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ABSTRAK

Siti Sarah, 2018, 105720485514, Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada CV. X-Sport Internasional Makassar, Skripsi Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Makassar. Dibimbing Oleh Pembibing | Idhan Khalik, Dan Agusdiwana
Suarni.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja karyawan pada CV. Xsport Internasional makassar. Jenis
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Populasi dalam
penelitian adalah seluruh karyawan pada CV. Xsport Internasional makassar.
Sampel dalam penelitian ini sebanyak 30 orang responden. Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini adalah sampel jenuh, teknik pengumpulan data
menggunakan koesioner dengan skla likert yang masing-masing sudah diuji dan
telah memenuhi syarat valid dan reliabilitas. Teknik analisis data yang digunakan
adalah analisis regresi linear sederhana, menunjukkan variabel budaya kerja
secara pasial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan Pada CV. Xsport
Internasiona Makassar. Berdasarkan hasil uji t bahwa budaya kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karna t hitung 9,996 signifikansi
0,000. Nilai t tabel untuk model regresi ini adalah 1,703 hasil uji tersebut
menunjukkan bahwa nilai signifikansi adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai t
hitung 9,996 > 1,703.

Kata kunci : Budaya Kerja, Kinerja Karyawan



ABSTRACT

Siti Sarah, 2018, 105720485514, The Influence Of Work Culture On Employee
Performance At CV. X-Sport International Makassar, Thesis Management
Studies Program Faculty of Economics and Business University of
Muhammadiyah Makassar. Guided by | Idhan Khalik, Dan Agusdiwana Suarni.

This study aims to determine the effect of work culture on employee
performance on CV. Xsport International Makassar. The type of research used in
this study is quantitative. Population in research is all employees at CV. Xsport
International Makassar. The sample in this study were 30 respondents. Sampling
technique in this research is saturated sample, data collecting technique using
koesioner with sk la likert which each have been tested and have fulfilled
validation and reliability requirement. Data analysis technique used is simple
linear regression analysis, showing variables of work culture simultaneously have
a positive effect on employee performance At CV. XsSport Internationa
Makassar. Based on t-test result that work culture have positive and significant
effect to employee performance because t arithmetic 9,996 significance 0,000.
The t value of the table for this regression model is 1,703 The test results show
that the significance value is 0,000 <0.05 and the value of t arithmetic is 9.996>
1,703.

Keywords : Working Culture, Employee Performance
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BAB |
PENDAHULAUAN

Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan faktor penting bagi organisasi,
sebab tanpa sumber daya manusia tujuan dan sasaran organisasi tidak
akan tercapai sesuai yang direncanakan. Oleh karena itu peranan sumber
daya manusia sangat penting dalam setiap organisasi.

Pentingnya peranan sumber daya manusia bagi setiap organisasi
diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan, untuk itu sumber daya
manusia perlu memiliki skill atau keterampilan yang handal dalam
menangani setiap pekerjaan, sebab dengan adanya skill yang handal maka
secara langsung dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Salah satu yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu
perusahaan adalah budaya kerja, dimana faktor tersebut sangat erat
kaitannya dalam meningkatkan kinerja karyawan, sebab dengan
terciptanya budaya kerja yang baik dan di tunjang kerja sama dengan
sesama karywan, maka akan mencapai hasil yang dapat meningkatkatkan
kinerja karyawan. Stepen P. Robbins dalam buku tika (2013 : 10).Berkaitan
dengan pentingnya masalah budaya kerja terhadap kinerja karyawan,
maka hal ini perlu diperhatikan pada CV. Xsport Internasional yakni sebuah
perusahaan yang bergerak di bidang penjualan perlengkapan olah raga,
dimana dalam menunjang aktivitas operasional perusahaan maka salah

satu upaya vyang perlu dilakukan oleh perusahaan adalah



dengan memperhatikan masalah budaya organisasi, sebab budaya
organisasi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi Kkinerja
karyawan.

