia KFC Gajah Mada Medan.
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1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian adalah
sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh dari Budaya
Organisasi secara parsial terhadap kinerja karyawan Pada PT Fast Food
Indonesia KFC Gajah Mada Medan.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh dari motivasi kerja
secara parsial terhadap kinerja karyawan Pada PT Fast Food Indonesia KFC
Gajah Mada Medan.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana pengaruh dari stres kerja secara
parsial terhadap kinerja karyawan Pada PT Fast Food Indonesia KFC Gajah
Mada Medan.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis bagaimana budaya organisasi, motivasi
kerja dan stres kerja secara bersama-sama (simultan) terhadap kinerja karyawan

Pada PT Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan.

2. Manfaat Peneliti
1. Bagi pihak PT Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai masukan untuk
meningkatkan kinerja karyawan dimasa yang akan datang.
2. Bagi peneliti
Sebagai bahan masukan untuk menambah pengetahuan mengenai budaya
organisasi, motivasi kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan.

3. Bagi pihak lain
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Penelitian ini dapat sebagai salah satu referensi yang dapat dijadikan sebagai
bahan perbandingan bagi peneliti lain yang melakukan penelitian berkaitan
dengan budaya organisasi, motivasi kerja dan stres kerja terhadap kinerja

karyawan.

1.5 Keaslian Penelitian

Penelitian yang dilakukan memiliki berbagai kemiripan dengan penelitian
terdahulu yang pernah dilakukan, salah satunya adalah sebuah penelitian yang
dilakukan Cahyana dan Jati pada tahun 2017 yang berjudul : “Pengaruh Budaya
Organisasi, Stres Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”.

Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan
sebagai berikut :
1. Variabel Penelitian

Variabel terdahulu yaitu budaya organisasi (X1), stres kerja (X2) dan
kepuasan kerja (X3) serta sebuah variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y).
Pada penelitian ini menggunakan tiga buah variabel bebas, yaitu budaya organisasi
(X1) , motivasi kerja (X2) dan stres kerja (X3), serta sebuah variabel terikat yang

digunakan yaitu kinerja karyawan ().
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2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2017. Sedangkan

penelitian ini dilakukan pada tahun 2020.

3. Tempat Penelitian

Tempat penelitian terdahulu dilakukan pada Kantor Pelayanan Pajak
Pratama di Denpasar Timur. Sedangkan penelitian ini dilakukan pada PT Fast
Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan berlokasi di jalan Gajah Mada No.14,

Kecamatan Medan Petisah, Kabupaten Kota Medan, Provinsi Sumatera Utara.

4. Objek Penelitian

Objek penelitian populasi yang menjadi objek penelitian terdahulu pada
Kantor Pelayanan Pajak Pratama di Denpasar Timur dengan sampel yang diambil
70 karyawan. Sedangkan populasi yang menjadi objek penelitian ini pada PT Fast
Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan dengan sampel yang diambil 42

karyawan.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Karyawan (Y)
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Priansa (2019:178-179) Kinerja dalam Bahasa Inggris disebut
dengan job performance atau actual performance atau level of performance, yang
merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata, dan
juga kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas
dan pekerjaan yang berasal dari perusahaan.

Mangkunegara (2018:9) mengatakan, kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, definisi kinerja terdapat standar
ukuran tertentu untuk mengetahui keberhasilan dan prestasi seseorang atau
kelompok yang disesuaikan dengan peran tersebut dalam satu organisasi agar
membentuk sumber daya manusia yang berkualitas. Standar ukuran tersebut dapat

berbentuk jumlah hasil pekerjaan atau kuantitas, mutu dan kualitas pekerjaannya.

1.1.1.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan
Faktor-faktor mempengaruhi kinerja menurut Amstrong dan Baron dalam

wibowo (2017:84) yaitu:

14
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1. Personal
Ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi,
dan komiten individu.

2. Leadership
Ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dan dukungan yang
melakukan manajer dan tim leader.

3. Tim
Ditentukan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan sekerja.

4. Sistem
Ditunjukkan oleh adanya sistem kerja dan fasilitas yang diberikan
organisasi.

5. Contextual/Situational
Ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan

internal dan eksternal.

3.1.1.3 Indikator kinerja karyawan
Menurut Priansa (2019 :181) terdapat beberapa indikator kinerja yaitu:
1. Kemampuan
Kapasitas seorang individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu
pekerjaan.
2. Motivasi
Kesediaan untuk mengeluarkan upaya lebih tinggi ke arah pencapaian tujuan
perusahaan yang didukung kemampuan dalam rangka memenuhi kebutuhan

individual.
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3. Kepemimpinan
Mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan
tugas sesuai dengan perintah yang direncanakan.

4. Budaya Organisasi
Suatu sistem nilai, kebiasaan, kepercayaan yang ada di dalam sebuah organisasi
yang saling berinteraksi dengan struktur sistem formalnya untuk menghasilkan
norma-norma perilaku dalam budaya organisasi.

5. Kepuasan
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal
ini terlihat dari sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerja.

6. Tingkat stres/emotion
Suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan
kondisi sekarang. Stres dapat mengancam kemampuan seseorang sehingga dapat

mengganggu pelaksanaan pekerjaan.

2.1.2 Budaya Organisasi (X1)
2.1.2.1 Pengertian Budaya Organisasi

Fahmi (2017:232-233) mendefinisikan bahwa budaya adalah hasil karya
cipta manusia yang di pakai dan diterapkan dalam kehidupan selama periode waktu
yang lama akan mempengaruhi pola pembentukan dari suatu masyarakat, seperti
kebiasaan rajin bekerja dengan keinginan kuat dari diri sendiri akan mampu
mengubah dan membangun budaya yang salah menjadi budaya yang baik dan

benar.
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Menurut Susanto dalam Edison, Anwar dan Komariyah (2017:118)
mengemukakan bahwa, budaya organisasi merupakan pola keyakinan, perilaku,
asumsi, dan nilai-nilai yang dimiliki bersama. Budaya organisasi membentuk cara
perilaku dan berinteraksi anggota organisasi dan mempengaruhi cara kerja. Hal ini
diharapkan akan mampu menciptakan lingkungan yang kondusif bagi perbaikan
kinerja individu dan organisasi.

Budaya organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak tampak,
yang dapat menggerakkan orang-orang dalam suatu organisasi untuk melakukan
aktivitas kerja. Secara tidak sadar tiap-tiap orang di dalam suatu organisasi
mempelajari budaya yang berlaku di dalam organisasinya.

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah
proses melebur gaya budaya, perilaku atau kebiasaan yang telah berlangsung lama
dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu
pendorong untuk meningkatkan kualitas kinerja baik secara individu maupun
organisasi para karyawan dan manajer sebagai salah satu kebanggaan kelompok

suatu perusahaan agar mencapai tujuan.

2.1.2.2 Fungsi budaya organisasi
Edison, Anwar, komariyah (2017:127) fungsi atau manfaat budaya
organisasi adalah:
1. memberikan nuansa yang membedakan dengan organisasi lain dan kesan
tersendiri sehingga memberikan citra positif bagi organisasi / perusahaan di mata

publik / pelanggan.
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. Memiliki simbol dan nilai-nilai yang menjadi kebanggaan anggota yang ada di
dalamnya
. Membimbing perilaku-perilaku anggotanya ke arah pemikiran konstruktif,

berkontribusi positif, dan bekerja efektif dalam mencapai tujuan organisasi /

perusahaan.

. Membangun kerja sama tim yang solid dan rasa kebersamaan yang tinggi sesama

anggota.

2.1.2.3 Faktor yang mempengaruhi budaya organisasi

Suatu organisasi memiliki faktor masing-masing, yang membedakan satu

organisasi dengan organisasi lainnya. Menurut Robbins (2017:237) faktor budaya

organisasi yaitu:

1.

Inisiatif individual. tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan independensi

individu.

. Toleransi terhadap tindakan berisiko. Sejauh mana para pegawai dianjurkan

untuk bertindak agresif, inovatif, dan mengambil risiko.

Arah. Sejauh mana organisasi tersebut menciptakan dengan jelas sasaran dan
harapan mengenai prestasi.

Integrasi. Tingkat sejaunh mana unit-unit dalam organisasi di dorong untuk
bekerja dengan cara yang terkoordinasi.

Dukungan dari manajemen. Tingkat sejauh mana para manajer memberi
komunikasi yang jelas, bantuan, serta dukungan terhadap bawahan mereka.
Kontrol. Jumlah peraturan dan pengawasan langsung yang digunakan untuk

mengawasi dan mengendalikan perilaku pegawai.
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7. ldentitas. Tingkat sejauh mana para anggota mengidentifikasi dirinya secara
keseluruhan dengan organisasinya ketimbang dengan kelompok kerja tertentu
atau bidang keahlian profesional.

8. Sistem imbalan. Tingkat sejauh mana alokasi tambahan (kenaikan gaji, promosi)
berdasarkan atas kriteria potensi pegawai sebagai kebalikan dari senioritas, sikap
pilih kasih dan sebagainya.

9. Toleransi terhadap konflik. Tingkat sejauh mana para pegawai di dorong untuk
mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka

10. Pola-pola komunikasi. Tingkat sejauh mana komunikasi organisasi dibatasi oleh

hierarki kewenangan yang formal.

2.1.2.4 Indikator budaya organisasi

Menurut Edison, Anwar, Komariyah (2017:129) untuk menunjang kinerja,
sangat diperlukan budaya organisasi yang kuat, berikut Indikator budaya organisasi
terdiri dari :
1. Kesadaran diri

Anggota organisasi dengan kesadarannya bekerja untuk mendapatkan

kepuasan dari pekerjaan mereka, mengembangkan diri, menaati aturan, serta
menawarkan produk-produk berkualitas dan layanan tinggi.

2. Keagresifan
Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi realistis. Mereka
menetapkan rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan tersebut serta
mengejarnya dengan antusias.

3. Kepribadian
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Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka, dan peka terhadap
kepuasan kelompok serta sangat memperhatikan aspek-aspek kepuasan
pelanggan, baik pelanggan internal maupun eksternal.

4. Performa
Anggota organisasi memiliki nilai kreativitas, memenuhi kuantitas, mutu, dan
efisien.

5. Organisasi tim
Anggota organisasi melakukan kerja sama yang baik serta melakukan
komunikasi dan koordinasi yang efektif dengan keterlibatan aktif para anggota,
yang pada gilirannya mendapatkan hasil kepuasan tinggi serta komitmen

bersama.

2.1.3 Motivasi Kerja (X2)
2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi Menurut Edison, Anwar, dan Komariyah (2017:168,171) motivasi
merupakan sebagai suatu pilihan alternatif dari suatu proses yang dikendalikan oleh
individu itu sendiri berdasarkan perkiraan seberapa baik hasil yang diharapkan,
yang mana motivasi itu sendiri berinteraksi serta saling bergantung pada elemen
kebutuhan, dorongan, dan tujuan.

Menurut Mangkunegara (2018:61) motivasi merupakan bentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation)
motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang

terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.
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Menurut Robbins dalam Wibowo (2017:322), motivasi adalah sebuah
proses yang menyebabkan intensitas, arah, dan usaha terus menerus individu
menuju pencapaian tujuan. Menurut Baron dalam Wibowo (2017:322), motivasi
adalah serangkaian proses yang membangkitkan, mengarahkan dan menjaga
perilaku manusia menuju pada pencapaian tujuan.

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi
merupakan dorongan atau perangsang yang membuat seseorang melakukan
pekerjaan yang diinginkan dengan rela tanpa merasa terpaksa sehingga pekerjaan
yang dilakukan dapat berjalan dengan baik atau menghasilkan sesuatu yang
memuaskan. Motivasi yang baik dan positif dapat mendukung perilaku karyawan
akan semakin semangat dan bekerja lebih baik lagi sehingga akan meningkatkan

tujuan yang diinginkan perusahaan.

2.1.3.2 Prinsip-prinsip motivasi kerja
Mangkunegara (2018:61) terdapat beberapa prinsip dalam motivasi kerja
yaitu:
1. Prinsip partisiasi
Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut
berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.
2. Prinsip komunikasi
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha
pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah
dimotivasi kerjanya.

3. Prinsip mengakui adil bawahan
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Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai adil dalam usaha
pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih mudah di
motivasi kerjanya.

4. Prinsip pendelegasian wewenang
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai bawahan
untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya, akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi
untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.

5. Prinsip memberi perhatian
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai
bawahan, akan termotivasi pegawai bekerja apa yang diharapkan oleh

pemimpin.

2.1.3.3 Teori motivasi kerja
Fahmi (2017:101-107) mengemukakan bahwa teori motivasi kinerja
terdapat beberapa model oleh para ahli yaitu:
1. Teori Abraham H. Maslow
Adapun beberapa tiap tingkatan atau hierarki dari kebutuhan sebagai
berikut:
a. Kebutuhan fisiologis
Yaitu kebutuhan yang paling dasar yang harus dipenuhi oleh seseorang
individu. Kebutuhan tersebut mencakup sandang, pangan dan papan.

b. Kebutuhan keselamatan dan keamanan
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Kebutuhan rasa aman dapat terpenuhi dalam berbagai bentuk seperti
karyawan yang bekerja mampu menyisihkan gaji untuk ditabung, seorang
karyawan memiliki pekerjaan yang ada jaminan pensiun, asuransi kesehatan,
jiwa dan sebagainya. Kondisi kerja yang menyenangkan, termasuk memiliki
pimpinan yang aspiratif, dan keamanan dalam tempat tinggal.

c. Kebutuhan sosial
Mencakup perasaan seseorang seperti termilikinya cinta, sayang, keluarga
yang bahagia, tergabung dalam organisasi sosial seperti acara arisan, dll. Hal
tersebut memperhatikan seseorang yang membutuhkan pengakuan atau
penghormatan dari orang lain.

d. Kebutuhan menghargai
Mencakup pada keinginan untuk memperoleh harga diri. Harga diri
bergantung pada keinginan akan kekuatan, kompetensi, kebebasan, dan
kemandirian.

e. Kebutuhan aktualisasi diri
Seseorang ingin terpenuhinya keinginan untuk aktualisasi diri, yaitu ingin
menggunakan potensi yang dimiliki dan mengaktualisasikan dalam bentuk
mengembangan dirinya. Kondisi ini teraplikasi dalam bentuk pekerjaan yang
dijalani sudah lebih jauh dari hanya sekedar rutinitas namun pada sisi yang
jauh lebih menantang dan penuh dengan kreatifitas tingkat tinggi.

Maka penjelasan diatas, terbentuk suatu susunan dalam bentuk piramida

pada gambar 2.1.3.3 sebagai berikut:
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Aktualisasi
Diri

Penghargaan

Sosial

Keamanan

Fisik

Gambar 2.1.3.3 Hierarki kebutuhan Maslow
Sumber: Fahmi (2017:105)
2. Teori Herzberg

Dalam mengemukakan teori motivasinya bertumpu pada sisi kajian, yaitu:
a. Faktor Motivasional
Menurut Herzberg, yang tergolong sebagai faktor motivasional antara lain
ialah pekerjaan seseorang, keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh,
kemajuan dalam karir dan pengakuan dari orang lain.
b. Faktor Hygiene
Hygiene factors, melihat bagaimana kondisi kerja, lingkungan kerja, dan
sejenisnya memiliki pengaruh dalam mendorong seseorang memiliki
motivasi kuat dalam membangun semangat kerja.
3. Teori X dan Y McGregor
Pada konsep teori X dan Y tersebut Douglas McGregor memberi
rekomendasi tentang tipe manusia ada dua kategori yaitu:
a. Tipe manusia dengan posisi teori X adalah cenderung memiliki motivasi

rendah dan malas dalam berjuang untuk kemajuan hidupnya.
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b. Tipe manusia dengan posisi teori Y adalah cenderung memiliki motivasi

tinggi dan senang dalam berjuang untuk kemajuan hidupnya.

2.1.3.4 Faktor mempengaruhi motivasi kerja
Setiap individu memiliki motivasi yang mampu menjadi spirit dalam
memacu dan menumbuhkan semangat kerja dalam bekerja. Spirit yang dimiliki
oleh seseorang dapat bersumber dari dirinya maupun dari luar. Fahmi (2017:100)
mengatakan motivasi memiliki dua faktor dasar yaitu:
1. Motivasi ekstrinsik (dari luar)
Motivasi ekstrinsik muncul dari luar diri seseorang, kemudian selanjutnya
mendorong orang tersebut untuk membangun dan menumbuhkan semangat
motivasi pada diri orang tersebut untuk mengubah seluruh sikap yang dimiliki
olehnya saat ini ke arah yang lebih baik.
2. Motivasi intrinsik (dari dalam diri seseorang/kelompok)
Motivasi intrinsik merupakan motivasi yang muncul dan tumbuh serta
berkembang dalam diri orang tersebut, yang selanjutnya kemudian

mempengaruhi dalam melakukan sesuatu secara bernilai dan berarti.

2.1.3.3 Indikator motivasi kerja
Indikator motivasi kerja menurut Edison, Anwar, dan Komariyah
(2017:177) sebagai berikut:
1. Prestasi kerja
Kemampuan bekerja melakukan sesuatu hal yang baru dengan sebaik-baiknya

yang dapat meningkatkan rasa semangat bekerja.
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2. Pengakuan atas kinerja
mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya sesuai dengan target dalam
pekerjaannya.

3. Bekerja mandiri
Keinginan untuk belajar menguasai pekerjaan di bidangnya secara individu dan
keinginan agar terciptanya suasana kerja yang bersifat kreatif.

4. Tanggung jawab
Memiliki rasa tanggung jawab pribadi yang tinggi terhadap pekerjaannya.

5. Tingkat kemajuan kerja
Keinginan mendapatkan hasil kerja yang baik dan benar untuk meningkatkan

kinerja yang berkualitas agar mencapai tujuan perusahaan.

2.1.4 Stres Kerja (X3)
2.1.4.1 Pengertian Stres Kerja

Menurut Fahmi (2017:214) mengatakan bahwa, stres kerja adalah suatu
keadaan yang menekan diri dan jiwa seseorang diluar batas kemampuannya,
sehingga jika terus dibiarkan tanpa ada solusi maka ini akan berdampak pada
kesehatan. Stres tidak timbul begitu saja namun sebab-sebab stres timbul umumnya
diikuti oleh faktor peristiwa yang mempengaruhi kejiwaan seseorang, dan peristiwa
itu terjadi diluar dari kemampuannya sehingga kondisi tersebut telah menekan
jiwanya.

Menurut Siagian dalam Chandra dan Adriansyah (2017) menyatakan bahwa
stres kerja merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan

pikiran, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya
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berakibat pada ketidakmampuan seseorang untuk berinteraksi secara positif dengan
lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun lingkungan luar.

Stres kerja adalah suatu tanggapan penyesuaian diperantarai oleh
perbedaan-perbedaan individu atau proses psikologi yang merupakan suatu
konsekuensi dari setiap tindakan dari luar (lingkungan), situasi atau peristiwa yang
menetapkan permintaan psikologis dan fisik berlebihan kepada seseorang.

Maka stres dapat disimpulkan bahwa ketika seseorang melakukan sesuatu
yang tidak sesuai dengan hati nuraninya atau tuntutan-tuntutan eksternal yang
menimbulkan sikap psikologis yang tidak baik, sehingga timbul pertentangan diri
yang kuat atau kontra dengan batinnya. Stres juga bisa diartikan sebagai tekanan,
ketegangan atau gangguan yang tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri
seseorang. Faktor penyebab stres lainnya seperti hubungan dalam pekerjaan

misalnya hubungan dengan atasan, rekan kerja serta bawahan yang buruk.

2.1.4.2 faktor yang mempengaruhi stres kerja
Menurut Fahmi (2017:216-217) stres dapat disebabkan oleh beberapa
faktor:
1. Faktor individu
Faktor individu yang termasuk kemampuan, keterampilan, latar belakang
pegawai, pengalaman, demografi, dan status sosial.
2. Faktor psikologis
Peran, sikap/perilaku, kepribadian, seorang individu yang mengalami tingkat
stres yang dapat meningkatkan tekanan darah tinggi, pola makan tidak teratur

yang mengakibatkan kemampuan berfikir fokus sulit dilakukan, cara
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berkomunikasi yang tidak teratur dan pikiran ketempat lain sangat berpengaruh
pada kinerja.

3. Faktor organisasi
Stres pada organisasi akan mengakibatkan terjadinya penurunan pada
produktivitas organisasi kinerja, seperti seorang pemimpin memberikan target
pekerjaan yang berat kepada karyawannya, hal ini memberikan dampak besar

dengan suasana yang tidak kondusif dalam organisasi.

2.1.4.3 Indikator stres kerja
Fahmi (2017:215) sebagai indikator stres kerja dibagi menjadi dua
kelompok yaitu:
1. Stres karena tekanan dari dalam ( internal)
Yang menimbulkan rasa sangat tertekan dalam diri yang bersifat memaksa
melakukan pekerjaan, desakan waktu, kompensasi, hubungan antar atasan atau
sesama karyawan.
2. Stres karena tekanan dari luar (eksternal)
Kondisi tekanan pekerjaan dari tempat di mana saat bekerja. Seperti masalah
keuangan, suasana kerja yang bersifat memaksa yang mempu menimbulkan

stres.
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No. Nama Judul Variabel Sampel Metode Hasil Penelitian
Peneliti Penelitian Penelitian Analisis
Data

1. Bakti Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Budaya organisasi

(2016) Budaya Independen: 44 Orang | Regresi tidak berpengaruh
Organisasi dan | 1. Budaya Linier secara signifikan
employee Organisasi Berganda terhadap kinerja
engagement 2. employee Sampel: karyawan
Terhadap engagement 44 Orang dilingkungan  PKBI
kinerja Pusat
karyawan Variabel 2.Employee engagement
Civil Society | Dependen: menjadi variabel yang
Organization Kinerja memiliki pengaruh
PKBI Pusat karyawan positif dan signifikan

terhadap kinerja
karyawan.

2. Dewi , | Pengaruh stres | Variabel Populasi: | Analisis | 1.Stres kerja memiliki
dan kerja dan | Independen: 47 Orang | Regresi pengaruh negatif
Wibawa | motivasi kerja | 1.Stres Kerja Linier terhadap kinerja
(2016) terhadap 2. Motivasi Berganda karyawan,

kinerja Kerja Sampel: 2. Motivasi kerja
karyawan pada 47 Orang memiliki pengaruh
PT. Bank BPD | Variabel positip terhadap
Bali Cabang Dependen: kinerja karyawan
Kinerja
karyawan

3. Maabuat | Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Kepemimpinan,

(2016) kepemimpinan | Independen: 39 Orang | Regresi Orientasi Kerja Dan
, orientasi | 1. Kepemimpin Linier Budaya Organisasi
kerja, dan 2. Orientasi Berganda berpengaruh  secara
Budaya kerja Sampel: signifikan  terhadap
organisasi 3.Budaya 39 Orang kinerja pegawai di
terhadap organisasi Dispenda Sulut UPTD
kinerja Tondano
pegawai 2. Kepemimpinan
(studi pada | Variabel berpengaruh  positif
dispenda sulut | Dependen: dan signifikan
uptd tondano) | Kinerja Pegawai terhadap kinerja

pegawai di Dispenda
Sulut UPTD Tondano

3. Orientasi kerja
berpengaruh  positif
dan signifikan
terhadap Kinerja

pegawai di Dispenda
Sulut UPTD Tondano
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4.Budaya organisasi
berpengaruh  negatif
dan tidak signifikan
terhadap kinerja
pegawai di Dispenda
Sulut UPTD Tondano.

Anggrae | Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Budaya  Organisasi
ni budaya Independen: 32 orang | Regresi berpengaruh  secara
(2017) organisasi, 1.Budaya Linier signifikan  terhadap
stres kerja dan Organisasi, Sampel: | Berganda kinerja karyawan
motivasi 2. Stres Kerja 32 Orang 2. Stress kerja
terhadap 3. Motivasi berpengaruh  secara
Kinerja signifikan  terhadap
karyawan di kinerja karyawan
Politeknik Variabel 3.Motivasi berpengaruh
Komputer Dependen: secara signifikan
Niaga (PKN) | kinerja terhadap kinerja
dan Sekolah karyawan karyawan
Tinggi
Manajemen
limu
Komputer
(STMIK)
LPKIA
BANDUNG
Cahyana | Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Budaya organisasi
dan Jati Budaya Independen: 200 Regresi berpengaruh  positif
(2017) Organisasi, 1.Budaya Orang Linier terhadap kinerja
Stres Kerja Organisasi Berganda pegawai
Dan Kepuasan | 2. Stres Kerja 2. Stress kerja
Kerja 3.Kepuasan Sampel: berpengaruh  positif
Terhadap Kerja 70 orang terhadap kinerja
Kinerja pegawai,
Pegawai Variabel 3.Kepuasan kerja
Dependen: berpengaruh  positif
Kinerja Pegawai terhadap kinerja
pegawai.
Yuliana Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Secara simultan,
(2017) Kompetensi Independen: 45 orang | Regresi Kompetensi Dan
Dan Motivasi | 1. Kompetensi Linier Motivasi Kerja
Kerja 2. Motivasi Berganda Terhadap Kinerja
Terhadap Kerja Sampel: Karyawan Perusahaan
Kinerja 45 orang Pada PT Haluan Star
Karyawan Variabel Logistic
Perusahaan Dependen: 2.Secara parsial,
Pada PT | Kinerja Kompetensi
Haluan  Star | karyawan berpengaruh  secara
Logistic signifikan  terhadap
Kinerja Karyawan
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Perusahaan Pada PT
Haluan Star Logistic

3.Secara parsial,
motivasi kerja tidak
berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan

Perusahaan Pada PT
Haluan Star Logistic

Hasibuan | Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Disiplin kerja
(2018) Disiplin Kerja | Independen: 55 Orang | Regresi berpengaruh  secara
, Stres Kerja | 1. Disiplin Linier signifikan  terhadap
Dan Motivasi Kerja, Berganda Kinerja Pegawai Dinas
Kerja 2. Stres Kerja | Sampel: Tenaga Kerja Padang
Terhadap 3. Motivasi 55 Orang Lawas
Kinerja Kerja 2.Stress  kerja tidak
Pegawai Dinas berpengaruh
Tenaga Kerja | Variabel signifikan  terhadap
Padang Lawas | Dependen: Kinerja Pegawai Dinas
Kinerja Tenaga Kerja Padang
Pegawai Lawas
3. Motivasi kerja
berpengaruh  secara
signifikan  terhadap
Kinerja Pegawai Dinas
Tenaga Kerja Padang
Lawas
Hasmala | Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Kualitas  kehidupan
wati(201 | Kualitas Independen: 50 orang | Regresi kerja sangat
8) Kehidupan 1. Kualitas Linier berpengaruh terhadap
Kerja Dan Kehidupan Berganda kinerja karyawan
Motivasi Kerja Kerja Sampel: 2.Motivasi Kkerja tidak
Terhadap 2. Motivasi 50 Orang berpengaruh terhadap
Kinerja Kerja Kinerja Karyawan
Karyawan
Variabel
Dependen:
Kinerja
karyawan
Robin, Pengaruh Stres | Variabel Populasi: | Analisis | 1.Stres kerja  dan
Hoki, Kerja Dan | Independen: 56 orang | Regresi lingkungan kerja
(2018) Lingkungan 1. Stres Kerja Linier secara serempak
Kerja 2. Lingkungan Berganda berpengaruh
Terhadap Kerja Sampel: signifikan  terhadap
Kinerja 56 Orang kinerja karyawan PT
Karyawan PT Red Ribbon Indonesia
Red  Ribbon | variabel 2. Stres kerja
Indonesia Dependen: berpengaruh  negatif
Kinerja dan tidak signifikan
Karyawan terhadap kinerja

karyawan.
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3. Sedangkan lingkungan
kerja berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja.

10.

Setyawat
i, Aryani
dan
Ningrum
(2018)

Pengaruh Stres
kerja dan
disiplin  kerja
terhadap
Kinerja
karyawan

Variabel
Independen:
1. Stres Kerja
2. Disiplin
Kerja

Variabel
Dependen:
Kinerja
Karyawan

Populasi:

162
Orang

Sampel:
115
Orang

Analisis
Regresi
Linier
Berganda

1.Dalam uji f variabel
Stres  Kerja  dan
Disiplin Kerja secara
bersama-sama
(simultan)
berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan

2. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
dalam uji t (parsial)
variabel Stres Kerja
berpengaruh  negatif
terhadap Kinerja
Karyawan

3. Variabel
Kerja berpengaruh
positif terhadap
Kinerja karyawan.

Disiplin

11.

Wibison
0
(2018)

Pengaruh stres
kerja dan
komitmen
organisasional
terhadap
kinerja
pegawai pada
sekretariat
daerah
Kabupaten
Tasikmalay

Variabel

Independen:

1.Stres kerja

2.Komitmen
organisasiona
I

Variabel
Dependen:
KinerjaPegawai

Populasi:

100
Orang

Sampel:
100
Orang

Analisis
Jalur

1.Secara simultan, stres
kerja dan komitmen
organisasional
berpengaruh
signifikan  terhadap
kinerja pegawai pada
Sekretariat Daerah
Kabupaten
Tasikmalaya

2.Secara parsial, stres
kerja berpengaruh
signifikan  terhadap
kinerja pegawai pada
Sekretariat Daerah
Kabupaten
Tasikmalaya

3.Secara
komitmen
organisasional
berpengaruh
signifikan  terhadap
kinerja pegawai pada
Sekretariat Daerah
Kabupaten
Tasikmalaya

parsial
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12 Hastuti Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Budaya organisasi
(2018) budaya Independen: 70 Orang | Regresi tidak berpengaruh
organisasi, 1.Budaya Linier terhadap Kinerja
stres kerja, organisasi Berganda | karyawan
motivasi dan | 2.Stres kerja Sampel: 2.Stres  kerja  tidak
kepuasan kerja | 3. Motivasi 48 orang berpengaruh terhadap
terhadap 4.Kkepuasan kinerja karyawan
kinerja 3. Motivasi tidak
pegawai dinas | Variabel berpengaruh terhadap
lingkungan Dependen: kinerja karyawan
hidup KinerjaPegawai 4.Kepuasan berpengaruh
Kabupaten terhadap Kinerja
Boyolali karyawan
13 Agustina | Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Pelatihan berpengaruh
dan pelatihan, Independen: 40 Orang | Regresi positif dan signifikan
Cahyono | kompetensi 1.Pelatihan Linier terhadap kinerja
(2020) syariah  dan | 2. Kompetensi Berganda | karyawan
stres kerja | 3.Stres kerja Sampel: 2.Kompensasi  syariah
terhadap 40 orang berpengaruh  positif
kinerja Variabel dan signifikan
karyawan Dependen: terhadap kinerja
Bank Rakyat | Kinerja karyawan
Indonesia Karyawan 3.Stres kerja
Syariah berpengaruh  negatif
Kantor terhadap kinerja
Cabang karyawan.
Sidoarjo
14. | Johari, Pengaruh Variabel Populasi: | Analisis | 1.Budaya organisasi
Mahfunu | budaya Independen: 40 Orang | Regresi berpengaruh  positif
rnajamud | organisasi, 1.Budaya Linier dan signifikan
din, motivasi  dan organisasi Berganda | terhadap kinerja
Serang stres kerja | 2. Motivasi Sampel: karyawan
(2020) terhadap 3. Stres kerja 40 orang 2.Motivasi berpengaruh
kinerja positif dan signifikan
pegawai Variabel terhadap kinerja
Inspektorat Dependen: karyawan
Daerah Kinerja 3.Stres kerja
Provinsi Karyawan berpengaruh  negatif
Sulawesi dan tidak signifikan
Selatan terhadap kinerja

Sumber : peneliti (2020)

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan suatu model yang menjelaskan hubungan

suatu teori dengan faktor-faktor penting yang telah diketahui dalam suatu masalah.
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Hubungan antara variabel bebas (independen) dengan variabel terikat (dependen)
akan dihubungkan secara teoritis melalui kerangka konseptual.

Adapun yang menjadi variabel independen dalam penelitian ini adalah
budaya organisasi, motivasi dan stres kerja sedangkan variabel dependennya

adalah kinerja karyawan .

2.3.1 Pengaruh Budaya Organisasi (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y)

Adanya hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan atau
anggota organisasi dapat tercermin dalam perilaku organisasi tersebut. Fahmi
(2017:233) budaya organisasi merupakan suatu kebiasaan yang telah berlangsung
lama dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas kerja sebagai salah satu
pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan manajer
perusahaan. Saat karyawan meniru perilaku yang sesuai dengan budaya
organisasinya maka akan ada kepuasan tersendiri dan bahkan ada imbalan secara
langsung atau tidak langsung. Perusahaan dengan budaya yang kuat juga akan
menggunakan usaha-usaha perekrutan dan praktek sosialisasi mereka untuk
membina komitmen karyawan. Dan semakin banyak bukti yang mengemukakan
bahwa budaya kuat berkaitan dengan kinerja organisasi yang tinggi.

Hasil penelitian ini juga didukung dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Anggraeni (2017), Cahyana dan Jati (2017) yang menyatakan bahwa

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.3.2 Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja karyawan ()
Baron dalam Wibowo (2017:322) Motivasi adalah serangkaian proses yang

membangkitkan, mengarahkan dan menjaga perilaku manusia menuju pada
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pencapaian tujuan. Dapat dikatakan bahwa motivasi yang baik dan positif dapat
membuat perilaku karyawan akan semakin semangat dan bekerja lebih baik lagi
sehingga akan meningkatkan kinerja.

Begitu juga sebaliknya, apabila pimpinan tidak mampu memberikan
motivasi yang baik terhadap karyawannya, dapat berakibat karyawan tidak
mempunyai semangat untuk melakukan pekerjaannya dan tujuan tidak akan
terpenuhi.

Hasil penelitian ini juga didukung dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Dewi , dan Wibawa (2016), Anggraeni (2017), Hasibuan (2018) dan
Sapton, Bonar dan Ahmad, (2019) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.3.3 Pengaruh Stres Kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y)

Stres kerja merupakan suatu di mana seorang karyawan mengalami
gangguan psikologis maupun fisik dalam menghadapi suatu permasalahan atau
pekerjaan yang berakibat merusak kinerja karyawan. Menurut Fahmi (2017:214)
mengatakan bahwa stres kerja adalah suatu keadaan yang menekan diri dan jiwa
seseorang di luar batas kemampuannya.

Ketika tingkat stres yang rendah, kinerja karyawan juga tinggi. Pada kondisi
ini, karyawan tidak memiliki tantangan dan muncul kebosanan karena
understimulation. Seiring dengan kenaikan stres sampai pada suatu titik optimal,
maka akan menghasilkan kinerja yang baik. Kondisi ini disebut tingkat stres yang
optimal. Pada tingkat stres yang optimal ini akan menciptakan ide-ide yang inovatif,

antusiasme, dan output yang konstruktif dan begitu sebaliknya. Ketika tingkat stres
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yang sangat tinggi, kinerja karyawan juga rendah dapat mengakibatkan terjadinya
penurunan Kinerja.

Tingkat stres yang berlebihan akan menyebabkan karyawan dalam kondisi
tertekan, karena tidak mampu lagi mengatasi tugas yang terlalu berat. Hasil
penelitian ini juga didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Cahyana dan Jati (2017), Anggraeni (2017),Wibisono (2018) yang menunjukkan

bahwa stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.3.4 Pengaruh budaya organisasi (X1), motivasi kerja (X2) dan stres kerja
(X3) terhadap kinerja karyawan (Y)

Perusahaan dengan budaya kuat juga akan meningkatkan kualitas kerja yang
baik secara individu maupun organisasi para manajer dan karyawan sebagai salah
satu kebanggaan kelompok suatu perusahaan agar mencapai tujuan. Bahkan
semakin banyak bukti yang mengemukakan bahwa budaya kuat berkaitan dengan
kinerja organisasi yang tinggi

Dapat dikatakan bahwa motivasi yang baik dan positif dapat membuat
perilaku karyawan akan semakin semangat dan bekerja lebih baik lagi sehingga
akan meningkatkan Kkinerja. Sebaliknya, apabila pimpinan tidak mampu
memberikan motivasi yang baik terhadap karyawannya, dapat berakibat karyawan
tidak mempunyai semangat untuk melakukan pekerjaannya dan tujuan tidak akan
terpenuhi.

Ketika tingkat stres yang rendah, kinerja karyawan juga tinggi. Pada kondisi
ini, karyawan tidak memiliki tantangan dan muncul kebosanan karena
understimulation. Seiring dengan kenaikan stres sampai pada suatu titik optimal,

maka akan menghasilkan kinerja yang baik. Kondisi ini disebut tingkat stres yang
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optimal. Pada tingkat stres yang optimal ini akan menciptakan ide-ide yang inovatif,
antusiasme, dan output yang konstruktif dan begitu sebaliknya. Ketika tingkat stres
yang sangat tinggi, Kinerja karyawan juga rendah. Pada kondisi ini terjadi
penurunan kinerja. Tingkat stres yang berlebihan akan menyebabkan karyawan
dalam kondisi tertekan, karena tidak mampu lagi mengatasi tugas yang terlalu berat.

Hubungan antara variabel-variabel tersebut dapat digambarkan
sebagaiberikut :

Budaya Organisasi
(Edison, Anwar,
Komariyah, 2017:129)

Motivasi Kerja Kinerja Karyawan

(Edison, Anwar, dan or soyawar.
Komariyah 2017:177) (Priansa 2019:185)

Stres Kerja
(Fahmi, 2017:215)

Gambar 2.3 Kerangka Konseptual
Sumber: peneliti (2020)
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2.4 Hipotesis
Adapun yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah :

1. Diduga budaya organisasi (X1) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (YY) pada PT Fast Food Indonesia KFC Gajah Medan

2. Diduga Motivasi kerja (X2) secara parsial berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan (YY) pada PT Fast Food Indonesia KFC Gajah Medan

3. Diduga Stres kerja (X3) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan
(Y) pada PT Fast Food Indonesia KFC Gajah Medan

4. Diduga Budaya organisasi (X1), motivasi kerja (X2) dan stres kerja (X3) secara
bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT

Fast Food Indonesia KFC Gajah Medan



BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif yang bersifat
assosiatif. Menurut Sugiono (2019:8) metode penelitian kuantitaif adalah metode
berlandasan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi dan
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis dan
bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Penelitian ini membahas pengaruh Budaya organisasi, motivasi kerja dan

stres kerja terhadap kinerja karyawan.

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
1 Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PT Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada
Medan yang beralamat jalan Gajah Mada No.14, Kecamatan Medan Petisah,

Kabupaten Kota Medan, Provinsi Sumatera Utara, Indonesia.

39
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2 Waktu Penelitian

Tabel 3.1 Kegiatan Penelitian

Feb-Apr | Mei-Jul | Agt-Okt | Nov-Jan | Feb-Apr | Mei-Jul
No. | Kegiatan 2020-2021

Observasi
Awal
Pengajuan
Judul
Penulisan
dan
bimbingan
proposal
Seminar
Proposal
Pengolaha
n data
Analisis

6 | dan
evaluasi
Penulisan
dan
bimbingan
Skripsi
Sidang

8 | Meja
Hijau
Sumber: peneliti (2020)

3.3 Populasi dan Sampel
1 Populasi
Menurut Sugiyono (2019:80) “Populasi merupakan wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya”
Populasi dalam penelitian ini adalah adalah seluruh karyawan PT Fast Food

Indonesia KFC Gajah Mada Medan yang berjumlah 42 orang.
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2 Sampel

Menurut Sugiyono (2019:81) menjelaskan mengenai yaitu “sampel adalah
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Menurut
Sugiyono (2019:85) “ Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel, di mana
semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila
jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin
memuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh
adalah sensus, di mana semua anggota populasi dijadikan sample”.

Berdasarkan pengertian diatas, mengingat populasi PT Fast Food Indonesia
KFC Gajah Mada Medan adalah 42 melalui sampel yang diambil 39 orang di luar
Shief Leader, ARGM & RGM. Penelitian ini disebut dengan penelitian sampling

populasi atau disebut dengan sampel jenuh.

3.4 Jenis Data dan Sumber Data Penelitian
1 Jenis data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer merupakan data yang dikumpulkan secara langsung dari objek penelitian
dan di ukur sendiri oleh peneliti. Sumbernya dalam hal ini adalah responden yang

dijadikan sebagai sampel penelitian.

2 Sumber data
Sumber data penelitian ini berasal dari responden. Di mana pengambilan
data tersebut, penelitian akan membagikan kuesioner kepada setiap responden.

Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada kuesioner.
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3.5 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
3.5.1 Variabel Penelitian
3.5.1.1 Variabel Independen (X)

Menurut Sugiyono (2019:39) Variabel independen merupakan variabel
yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya
variabel dependen (terikat).

Variabel independen dalam penelitian ini adalah
1) Budaya organsiasi (X1)
2) Motivasi kerja (X2)

3) Stres kerja (X3)

3.5.1.2 Variabel Dependen (Y)

Menurut Sugiyono (2019:39) merupakan variabel yang dipengaruhi atau
yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Variabel dependen dalam
penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). Definisi kinerja atau performance
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengan

kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing,

3.5.2 Defenisi Operasional

Definisi operasional variabel merupakan suatu definisi yang diberikan
kepada suatu variabel dengan memberi arti atau menspesifikan kegiatan atau
membenarkan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel
tersebut. Oleh karena itu, untuk memberikan gambaran yang lebih jelas tentang

variabel penelitian, maka disajikan tabel sebagai berikut:



Tabel 3.5.2 Definisi Operasional
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Variabel |Definisi Operasional Indikator Deskripsi Skala
Kinerja Hasil kerja secara [l. Kemampuan . Kemampuan Likert
Karyawan | berkualitas dan 2. Motivasi Kapasitas seorang
(Y) kuantitas yang [3. Kepemimpinan individu untuk
dicapai oleh @. Budaya mengerjakan  berbagai
seseorang karyawan Organisasi tugas dalam  suatu
dalam melaksanakan 5. Kepuasan pekerjaan.
tugasnya sesuai [6. Tingkat stres . Motivasi
dengan tanggung Kesediaan untuk
jawab yang [Priansa (2019:181) mengeluarkan upaya
diberikan. lebih tinggi ke arah
pencapaian tujuan
Mangkunegara perusahaan yang di
(2018:9) dukung dalam rangka
memenuhi  kebutuhan
individual

. Kepemimpinan
Mengarahkan,
mempengaruhi, dan
mengawasi orang lain
untuk mengerjakan tugas
sesuai dengan perintah
yang direncanakan.

. Budaya Organisasi
Suatu  sistem nilai,
kebiasaan, kepercayaan
di dalam organisasi yang
saling berinteraksi untuk
menghasilkan ~ norma-
norma perilaku dalam
budaya organisasi.

. Kepuasan
Terlihat dari sikap positif
pegawai terhadap
pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerja.

. Suatu kondisi
ketegangan yang
mempengaruhi  emosi
dan kemampuan
seseorang sehingga
dapat mengganggu
pelaksanaan pekerjaan.

Budaya Pola keyakinan, (1. Kesadaran diri . Untuk mendapatkan | Likert
Organisasi | perilaku, asumsi, dan 2. Keagresifan kepuasan,
(X1) nilai-nilai yang 3. Kepribadian mengembangkan  diri,
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dimiliki bersama
untuk membentuk
perilaku dan
berinteraksi anggota
organisasi dan
mempengaruhi  cara
kerja. Hal ini akan
mampu menciptakan
lingkungan yang

kondusif bagi
perbaikan Kinerja
individu dan
organisasi.

Susanto dalam Edison,
Anwar, dan Komariyah
(2017:118)

4. Performa
5. Organisasi tim

Edison,Anwar,Koma
riyah (2016:129)

menaati peraturan serta
menawarkan produk
berkualitas dan layanan
tinggi.

Menetapkan rencana
kerja dan strategi untuk
mencapai tujuan serta
mengejarnya dengan
antusias.

Bersikap saling
menghormati, ramah,
terbuka dan peka
terhadap kepuasan
kelompok serta kepuasan
pelanggan
internal/eksternal.
Memiliki nilai

kreativitas, kuantitas,
mutu dan efisien.
Melakukan kerja sama
yang baik serta
komunikasi dan
koordinasi yang efektif
dan aktif para anggota,
akan mendapatkan
kepuasan dan komitmen
bersama

Motivasi
Kerja (X2)

Bentuk dari sikap
(attitude)  karyawan
dalam  menghadapi

situasi kerja i
perusahaan
(situation) yang

merupakan  kondisi
atau  energi yang
menggerakkan  diri

karyawan yang

terarah atau tertuju

untuk mencapai

tujuan organisasi

perusahaan.
Mangkunegara
(2018:61)

1. Prestasi kerja

2. Pengakuan atas
kinerja

3. Bekerja mandiri

Tanggung jawab

5. Tingkat kemajuan
kerja

&

Edison, Anwar, dan
Komariyah
(2017:177)

N

Kemampuan bekerja
melakukan sesuatu hal
yang baru yang dapat
meningkatkan rasa
semangat kerja.
Mendapatkan upah lebih
tinggi dari  biasanya
sesuai dengan target
dalam pekerjaannya.
Keinginan untuk belajar
menguasai pekerjaan
dibidangnya secara
individu agar terciptanya
suasana kerja Dbersifat
kreatif.

Memiliki rasa tanggung
jawab pribadi yang tinggi
terhadap pekerjaannya.
Keinginan mendapatkan
hasil kerja yang baik dan
benar untuk
meningkatkan  kinerja
berkualitas

Likert
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Stres Suatu keadaan yang [L. Tekanan dari {L. Yang menimbulkan rasa | Likert
Kerja (X3) | menekan diri dan jiwa dalam (internal) sangat tertekan dalam
seseorang diluar batas [2. Tekanan dari luar diri yang bersifat
kemampuannya, jika (eksternal) memaksa melakukan
terus dibiarkan tanpa pekerjaan, desakan
ada solusi maka [Fahmi (2017:215) waktu, kompensasi,
berdampak pada hubungan antar atasan
kesehatan. Stres atau sesama karyawan.
timbul pada 2. Kondisi tekanan
umumnya diikuti oleh pekerjaan dari tempat
faktor peristiwa yang dimana saat bekerja
mempengaruhi seperti masalah
kejiawaan seseorang. keuangan, suasana kerja
yang bersifat memaksa
Fahmi (2017:214) yang menimbulkan stres.

Sumber: peneliti (2020)

3.6 Standar Pengukuran Variabel

Menurut Manullang dan Pakpahan (2014:93) Skala likert adalah untuk
mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Jawaban setiap item instrumen pertanyaan memiliki gradasi
sangat positif sampai sangat negatif. Umumnya skala likert mengandung pilihan
jawaban: sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, sangat tidak setuju. Skor yang
diberikan adalah 5,4,3,2,1. Skala likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau
pernyataan, dan bentuk pilihan ganda atau tabel ceklis.

Skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala
yang diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan pada Tabel
3.6 berikutnya. Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner
diberikan kode sekaligus skor guna menentukan dan mengetahui frekuensi
kecenderungan responden terhadap masing-masing pertanyaan yang diukur dengan

angka.
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Menurut Manulang dan Pakpahan (2014:90) skala berisi 5 tingkat prefensi
jawaban dengan pilihan sebagai berikut:

Tabel 3.6 Instrumen Skala Likert

No Skala Skor
1 Sangat Setuju (SS) 5
2 Setuju (ST) 4
3 Ragu-Ragu (RR) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak setuju (STS) 1

3.7 Teknik Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini
adalah Data Primer. Teknik Pengumpulan data terbagi dua yaitu data primer dan

Data Sekunder sebagai berikut:

3.7.1 Data Primer

1. Kuesioner atau Angket
Kuesioner atau angket yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis
kuesioner atau angket langsung yang tertutup karena responden hanya tinggal
memberikan tanda pada salah satu jawaban yang dianggap paling benar.

2. Wawancara

Wawancara atau tanya jawab dilakukan kepada beberapa karyawan PT. Past
Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan untuk memahami berbagai
permasalahan dan pengumpulan data-data yang diperlukan dalam mendukung

penelitian yang dilakukan.
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3. Dokumentasi
Dokumentasi dilakukan dengan mencari dan mengumpulkan data-data
mengenai hal-hal yang berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah,
notulen, rapot, agenda dan sebagainya dari perusahaan untuk mendukung

penelitian yang dilakukan.

3.7.2 Data Sekunder
a) Catatan atau dokumentasi Perusahaan
b) Laporan Pemerintah

c¢) Data yang diperoleh dari majalah

3.8Teknis Analisis Data
3.8.1 Uji Kualitas Data
3.8.1.1 Uji Validitas

Manullang dan Pakpahan (2014:90) Uji Validitas digunakan untuk
mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner, di mana suatu kuisioner
dikatakan valid jika pernyataan pada kuisioner mampu untuk mengungkap sesuatu
yang akan di ukur oleh kuisioner tersebut, yang mana jika hasil dari pada nilai
koefisien melebihi angka 0,30 maka ini dapat dinyatakan bahwa semua butir
pernyataan dan skor yang di dapat valid atau sah. Sedangkan untuk mengukur
validitas rwper dari data sendiri berdasarkan jumlah N (responden) dengan
ketentuan reaper (df = n-k).

Manullang dan Pakpahan (2014:100) Kriteria dalam menentukan validitas

suatu kuesioner adalah sebagai berikut:
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1. Jika rmitung>rtanel Maka pertanyaan dinyatakan valid.
2. Jika rmitung<rtabel Maka pertanyaan dinyatakan tidak valid.
Bila peneliti membuat laporan yang tidak sesuai dengan apa yang terjadi

pada objek, maka data tersebut dapat dinyatakan tidak valid.

3.8.1.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk melihat apakah alat ukur yang digunakan
yaitu kuesioner menunjukkan konsistensi dalam mengukur gejala yang sama.
Untuk mengetahui kestabilan dengan konstruk pertanyaan yang di susun dalam
bentuk kuisioner maka diperlukan uji reliabilitas. Menurut Manullang dan
Pakpahan (2014:92) Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika
memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar (>) dari 0,60.

. Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia, maka akan
ada suatu gambaran yang menjelaskan perngaruh maupun hubungan antara
variabel-variabel yang diteliti. Berdasarkan data yang telah di dapat, kemudian di
olah dan di analisa dengan bantuan program Statistical Product and Service
Solution (SPSS) dengan digunakan untuk menguji dan menganalisa peneliti ini

adalah SPSS versi 21 For Windows.

3.8.2 Uji Asumsi Klasik

Menurut Manullang dan Pakpahan (2014:182) Uji asumsi klasik regresi
berganda bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang digunakan
dalam penelitian adalah model yang terbaik. Jika model yang baik, maka data yang

dianalisis layak untuk dijadikan sebagai rekomendasi bertujuan untuk pemecahan
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masalah praktis. Uji asumsi klasik yang dilakukan adalah uji normalitas,

multikolinearitas dan heteroskedastisitas.

3.8.2.1 Uji Normalitas

Guijarati, Santoso dan dkk dalam Manullang dan Pakpahan (2014:182) Uji
normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel
dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika data
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas.

Cara yang digunakan untuk melihat apakah data normal atau tidak adalah
dengan melakukan analisis grafik dengan melihat grafik histogram dan Probability
Plot (P-P Plot) dengan melakukan analisis statistik. Sedangkan analisis statistik
dapat dilakukan dengan uji Kolmogorov-Smirnov.

Manullang dan Pakpahan (2014:184) Uji statistik yang digunakan untuk
menguji normalitas adalah uji statistik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Pedoman
dalam pengambilan keputusan normal atau tidaknya data yang akan diolah adalah
sebagai berikut:

a. Apabila hasil signifikansi lebih besar (>) dari 0,05 maka data terdistribusi
normal.
b. Apabila hasil signifikansi lebih kecil (<) dari 0,05 maka data tersebut tidak

distribusi secara normal.
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3.8.2.2 Uji Multikolinearitas

Guijarati,Santoso, dan dkk dalam Manullang dan Pakpahan (2014:184) Uji
multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. Uji ini dilakukan untuk
menghindari kebiasaan dalam proses pengambilan keputusan mengenai pengaruh
pada uji parsial masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen.

Manullang dan Pakpahan (2014:184) Ketentuan untuk mendeteksi ada
tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai VIF dengan aturan sebagai
berikut:
1. VIF > 5 artinya mempunyai persoalan multikolinearitas
2. VIF < 5 artinya tidak terdapat multikolinearitas

Selain itu multikolinearitas juga dapat dideteksi dari nilai tolerance value
dengan aturan sebagai berikut:
1. Tolerance value < 0.1, artinya mempunyai persoalan multikolinearitas
2. Tolerance value > 0.1, artinya tidak terdapat multikolinearitas.
Nilai tolerance dapat dicari dengan rumus:

Tolerance = (1- R7)

Dimana Ri = nilai determinasi dari regresi.

Sedangkan nilai VIF dapat dicari dengan rumus:

VIF :(Tolerlance)
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3.8.2.3 Uji Heteroskedastisitas

Menurut Arief dan Gujarati dalam Manullang dan Pakpahan (2014:184) Uji
heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi, terjadi
ketidaksamaan varian dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika variasi
residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homokedastisitas, dan jika varian berbeda disebut heterokedastisitas. Model yang
baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.

Metode vyang digunakan untuk menguji ada atau tidaknya
heteroskedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai variabel
dependen (ZPRED) dengan nilai residual (SRESID). Dasar analisis ini adalah :

a. Titik-titik tersebar di atas dan di bawah atau disekitar angka 0

b. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja

c. Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang melebar
kemudian menyempit dan melebar kembali

d. Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola
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3.9 Uji Regresi Linier Berganda

Manullang dan Pakpahan (2014:187) Apabila model regresi berganda
sudah bebas dari masalah asumsi klasik, maka regresi boleh dilanjutkan untuk di
analisis. Analisis regresi linier berganda yang dilakukan dalam penelitian ini
adalah dengan menggunakan alat bantu hitung SPSS, yaitu :

Model regresi yang digunakan yaitu :

Y=a+P1X1+B2Xz + B3Xs +e

Keterangan:
Dimana: Y = Kinerja Karyawan
A = konstanta
B = Koefisien regresi Berganda
X1 = Variabel Bebas Budaya Organisasi
X2 = Variabel Bebas Motivasi Kerja
X3 = Variabel Bebas Stres Kerja
e = Error term (Kesalahan Penduga)

3.9.1 Pengujian Hipotesis
3.9.1.1 Uji Parsial (Uji t)

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh suatu
variabel independen secara parsial (individual) terhadap variasi variabel dependen.
Sugiyono (2019:194) menjelaskan bahwa nilai dari t di hitung dapat di cari dengan

rumus sebagai berikut:
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Keterangan:

rp = Korelasi parsial yang ditemukan

n =Jumlah sampel

k = Jumlah variabel (bebas + terikat)

t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel

Manullang dan Pakpahan (2014:189) Kriteria pengambilan keputusannya
adalah:

a. Tolak Ho (terima Ha), apabila Jika nilai t hitung > t tabel dengan nilai Sig < dari
0,05 (o)
artinya budaya organisasi, motivasi, dan stres kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

b. Terima Ho (tolak Ha), apabila nilai t hitung < t tabel dengan nilai Sig > dari 0,05
(o)
artinya budaya organisasi, motivasi, dan stres kerja tidak berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.

3.9.1.2 Uji Simultan (Uji F)

Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel terikat, di mana titik acuan nilai signifikansi sebesar 0,05 atau 5% dan
dengan membandingkan F hitung terhadap F tabel. Sugiono (2019:192) rumus yang
digunakan untuk menghitung uji F sebagai berikut:

Fo R? (n-k-1)
"~ Tk(1-R?)
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Keterangan:
R = Koefisien kolerasi ganda
k = Jumlah variabel bebas (independen)
n = Jumlah anggota sampel
Manullang dan Pakpahan (2014:189) Kriteria pengambilan keputusannya
adalah:
a. Tolak Ho (terima Ha), Apabila nilai F hitung > F tabel dengan nilai (signifikan)
< dari 0,05 (o)
artinya budaya organisasi, motivasi, dan stres kerja secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.
b. Terima Ho (tolak Ha) Apabila nilai F hitung < F tabel dengan nilai (signifikan)
> dari 0,05 (o)
Artinya budaya organisasi, motivasi, dan stres kerja secara simultan tidak

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

3.9.2 Uji Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi (R?) adalah sebuah koefisien yang menunjukkan

persentase pengaruh semua variabel independen terhadap variabel dependen.
Persentase tersebut menunjukkan seberapa besar variabel independen dapat
menjelaskan variabel dependen. Semakin besar koefisien determinasinya maka
semakin baik variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen.

Nilai R? besarnya antara 0-1 (0 < R? < 1) koefisien determinasi ini
digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel bebas mempengaruhi
variabel tidak bebas. Nilai Adjusted R-Square dikatakan baik bila nilainya di atas

0,5 karena nilai dari R-Square berkisar antara 0 sampai 1.
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Menurut Manullang dan Pakpahan (2014:188) Nilai R-Square adalah untuk
melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh variasi nilai
variabel bebas. Bila nilai R-Square mendekati 1 maka sebagian besar variabel
independen menjelaskan variabel dependen sedangkan jika koefisien determinasi
adalah O berarti variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.

Rumus determinasi adalah sebagai berikut:

D = R2 x 100%
Keterangan:
D = Nilai Koefisien determinasi

R2 = Koefisien korelasi yang dikuadratkan



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1  Hasil Penelitian
411 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1.1 Sejarah PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan

PT. Fast Food Indonesia merupakan perusahaan pemegang hak waralaba
tunggal untuk KFC di Indonesia, perusahaan ini didirikan oleh kelompok usaha
Gelael pada tahun 1978, dan terdaftar sebagai perusahaan publik sejak tahun 1994.
Restoran KFC pertama dibuka pada bulan Oktober 1979 di jalan Melawai Jakarta
dan telah memperoleh kesuksesan, kesuksesan outlet ini kemudian diikuti dengan
pembukaan outlet-outlet selanjutnya di Jakarta dan area cakupan hingga ke kota-
kota besar lainnya di Indonesia, antara lain Bandung, Surabaya, Semarang, Medan,
Makasar dan Manado. KFC Jalan Gajah Mada menjadi perhitungan bagi pihak
manajemen restoran KFC di Medan, karena KFC Gajah Mada merupakan pusat
outlet KFC di kota Medan. KFC Gajah Mada terletak di JI Gajah Mada Medan No
14. KFC Gajah Mada Medan ini berdiri sejak pertengahan tahun 1989, tetapi
kemudian direnovasi pada awal tahun 2006 dan di buka kembali 10 Oktober 2006.
Hal ini dikarenakan struktur bangunan yang sudah tua dan kurang menarik minat
konsumen untuk datang membeli produk KFC Jalan Gajah Mada ini mempunyai
luas area 766,1 m 2 dengan kapasitas 270 sit dan 8 sofa dan memiliki jumlah
responden sebanyak 39 orang. Lokasi KFC Gajah Mada Medan ini merupakan
tempat yang sangat strategis karena letaknya dekat dengan sekolah, daerah

perkantoran dan daerah bisnis lainnya seperti toko buku Gramedia, Natasha Skin
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care, toko jual beli mobil dan lainnya. Sehingga tempat ini selalu ramai dikunjungi
oleh masyarakat luas baik anak sekolahan, responden perusahaan atau pengunjung
dari toko buku Gramedia. KFC Gajah Mada Medan ini menyediakan fasilitas yang
lebih lengkap dan luas dibandingkan dengan outlet KFC lainnya yaitu terdapat
suatu ruangan khusus bagi konsumen yang ingin merayakan ulang tahun.
Konsumen yang ingin merayakan ulang tahun tersebut akan diberikan
potongan harga bila memesan minimal 30 paket combo dan akan disediakan MC
Master Ceremony dan tape music oleh pihak KFC Gajah Mada Medan tersebut.
Selain itu di KFC Gajah Mada Medan terdapat fasilitas musholla, tempat permainan
anak-anak serta sofa yang besar yang membuat konsumen merasa nyaman di tempat
tersebut selama menikmati produk KFC. Cabang KFC memiliki kebebasan untuk
menyediakan fasilitasnya masing-masing agar menarik minat konsumennya.
Fasilitas yang disediakan juga harus melihat kondisi yang tersedia. Lokasi dan

jumlah pengunjung mempengaruhi bagaimana setiap cabang menyediakan fasilitas.

4.1.1.2 Visi Dan Misi PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan
1. Visi
Semakin menjadi merk restoran cepat saji nomor 1 di Indonesia dan
mempertahankan kepemimpinan pasar dengan menjadi restorant yang
termodern dan terfavorit dalam segi produk, harga, pelayanan dan fasilitas.
2. Misi
Semakin memperkuat citra merk KFC dengan strategi-strategi dan ide-ide

yang inovatif, terus meningkatkan suasana bersantap yang tiada
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bandingannya dan tetap konsisten memberikan produk, layanan, serta
fasilitas restoran yang selalu berkualitas mengikuti kebutuhan dan selera

konsumen yang berubah.

4.1.1.3 Struktur Organisasi PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada

Berikut struktur organisasi PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan :

RGM
Restaurant General Manager

ARGM
Assistant Restaurant General Manager

SL
Shief Leader

cC MC/PR
Chief Kasier Master Of Ceremony
SC DT Leader HD Leader
Stock Keeper Drive Thru Home Delevery
Leader
I
member
I
crew Drive Thru Home Delivery
Kasir Supply Cook Kitchen Dinning Security

Base

Gambar 4.1 Struktur Organisasi
Sumber : PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan

4.1.1.4 Tugas dan Tanggung Jawab
A. Restaurant General Manajer (RGM)

1. Memiliki kewenangan yang membawahi seluruh responden.
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Mengatur jadwal kerja responden .

Memberikan kepuasan customer dengan cara mengelola operation
restaurant dan memimpin responden dalam satu section yang di
tunjuk selama shift kerja untuk mencapai target operation restaurant
guna menjamin mutu produk dan penampilan CHAMPS 100
Mengawasi seluruh bagian administrasi, penjualan, maupun gudang.
Melaksanakan corrective training kepada rekan kerja dalam satu
section

Membuat laporan keuangan.

B. Asisten Restaurant General Manajer

1.

2.

3.

6.

Membantu pekerjaan dari Manajer.

Mewakili tugas Manajer apabila Manajer sedang tidak ada di lokasi.
Mengawasi pekerjaan para responden.

Memeriksa dan membantu merapikan grooming responden.
Membantu duty dalam melaksanakan opening, operations dan
closing restaurant.

Membantu melaksanakan corrective training

C. Chip. Kasir

1.

2.

3.

4.

Mengawasi pekerjaan kasir.

Membuat laporan penjualan setiap hari.

Melakukan setoran uang ke bank.

Membantu dan membuat laporan keuangan yang akan diberikan

kepada Manajer.

D. Kepala Gudang (Stock Kepper)



60

1. Mengawasi seluruh barang-barang yang ada.
2. Mengatur dan membuat stock barang
E. Kasir
1. Menawarkan berbagai jenis makanan atau paket makanan kepada
customer
2. Menawarkan paket makanan yang berhadiah CD atau mainan
lainnya.
3. Menyiapkan makanan sesuai dengan orderan customer
4. Memberikan laporan atas penjualan setiap hari kepada Chip. Kasir
F. Cook
1. Bertugas memasak dibagian dapur.
G. Home Delivery
1. Menerima telfon masuk baik itu berupa pesanan atau komplain dari
customer
2. Menawarkan produk unggulan KFC
H. Driver
1. Mengantarkan makanan custamer sesuai dengan orderan yang lewat
telfon
I. Dinning

1. Berada di belakang kasir dan bertugas membantu kerja kasir

4.1.2 Frekuensi Karakteristik Responden
4.1.2.1 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel berikut :



Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

NO | Jenis Kelamin | Jumlah(orang) | Persentase (%)
1 | Laki-Laki 21 53,8%
2 Perempuan 18 46,2%
TOTAL 39 100 %

Sumber : Wawancara oleh penulis (2021)
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa karakteristik responden yang berjenis
kelamin laki-laki berjumlah 21 orang atau 53,8 %, dan responden yang berjenis

kelamin perempuan berjumlah 18 orang atau 46,2%.

4.1.2.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

NO Usia (tahun) | Jumlah(orang) | Persentase (%)
1 20-29 19 48,7%
2 30-39 18 46,2%
3 40-49 2 51%
TOTAL 39 100 %

Sumber : Wawancara oleh penulis (2021)

Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa karakteristik responden yang berusia
20-29 tahun berjumlah 19 orang atau 48,7%, yang berusia 30-39 tahun berjumlah

18 orang atau 46,2 %, dan yang berusia 40-49 tahun berjumlah 2 orang atau 5,1%.
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4.1.2.3 Karaktersitik Responden Berdasarkan Pendidikan
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat pada tabel :

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

NO Pendidikan Jumlah(orang) | Persentase (%)
1 | SMA 31 79,5%
2 |S1 8 20,5%
TOTAL 39 100 %

Sumber : Wawancara oleh penulis (2021)
Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa karakteristik responden yang
berpendidikan SMA berjumlah 31 orang atau 79,5%, yang berpendidikan S1

berjumlah 8 orang atau 20,5 %.

4.1.3 Frekuensi Jawaban Responden

Setiap variabel terdiri dari beberapa indikator yang memiliki beberapa
pernyataan yang dijawab oleh responden, setiap pernyataan yang diberikan memliki
5 (lima) buah alternatif jawaban yang dapat di pilih oleh responden, di mana setiap
pernyataan memiliki bobot nilai dalam skala likert, yaitu :

Tabel 4.4 Distribusi Penilaian Responden

Jawaban Simbol Bobot
Sangat Setuju SS 5
Setuju S 4
Ragu-Ragu RR 3
Tidak Setuju TS 2
Sangat Tidak Setuju STS 1

Sumber : Data di olah oleh penulis (2021)

Tabel 4.4 di atas merupakan distribusi nilai jawaban responden atas
kuesioner, yang mana jika responden menjawab pernyataan dengan Sangat Setuju,
maka nilai bobotnya adalah 5, jika responden menjawab pernyataan dengan Setuju,

maka nilai bobotnya adalah 4, jika responden menjawab pernyataan dengan Ragu-
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Ragu, maka nilai bobotnya adalah 3, jika responden menjawab pernyataan dengan
Tidak Setuju, maka nilai bobotnya adalah 2, dan jika responden menjawab
pernyataan dengan Sangat Tidak Setuju, maka nilai bobotnya adalah 1. Berikut
adalah hasil jawaban responden untuk setiap pernyataan masing-masing variabel

berdasarkan kuesioner yang telah diberikan :

4.1.3.1 Jawaban Responden Variabel Budaya Organisasi (X1)

Tabel 4.5 Hasil Distribusi Jawaban Responden Budaya Organisasi (X1)

NO PERNYATAAN SS|S|RR|TS | STS

1 Karyawan bekerja dengan mandiri 11 | 18| 6 4 -

Karyawan suka membantu pekerjaan

2 karyawan yang lain

1]1] 8 |16 13

Karyawan Dbertangung jawab dalam
3 | bekerja, sehingga memberi dampak positif | 5 | 16| 7 | 11 -
terhadap perusahaan

4 | Kinerja karyawan dipengaruhi oleh gaji 2 | 8| 6 | 14 9

Karyawan memiliki kemampuan kerjasama

tim yang baik 111181 9 |1 -

5

Sumber : Jawaban Angket Kuesioner (2021)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas yang mana merupakan hasil jawaban
responden atas kuesioner yang terdiri dari 5 pernyataan dengan jumlah responden
sebanyak 39 orang, berikut hasilnya :

1. Untuk pernyataan point 1, sebanyak 11 orang menyatakan sangat setuju, 18
orang menyatakan setuju, 8 orang menyatakan ragu-ragu, 4 orang menyatakan
tidak setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju.

2. Untuk pernyataan point 2, sebanyak 1 orang menyatakan sangat setuju, 1 orang
menyatakan setuju, 8 orang menyatakan ragu-ragu, 16 orang menyatakan tidak

setuju, dan 13 orang yang menyatakan sangat tidak setuju.
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3. Untuk pernyataan point 3, sebanyak 5 orang menyatakan sangat setuju, 16
orang menyatakan setuju, 7 orang menyatakan ragu-ragu, 11 orang menyatakan
tidak setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju.

4. Untuk pernyataan point 4, sebanyak 2 orang menyatakan sangat setuju, 8 orang
menyatakan setuju, 6 orang menyatakan ragu-ragu, 14 orang menyatakan tidak
setuju, dan 9 orang yang menyatakan sangat tidak setuju.

5. Untuk pernyataan point 5, sebanyak 11 orang menyatakan sangat setuju, 18
orang menyatakan setuju, 9 orang menyatakan ragu-ragu, 1 orang menyatakan
tidak setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju.

4.1.3.2 Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja (X2)

Tabel 4.6 Hasil Distribusi Jawaban Responden Motivasi Kerja (X2)

NO PERNYATAAN SS| S |RR| TS | STS

Karyawan memberi dampak positif kepada
1 | perusahaan dengan bekerja sesuai dengan SOP | 17 | 13 | 4 1 1
setiap harinya

Pimpinan pilih kasih dalam hal memberi

2 o 3 (12| 1 |17 6
apresiasi kepada karyawan

3 K_aryawar_m glapat bekerja tanpa harus 21150161 2 i
disuruh/diperintah

4 Karyawan bertanggung jawab penuh terhadap 131 16 | 4 5 i
kenyamana konsumen

5 Setiap harinya ada saja hal yang meningkat 131 15 | 6 4 1

dari karyawan dalam hal ketekunan bekerja

Sumber : Jawaban Angket Kuesioner (2021)
Berdasarkan tabel 4.6 di atas yang mana merupakan hasil jawaban responden atas
kuesioner yang terdiri dari 5 pernyataan dengan jumlah responden sebanyak 39
orang, berikut hasilnya :
1. Untuk pernyataan point 1, sebanyak 17 orang menyatakan sangat setuju, 13
orang menyatakan setuju, 4 orang menyatakan ragu-ragu, 1 orang menyatakan

tidak setuju, dan 1 orang yang menyatakan sangat tidak setuju.
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Untuk pernyataan point 2, sebanyak 3 orang menyatakan sangat setuju, 12
orang menyatakan setuju, 1 orang menyatakan ragu-ragu, 17 orang menyatakan
tidak setuju, dan 6 orang yang menyatakan sangat tidak setuju.

Untuk pernyataan point 3, sebanyak 4 orang menyatakan sangat setuju, 15
orang menyatakan setuju, 16 orang menyatakan ragu-ragu, 2 orang menyatakan
tidak setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju.
Untuk pernyataan point 4, sebanyak 13 orang menyatakan sangat setuju, 16
orang menyatakan setuju, 4 orang menyatakan ragu-ragu, 6 orang menyatakan
tidak setuju, dan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju.
Untuk pernyataan point 5, sebanyak 13 orang menyatakan sangat setuju, 15
orang menyatakan setuju, 6 orang menyatakan ragu-ragu, 4 orang menyatakan

tidak setuju, dan 1 orang yang menyatakan sangat tidak setuju.

4.1.3.3 Jawaban Responden Variabel Stres Kerja (X3)

Tabel 4.7 Hasil Distribusi Jawaban Responden Stres Kerja (X3)

NO PERNYATAAN SS S |RR| TS | STS

Pekerjaan di perusahaan ini
! membahayakan kesehatan karyawan ) 6 2 12 20

Masalah pribadi karyawan berdampak

terhadap konsentrasi kerja 1 7 1 13 17

2

Sumber : Jawaban Angket Kuesioner (2021)

Berdasarkan tabel 4.7 di atas yang mana merupakan hasil jawaban

responden atas kuesioner yang terdiri dari 2 pernyataan dengan jumlah responden

sebanyak 39 orang, berikut hasilnya :

1. Untuk pernyataan point 1, tidak ada responden yang menyatakan sangat setuju,
6 orang menyatakan setuju, 2 orang menyatakan ragu-ragu, 12 orang

menyatakan tidak setuju, dan 20 orang yang menyatakan sangat tidak setuju.
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2. Untuk pernyataan point 2, sebanyak 1 orang menyatakan sangat setuju, 7 orang
menyatakan setuju, 1 orang menyatakan ragu-ragu, 13 orang menyatakan tidak

setuju, dan 17 orang yang menyatakan sangat tidak setuju.

4.1.3.4 Jawaban Responden Variabel Kinerja (Y)

Tabel 4.8 Hasil Distribusi Jawaban Responden Kinerja (Y)

NO PERNYATAAN SS S |RR| TS | STS

1 Karyawan selalu bekerja tepat waktu
dan dapat mengatasi komplen | 22 | 14 | 3 - -
konsumen (jika ada)

2 Karyawan mengetahui SOP pada

perusahaan 92111 ) )
3 Rancangan kerja yang diberikan oleh
perusahaan tersusun dengan sangat 11 |17 | 11 i i
baik, sehingga memudahkan karyawan
dalam bekerja.
4 ka_ryawan kompak dengan karyawan 13 | 22 | 4 i i
lainnya
5 Pimpinan selalu memberi inspirasi 17 | 17 | 5 i i

kepada seluruh karyawan

6 Kantor menyediakan fasilitas alat kerja
yang lengkap, sehingga memudahkan | 15 | 21 | 3 - -
karyawan dalam bekerja

7 Karyawan bersedia bekerja lewat dari
jam operasional

8 Karyawan tidak pernah melanggar
persyaratan kerja yang sudah disepakati | 17 | 22 - - -
bersama

9 Karyawan menaati segala peraturan

yang berlaku 17120} 2 i i

Sumber : Jawaban Angket Kuesioner (2021)
Berdasarkan tabel 4.5 di atas yang mana merupakan hasil jawaban
responden atas kuesioner yang terdiri dari 9 pernyataan dengan jumlah responden

sebanyak 39 orang, berikut hasilnya :
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Untuk pernyataan point 1, sebanyak 22 orang menyatakan sangat setuju, 14
orang menyatakan setuju, 3 orang menyatakan ragu-ragu, dan tidak ada yang
menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

Untuk pernyataan point 2, sebanyak 19 orang menyatakan sangat setuju, 21
orang menyatakan setuju, 1 orang menyatakan ragu-ragu, dan tidak ada yang
menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

Untuk pernyataan point 3, sebanyak 11 orang menyatakan sangat setuju, 17
orang menyatakan setuju, 11 orang menyatakan ragu-ragu, dan tidak ada yang
menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

Untuk pernyataan point 4, sebanyak 13 orang menyatakan sangat setuju, 22
orang menyatakan setuju, 4 orang menyatakan ragu-ragu, dan tidak ada yang
menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

Untuk pernyataan point 5, sebanyak 17 orang menyatakan sangat setuju, 17
orang menyatakan setuju, 5 orang menyatakan ragu-ragu, dan tidak ada yang
menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

Untuk pernyataan point 6, sebanyak 15 orang menyatakan sangat setuju, 21
orang menyatakan setuju, 3 orang menyatakan ragu-ragu, tidak ada yang
menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

Untuk pernyataan point 7, sebanyak 8 orang menyatakan sangat setuju, 12
orang menyatakan setuju, 3 orang menyatakan ragu-ragu, 11 orang menyatakan
tidak setuju, dan 5 orang yang menyatakan sangat tidak setuju.

Untuk pernyataan point 8, sebanyak 17 orang menyatakan sangat setuju, 22
orang menyatakan setuju, tidak ada yang menyatakan ragu-ragu, tidak setuju,

dan sangat tidak setuju.
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9. Untuk pernyataan point 9, sebanyak 17 orang menyatakan sangat setuju, 20
orang menyatakan setuju, 2 orang menyatakan ragu-ragu, dan tidak ada yang

menyatakan tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

4.1.4 Teknik Analisis Data
4.1.4.1 Uji Kualitas Data
1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui apakah indikator dari masing-
masing variabel dapat dipergunakan untuk mengukur variabel penelitian. Pada
tingkat dari signifikan 5% dari jumlah sampel sebanyak 39 orang, dari tabel r akan
diperoleh besarnya koefisien korelasi r tabel dengan df = n-k yaitu 39-4 = 35, dan
harus < 0,30 setelah dilihat pada r tabel dengan ketentuan df = n-k maka dengan r

hitung > r tabel (0,275) maka dapat dinyatakan valid
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Tabel 4.9 Uji ValiditasVariabel Budaya Organisasi (BX1)

Kuesioner r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan (BX1) 0,664 0,275 Valid
Pernyataan (BX2) 0,641 0,275 Valid
Pernyataan (BX3) 0,719 0,275 Valid
Pernyataan (BX4) 0,790 0,275 Valid
Pernyataan (BX5) 0,744 0,275 Valid

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Tabel 4.9 di atas merupakan hasil pengujian validitas atas kuesioner dari 39
orang responden dengan 5 pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, di mana
hasil untuk pernyataan pada variabel budaya organisasi diketahui nilai pada r
hitung > dari r tabel, sehingga berdasarkan pada pengujian di atas dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada kuesioner
terbukti valid.

Tabel 4.10 Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (BX2)

Kuesioner r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan (MX1) 0,644 0,275 Valid
Pernyataan (MX2) 0,686 0,275 Valid
Pernyataan (MX3) 0,769 0,275 Valid
Pernyataan (MX4) 0,814 0,275 Valid
Pernyataan (MX5) 0,847 0,275 Valid

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)
Tabel 4.10 di atas merupakan hasil pengujian validitas atas kuesioner dari
39 orang responden dengan 5 pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, di
mana hasil untuk pernyataan pada variabel motivasi kerja diketahui nilai pada r
hitung > dari r tabel, sehingga berdasarkan pada pengujian di atas dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada kuesioner

terbukti valid.
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Tabel 4.11 Uji Validitas Variabel Stres Kerja

Kuesioner r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan (SX1) 0,860 0,275 Valid
Pernyataan (SX2) 0,890 0,275 Valid

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)
Tabel 4.11 di atas merupakan hasil pengujian validitas atas kuesioner dari
39 orang responden dengan 2 pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, di
mana hasil untuk pernyataan pada variabel stres kerja diketahui nilai pada r hitung
> dari r tabel, sehingga berdasarkan pada pengujian di atas dapat disimpulkan
bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan pada kuesioner terbukti valid.

Tabel 4.12 Uji Validitas Variabel Kinerja

Kuesioner r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan (KY1) 0,742 0,275 Valid
Pernyataan (KY?2) 0,696 0,275 Valid
Pernyataan (KY3) 0,714 0,275 Valid
Pernyataan (KY4) 0,669 0,275 Valid
Pernyataan (KY5) 0,822 0,275 Valid
Pernyataan (KY6) 0,847 0,275 Valid
Pernyataan (KY?7) 0,673 0,275 Valid
Pernyataan (KY8) 0,743 0,275 Valid
Pernyataan (KY9) 0,714 0,275 Valid

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)
Tabel 4.12 di atas merupakan hasil pengujian validitas atas kuesioner dari
39 orang responden dengan 9 pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, di
mana hasil untuk pernyataan pada variabel kinerja diketahui nilai pada r hitung >
dari r tabel, sehingga berdasarkan pada pengujian di atas dapat disimpulkan bahwa

seluruh butir pernyataan yang digunakan pada kuesioner terbukti valid.
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2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan dengan uji alpha cronbach, apabila nilai alpha
cronbach > 0,6, maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut dapat dikatakan
reliabel atau dapat dianalisis lebih lanjut. Uji reliabilitas dilakukan kepada 2 (dua)
variabel, yaitu variabel dependen dan variabel independent, dalam penelitian ini,
pengolahan data untuk reliabilitas dilakukan dalam bentuk kuesioner yang terdiri
dari 21 butir pernyataan dan 39 responden, yang mana di dalamnya termasuk
budaya organisasi, motivasi kerja, stres kerja dan kinerja.

Tabel 4.13 Uji Reliabilitas VVariabel Budaya Organisasi (X1)

Case Processing Summary Reliability Statistics
. N % Cronbach's N of Items
Valid 39 100,0
Cases  Excluded? 0 ,0 Alpha
Total 39 100,0 751 5
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Sumber: Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Tabel 4.13 di atas merupakan hasil pengujian reliabilitas atas kuesioner pada
variabel budaya organisasi dari 39 orang responden dengan 5 pernyataan, menurut
hasil dari pengujian di atas, di mana hasil untuk pernyataan pada variabel budaya
organisasi diketahui nilai pada Cronbach’s Alpha sebesar 0,751 > 0,6 sehingga
berdasarkan pada pengujian di atas dapat disimpulkan bahwa seluruh butir
pernyataan yang digunakan pada kuesioner terbukti reliabel dan dapat di analisis

lebih lanjut.
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Tabel 4.14 Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (X2)

Case Processing Summary

N % N .
Reliability Statistics
Valid 39 100,0
Cases Excluded? 0 0 Cronbach's N of Items
Total 39 100,0 Alpha
a. Listwise deletion based on all variables in the 797 5

procedure.

Sumber: Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Tabel 4.14 di atas merupakan hasil pengujian reliabilitas atas kuesioner pada
variabel motivasi kerja dari 39 orang responden dengan 5 pernyataan, menurut hasil
dari pengujian di atas, di mana hasil untuk pernyataan pada variabel motivasi kerja
diketahui nilai pada Cronbach’s Alpha sebesar 0,797 > 0,6 sehingga berdasarkan
pada pengujian di atas dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang
digunakan pada kuesioner terbukti reliabel dan dapat di analisis lebih lanjut.

Tabel 4.15 Uji Reliabilitas VVariabel Stres Kerja (X3)

Case Processing Summary

N % Reliability Statistics
Valid 39 100,0 Cronbach's N of Items
Cases  Excluded? 0 0 Alpha
Total 39 100,0 ,693 2

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Sumber: Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Tabel 4.15 di atas merupakan hasil pengujian reliabilitas atas kuesioner pada
variabel stres kerja dari 39 orang responden dengan 2 pernyataan, menurut hasil
dari pengujian di atas, di mana hasil untuk pernyataan pada variabel stres kerja

diketahui nilai pada Cronbach’s Alpha sebesar 0,693 > 0,6 sehingga berdasarkan
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pada pengujian di atas dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang
digunakan pada kuesioner terbukti reliabel dan dapat di analisis lebih lanjut.

Tabel 4.16 Uji Reliabilitas Variabel Kinerja (Y)

Case Processing Summary Reliability Statistics
N % Cronbach's N of Items
Valid 39 100,0 Alpha
Cases  Excluded? 0 0 ,860 9
Total 39 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Sumber: Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Tabel 4.16 di atas merupakan hasil pengujian reliabilitas atas kuesioner pada
variabel kinerja dari 39 orang responden dengan 9 pernyataan, menurut hasil dari
pengujian di atas, dimana hasil untuk pernyataan pada variabel kinerja diketahui
nilai pada Cronbach’s Alpha sebesar 0,860 > 0,6 sehingga berdasarkan pada
pengujian di atas dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan yang

digunakan pada kuesioner terbukti reliabel dan dapat di analisis lebih lanjut.

4.1.5 Uji Asumsi Klasik
4.1.5.1 Uji Normalitas

Uji normalitas pada regresi digunakan untuk menguji apakah residual yang
dihasilkan dari regresi terdistribusi secara normal atau tidak model regresi yang
baik adalah yang memiliki nilai residual yang terdistribusi secara normal. Adapun
metode yang digunakan untuk menguji normalitas, yaitu dengan menggunakan
grafik histogram, yang mana cara menggunakan uji dengan grafik histogram,

probability Plot (P-P Plot) ini yang di lihat dari penyebaran data (titik) pada sumbu
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diagonal dari grafik histogram probability Plot (P-P Plot) jika data menyebar di
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik, maka dapat
disimpulkan bahwa data berdistribusi dengan normal, namun jika data menyebar
jauh dari arah garis atau tidak mengikuti diagonal atau grafik histogram, maka dapat
disimpulkan bahwa data tidak berdistribusi dengan normal, dan uji kolmogorov-
smirnov, yang mana jika hasil dari kolmogorov-smirnov tiap variabel > 0,05, yang
mana nilai uji ini dilihat dari hasil Asymp. Sig pada hasil One-Sample Kolmogorov-
Smirnov Test maka dapat disimpulkan bahwa data dinyatakan memenuhi asumsi
normalitas atau data berdistribusi normal. Berikut hasil pengujian untuk normalitas

1. Normal P-Plot

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.2 Normal P-P Plot
Sumber: Data di olah SPSS V 21.00

Gambar 4.2 di atas merupakan hasil pengujian normalitas dengan
menggunakan Normal P-P Plot atas kuesioner dari 39 orang responden dengan 21
pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, dapat di lihat bahwa data
menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik,
maka dapat disimpulkan bahwa data memenuhi asumsi normalitas dan berdistribusi

dengan normal.
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2. Grafik Histogram

Histogram

Dependent Variable: Kinerja

Mean = 2 S0E-1G
10— Stel. Dev. = 0,950

’ /N
“ /
T N\

v S

-3 -2 -1 u] 1 2

Frequency

Regression Standardized Residual

Gambar 4.3 Grafik Histogram
Sumber: Data di olah SPSS V 21.00 (2021)

Gambar 4.3 di atas merupakan hasil pengujian normalitas dengan
menggunakan grafik histogram atas kuesioner dari 39 orang responden dengan 21
pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, dapat dilihat bahwa grafik pada
histogram cenderung di tengah dan membentuk seperti lonceng, hal ini dapat di
lihat grafik tertinggi berada pada titik nol dan bentuk grafik tidak melenceng ke Kiri
maupun ke kanan , maka dapat disimpulkan bahwa residual data telah tersebar

secara normal.



76

3. Kolmogorov-Smirnov Test

Tabel 4.17 One Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 39
Normal Parameters®? Mean 087
Std. Deviation 3,36166361

Absolute 111

IMost Extreme Differences Positive ,063
Negative -111

J[Kolmogorov-Smirnov Z ,693
Asymp. Sig. (2-tailed) 722

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Tabel 4.17 di atas merupakan hasil pengujian normalitas dengan
menggunakan one-sample kolmogorov-smirnov test atas kuesioner dari 39 orang
responden dengan 21 pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, dapat di lihat
hasil pada Asymp. Sig. (2-tailed) berjumlah 0,722 > 0,05, maka dapat disimpulkan
bahwa distribusi data dinyatakan memenuhi asumsi normalitas dan berdistribusi

secara normal.

4.1.5.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel, yang mana model regresi yang baik
seharusnya tidak mengandung korelasi, maka variabel-variabel tidak ortogonal.
Adapun dasar pengambilan pada uji multikolinearitas yaitu jika nilai tolerence >
0,1 dan nilai VIF < 5 maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak

mengandung multikolinearitas atau sebaliknya jika nilai tolerence < 0,1 dan nilai
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VIF > 5, maka dapat di tarik kesimpulan bahwa data tersebut terjadi
multikolinearitas.
Berikut hasil dari pada pengujian multikolinearitas :

Tabel 4.18 Uji Multikolinearitas

Coefficients?

[Model Unstandardized Standardize T Sig. |Collinearity Statistics
Coefficients d
Coefficients
B Std. Beta Toleranc VIF
Error e
(Constant) 39,685 4,152 9,558 | ,000
Budaya
1 Organisasi -,569 ,167 -431| -3,409| ,002 ,937 1,068
Motivasi Kerja ,564 ,150 469 | 3,756 | ,001 ,958 1,044
Stres Kerja -,850 ,297 -,364| -2,857| ,007 ,919 1,089

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Tabel 4.18 di atas merupakan hasil pengujian asumsi klasik dengan
menggunakan uji multikolinearitas atas kuesioner dari 39 orang responden dengan
21 pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, dapat di lihat nilai tolerence
pada variabel budaya organisasi (0,937 > 0,1) dengan VIF (1,068 < 5), berikut
variabel motivasi kerja (0,958 > 0,1) dengan VIF (1,044 < 5), dan variabel stres
kerja (0,919 > 0,1) dengan VIF (1,089 < 5), dari hasil pengujian pada variabel
independen di atas maka dapat di tarik kesimpulan bahwa data tersebut tidak terjadi

multikolinearitas.

4.1.5.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan grafik scatterplot antara
standardized predicted value (ZPRED) dengan studentized residual (SRESID) yang
mana ini dilakukan dengan melihat titik-titik, jika tersebar di atas dan di bawah

angka 0 (nol) pada sumbu Y, serta tidak membentuk suatu pola teratur, maka dapat
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disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas dan sebaliknya, adapun

sebaiknya suatu data yakni jika tidak terjadi heteroskedastisitas. Berikut hasil uji

heteroskedastisitas melalui gambar hasil grafik scatterplot :

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.4 Scatterplot
Sumber : Data di olah SPSS 21.00

Gambar 4.4 di atas merupakan hasil pengujian asumsi klasik dengan

menggunakan uji heteroskedastisitas atas kuesioner dari 39 orang responden

dengan 21 pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, dapat dilihat bahwa

titik-titik data menyebar di atas dan di bawah disekitar angka 0 (nol), dan tidak

membentuk pola, maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak mengandung

heteroskedastisitas.

4.1.6 Persamaan Regresi Linear Berganda

Analisis ini berguna untuk mengetahui pengaruh antar variabel terikat

secara individu terhadap variabel bebas tertentu, sementara sejumlah variabel bebas

lainnya yang ada kaitannya dengan variabel terikat tersebut bersifat konstan atau
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tetap, untuk melihat adanya hubungan antara variabel bebas terhadap variabel
terikat, maka dapat di lihat dari Unstandardized Coefficient. Berikut tabel hasil
persamaan regresi berganda :

Tabel 4.19Hasil Persamaan Regresi

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 39,685 4,152 9,558 ,000
Budaya Organisasi -,569 ,167 -,431 -3,409 ,002
Motivasi Kerja ,564 ,150 ,469 3,756 ,001
Stres Kerja -,850 ,297 -,364 -2,857 ,007

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)
Berdasarkan hasil pengolahan data pada tabel 4.19, pada kolom
Unstandardized Coefficient diperolah hasil persamaan regresi berganda sebagai
berikut :

Y = 39,685 + (-0,569) X1 + 0,564 X2 + (-0,850) X3

1. Constant
Jika diasumsikan X = 0, maka nilai Y sebesar constant, jika X =0, maka Y
sebesar 39,685.

2. Budaya Organisasi = -0,569
Merupakan nilai koefisien regresi variabel budaya organisasi terhadap variabel
Kinerja, yang artinya budaya organisasi -0,569 kali menurunkan kinerja, di
mana jika budaya organisasi mengalami penurunan maka kinerja akan

mengalami kenaikan, dan sebaliknya jika budaya organisasi mengalami

kenaikan maka kinerja akan mengalami penurunan.
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yang artinya budaya organisasi belum memberikan kontribusi bagi
peningkatan kinerja karyawan, dengan asumsi variabel lainnya tetap atau
konstan.

3. Motivasi kerja = 0,564
Merupakan nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja terhadap variabel
Kinerja, yang artinya jika motivasi kerja mengalami kenaikan satu satuan, maka
akan mengalami peningkatan sebesar 0,564.

4. Stres kerja =-0,850
Merupakan nilai koefisien regresi variabel stres kerja terhadap variabel kinerja,
yang artinya stres kerja -0,850 kali menurunkan kinerja, di mana jika stres
mengalami penurunan maka kinerja akan mengalami kenaikan, dan sebaliknya
akan jika stres kerja mengalami kenaikan maka akan kinerja akan mengalami
penurunan.

4.1.7 Uji Hipotesis

4.1.7.1 Uji Parsial (Ujit)

Uji parsial digunakan untuk mengetahui apakah salah satu variabel bebas
berpengaruh terhadap variabel terikat, yang mana cara melihat pengujiannya yaitu
jika nilai t hitung > t tabel dengan signifikansi < 0,05 maka Ha diterima dan dapat
disimpulkan bahwa salah satu variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat,
dan jika nilai t hitung < t tabel dengan signifikansi > 0,05, maka Ho di terima dan
dapat disimpulkan bahwa salah satu variabel bebas tidak berpengaruh terhadap

variabel terikat. Berikut hasil pengujian parsial (Ujit) :



Tabel 4.20 : Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?
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[Model Unstandardized Coefficients | Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 39,685 4,152 9,558 ,000
1 Budaya Organisasi -,569 ,167 -,431 -3,409 ,002
Motivasi Kerja ,564 ,150 ,469 3,756 ,001
Stres Kerja -,850 ,297 -,364 -2,857 ,007

a. Dependent Variable: Kinerja

Tabel

420 di

atas merupakan hasil

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)

pengujian hipotesis dengan

menggunakan uji parsial (uji t) atas kuesioner dari 39 orang responden dengan 21

pernyataan, menurut hasil dari pengujian di atas, dapat dilihat hasil pengujian

sebagai berikut :

1. Hasil pengujian pada variabel budaya organisasi adalah (-3,409 < 1,689)

dengan Sig (0,002 < 0,05) Ho di terima dan Ha di tolak, maka dapat

disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh negatif dan

signifikan terhadap variabel kinerja.

2. Hasil pengujian pada variabel motivasi kerja adalah (3,756 > 1,689) dengan

Sig (0,001 < 0,05) maka Ha di terima dan Ho di tolak, maka dapat disimpulkan

bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

variabel kinerja.

3. Hasil pengujian pada variabel stres kerja adalah (-2,857 < 1,689) dengan Sig

(0,007 > 0,05) Ho di terima dan Ha di tolak maka dapat disimpulkan bahwa

variabel stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap variabel

kinerja.
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4.1.7.2 Uji Simultan (Uji F)

Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas secara
bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat, hasil uji simultan ( uji F) dapat
di lihat dari hasil pengujian Uji F pada tabel hasil Anova pada kolom F hitung, yang
dimana jika F hitung > F tabel dengan Sig < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel bebas berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap variabel
kinerja. Berikut hasil uji simultan pada tabel Anova :

Tabel 4.21 Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
IModeI Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 391,493 3 130,498 10,636 ,000P
1 Residual 429,430 35 12,269
Total 820,923 38

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Motivasi Kerja, Budaya Organisasi

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Tabel 4.21 di atas merupakan hasil pengujian hipotesis dengan
menggunakan uji simultan (uji F) atas kuesioner dari 39 orang responden dengan
21 pernyataan, dapat di lihat dari hasil tabel ANOVA pada kolom F, yang mana
nilai F hitung > F tabel (10,636 > 2,87), maka dapat disimpulkan bahwa variabel
independent (budaya organisasi, motivasi kerja dan stres kerja) berpengaruh secara

simultan atau bersama-sama terhadap variabel dependent (kinerja).
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4.1.7.3 Koefisien Determinasi ( R?)

Tabel 4.22Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

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

Square

1 ,6912 ATT 432 3,50277

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Motivasi Kerja, Budaya Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data di olah SPSS 21.00 (2021)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.22 di atas yang di mana di
antaranya terdiri dari variabel independent ( budaya organisasi, motivasi kerja, stres
kerja ) dan variabel dependent (kinerja) dengan hasil nilai pada Adjusted R Square
sebesar 0,432 atau 43,2%, maka dapat di tarik kesimpulan persentase sumbangan
pengaruh variabel independent (budaya organisasi, motivasi kerja dan stres kerja)
terhadap variabel terikat (kinerja) sebesar 43,2%, sedangkan sisanya 56,8%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti disiplin kerja, gaji, fasilitas, insentif,

pelatihan, gaya kepemimpinan.

4.1.8 Pembahasan Hasil Penelitian

Dari hasil penelitian yang telah dicapai pada penulisan ini diperoleh bahwa
hasil pengujian pada variabel budaya organisasi adalah HO diterima dan Ha ditolak,
yang mana ini dapat di lihat dari nilai t hitung < t tabel (-3,409 < 1,689) dengan Sig
(0,002 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel kinerja, ini disebut dengan
pengaruh beda arah, Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa semakin lemah

budaya organisasi maka kinerja karyawan akan semakin kuat, dan sebaliknya
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semakin kuat budaya organisasi maka akan mengalami penurunan pada Kinerja
karyawan pada PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, ini sejalan
dengan hasil penelitian terdahulu yaitu saudara Maabuat (2016) dengan judul
Pengaruh Kepemimpinan Orientasi Kerja, Dan Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Pegawai (Studi Pada Dispenda Sulut UPTD Tondano), yang mana hasil
penelitiannya bahwa Budaya organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai di Dispenda Sulut UPTD Tondano.

Teori Edison, Anwar, Komariyah (2017:117) Budaya organisasi adalah
hasil proses melebur gaya budaya atau perilaku tiap individu yang dibawa
sebelumnya ke dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang baru yang memiliki
energi serta kebanggan kelompok dalam menghadapi sesuatu dan tujuan. Adanya
hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan atau anggota
organisasi dapat tercermin dalam perilaku organisasi tersebut. Perusahaan dengan
budaya kuat juga akan menggunakan usaha-usaha perekrutan dan praktek
sosialisasi mereka untuk membina komitmen karyawan, dan pada hasil penelitian
ini diperoleh bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja, ini dapat di lihat dari beberapa jawaban pernyataan atas kuesioner yang
diberikan kepada responden yang mana dapat disimpulkan bahwa pada hasil
penelitian ada terdapat beberapa karyawan yang masih menjawab ragu-ragu dan
tidak setuju perihal melakukan pekerjaan dengan mandiri, yang artinya kurangnya
kesadaran diri untuk melakukan pekerjaan dengan cara mandiri, berikut terdapat
beberapa karyawan yang menjawab tidak setuju untuk membantu pekerjaan rekan

kerjanya.
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Berikut hasil penelitian pada variabel motivasi kerja yang mana Ha di terima
dan HO di tolak, ini dapat di lihat dari nilai t hitung > t tabel (3,756 < 1,689) dengan
Sig (0,001 < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja, ini sejalan dengan
hasil penelitian terdahulu, yaitu saudari Dewi dan Wibawa (2016), dengan judul
skripsi Pengaruh Stres Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Bank BPD Bali Cabang, dengan hasil penelitiannya bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Bank BPD Bali Cabang. Dan
ini sejalan dengan teori Baron dalam Wibowo (2017:322) Motivasi adalah
serangkaian proses yang membangkitkan, mengarahkan dan menjaga perilaku
manusia menuju pada pencapaian tujuan. Dapat dikatakan bahwa motivasi yang
baik dan positif dapat membuat perilaku karyawan akan semakin semangat dan
bekerja lebih baik lagi sehingga akan meningkatkan kinerja.

Berikut hasil pengujian pada variabel stres kerja adalah HO di terima dan Ha
di tolak, yang mana ini dapat di lihat dari nilai t hitung <t tabel (-2,857 < 1,689)
dengan Sig (0,007 > 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel stres kerja
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap variabel kinerja, ini disebut
dengan pengaruh beda arah. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa semakin
rendah stres kerja maka Kinerja karyawan akan semakin baik, dan sebaliknya
semakin tinggi stres kerja maka akan berdampak penurunan terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, ini sejalan
dengan hasil penelitian terdahulu yaitu saudari Johari, Mahfunurnajamudin, Serang
(2016) dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi dan StresKerja

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Inspektorat Daerah Provinsi Sulawesi Selatan,
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hasil penelitiannya bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Berikut hasil penelitian RobinHoki (2018)
dengan judul Pengaruh Stres Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Red Ribbon Indonesia, dengan hasil penelitian stres Kkerja
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Teori Fahmi (2017:214) yang mengatakan bahwa stres kerja adalah suatu
keadaan yang menekan diri dan jiwa seseorang diluar batas kemampuannya, hanya
saja pada hasil penelitian ini ditemukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, ini dapat disimpulkan bahwa karyawan
pada PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Mada Medan profesional dalam
bekerja, yang mana tidak menyangkut pautkankan hal-hal yang berhubungan
dengan pribadi dengan pekerjaan, berikut dengan hal-hal yang menjadi resiko
dalam pekerjaan merupakan konsekuensi dalam pekerjaan, maka dari itu tiap-tiap
karyawan hati-hati dalam bekerja.

Uji hipotesis dengan uji simultan (Uji F), diperoleh nilai (10,636 > 2,87),
dengan Sig 0,000, yang mana nilai t hitung > t tabel, maka dapat disimpulkan
bahwa variabel independent (budaya organisasi, motivasi kerja dan stres kerja)
berpengaruh secara simultan atau bersama-sama terhadap variabel dependent
(kinerja).

Berikut hasil dari pengujian koefisien determinasi yaitu dengan nilai 0,432
atau 43,2%, maka dapat di tarik kesimpulan persentase sumbangan pengaruh
variabel independent (budaya organisasi, motivasi kerja dan stres kerja) terhadap

variabel terikat (kinerja) sebesar 43,2%, sedangkan sisanya 56,8% dapat
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dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti disiplin kerja, gaji, fasilitas, kompensasi,

lingkungan kerja, insentif, pelatihan, gaya kepemimpinan, dll.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka dapat di ambil
beberapa kesimpulan sebagai berikut :

1. Budaya organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, ini dapat di
lihat dari hasil pengujian pada uji parsial (uji t) yaitu dengan nilai t hitung <
t tabel (-3,409 < 1,689) dengan Sig (0,002 < 0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa HO di terima dan Ha di tolak.

2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, ini dapat di
lihat dari hasil pengujian pada uji parsial (uji t) yaitu dengan nilai t hitung >
t tabel (3,756 > 1,689) dengan Sig (0,001 < 0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa Ha di terima dan Ho di tolak.

3. Stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja
karyawan PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, ini dapat di
lihat dari hasil pengujian pada uji parsial (uji t) yaitu dengan nilai t hitung <
t tabel (-2,857 < 1,689) dengan Sig (0,007 > 0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa HO di terima dan Ha di tolak.

4. Budaya organisasi, motivasi kerja, stres kerja berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja karyawan PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada
Medan, ini dapat di lihat dari hasil pengujian pada uji simultan (uji F), yaitu

dengan nilai F hitung > F tabel (10,636 > 2,87), dengan Sig 0,000.

88
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5. Pada pengujian koefisien determinasi pada variabel budaya organisasi,

motivasi kerja dan stres kerja memberi persentase sumbangan pengaruh
variabel independent terhadap variabel dependent (kinerja) sebesar 43,2%,
sedangkan sisanya 56,8% dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti
disiplin kerja, gaji, fasilitas, insentif, kompensasi, pelatihan, gaya

kepemimpinan dll.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah didapat, maka terdapat beberapa

saran yang akan peneliti ajukan :

1.

Budaya organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, yang
artinya semakin lemah budaya organisasi maka kinerja karyawan akan
semakin kuat, dan sebaliknya semakin kuat budaya organisasi maka akan
mengalami penurunan pada kinerja karyawan pada PT. Fast Food Indonesia
KFC Gajah Mada Medan, maka dari itu pihak perusahaan perlu memikirkan
hal-hal yang berhubungan dengan budaya organisasi. Perihal hasil
penelitian yang mana terdapat beberapa karyawan yang enggan membantu
pekerjaan rekan kerja yang lain dalam konteks bahwa ketika karyawan
sedang melakukan sesuatu pekerjaan dan rekan kerja yang lain sedang
membutuhkan bantuan, maka dari itu ada baiknya pihak manajemen atau
pimpinan perlu melakukan breafing secara rutin kepada karyawan dan
membahas perihal kerjasama tim yang baik yang seharusnya bisa diterapkan

kapanpun dan dimanapun tanpa harus ada arahan dari pimpinan.
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Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan, maka
dari itu pihak management perlu memperhatikan hal-hal yang berhubungan
dengan motivasi kerja karyawan, yang mana jika motivasi kerja tiap-tiap
karyawan meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat dan ada
baiknya jika perusahaan memberikan pengakuan atas kinerja dan prestasi
dengan memberikan penghargaan, baik itu berupa pujian, sertifikat, bonus
atau sejenisnya agar memicu semangat kerja karyawan sehingga tercapai
tujuan dari pada PT. Fast Food Indonesia KFC Gajah Mada Medan.

Stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan ini sudah sangat baik, yang mana PT. Fast Food Indonesia KFC
Gajah Mada Medan memiliki karyawan yang tidak menyangkut pautkan
masalah pribadi terhadap situasi kerja, maka dari itu pihak management
disarankan untuk tetap dengan situasi yang mana tidak memberikan tekanan

yang lebih dalam bekerja.
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