Budaya kerja pada umumnya merupakan pernyataan filosofis, dapat
difungsikan sebagai tuntutan yang mengikat para karyawan karena dapat
diformulasikan secara formal dalam berbagai peraturan dan ketentuan
perusahaan. Dengan membekukan budaya kerja, sebagai suatu acuan
bagi ketentuan atau peraturan yang berlaku, maka para pemimpin dan
karyawan secara tidak langsung akan terikat sehingga dapat membentuk
sikap dan perilaku sesuai dengan visi dan misi serta strategi perusahaan.
Proses pembentukan tersebut pada akhirnya akan menghasilkan pemimpin
dan karyawan professional yang mempunyai integritas yang tinggi.

Oleh karena itu pimpinan harus berusaha menciptakan kondisi
budaya kerja yang kondusif dan dapat mendukung terciptanya kinerja yang
baik. Hal inilah yang merupakan sasaran bagi pimpinan Pada CV. Xsport
Internasional dalam menciptakan budaya kerja yang diinginkan atau
budaya yang kuat maka upaya yang ingin dicapai adalah untuk
menciptakan budaya kerja yang baik, sehingga dapat meningkatkan kinerja
para karyawan di lingkungan perusahaan.

Dalam hal ini penerapan budaya kerja pada CV. Xsport Internasional
mungkin belum optimal, dimana masih ada karyawan yang belum mentaati
peraturan yang telah ditentukan sebelumnya seperti kedisiplinan dalam
bekerja, jam masuk kerja, dan masih ada faktor-faktor lainnya, disamping
itu sikap karyawan yang tidak memegang teguh amanah dalam

melaksanakan tugas pokok dan kewajibannya sebagai karyawan.



Tindakan-tindakan seperti itulah yang dapat mengakibatkan pada
kurangnya pelayanan kepada masyarakat.

Untuk itu kesadaran karyawan akan pentingnya budaya kerja masih
perlu disosialisasikan. Hal ini berhubungan dengan pengimplementasian
budaya kerja terhadap kinerja karyawan yang sangat kompleks, karena
mereka mempunyai karakteristik yang berbeda-beda. Kemampuan
karyawan masih terbatas, sikap dan perilaku masih perlu ditingkatkan
disamping itu perlu ada motivasi dari pimpinan. Apabila budaya kerja
tersebut berjalan dengan baik maka akan mendorong timbulnya kinerja
karyawan yang baik pula.

Budaya kerja yang kuat akan menciptakan suatu budaya perusahaan
yang baik juga dan mencerminkan bahwa budaya tersebut telah memilki
akar yang kuat dimana telah mampu dijiwai serta di aktualisasikan dalam
kegiatan sehari-hari. Hal tersebut seperti nilai-nilai apa saja yang patut
dimiliki, bagaimana perilaku setiap orang akan dapat mempengaruhi kerja
mereka, kemudian falsafah yang dianutnya. Proses yang panjang yang
terus menerus disempurnakan sesuai dengan tuntutan dan kemampuan
sumber daya manusia itu sendiri sesuai dengan prinsip pedoman yang
diakui.

Melihat pentingnya peranan budaya kerja terhadap peningkatan
kinerja karyawan, maka judul dalam penelitian ini adalah :“Pengaruh
Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada CV. Xsport

Internasional Makassar “



Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, penulis mengemukakan masalah
pokoknya adalah : Apakah budaya kerja memiliki pengaruh yang signifikan
dan positif terhadap kinerja karyawan di CV. Xsport Internasional

Makassar.

Tujuan Penelitain
Berdasarkan rumusan masalah diatas penelitian ini mempunyai
tujuan : Untuk Mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya kerja

terhadap kinerja karyawan di CV. Xsport Internasional Makassar.

Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian yang dikemukakan dalam penulisan ini adalah :
Sebagai bahan masukan bagi seluruh karyawan di CV. Xsport
Internasional Makassar dan Memberikan konstribusi bagi peningkatan
keilmuan bagi kalangan akademisi dan peneliti lainnya mengenai budaya

kerja dalam kaitannya dengan peningkatan kinerja kerja karyawan.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan sala satu faktor penting yang ada
didalam suatu organisasi karena seberapa pentingnya dalam suatu
organisasi yaitu untuk penggerak semua aktivitas jalannya suatu
perusahaan. Maka dari itu harus dikelola dengan baik oleh organisasi agar
dapat mewujudkan sumber daya manusia yang berkualitas yang mampu
mencapai keberhasilan, individu, organisasi, dan masyarakat secara efekti
dan efisien.

Untuk mewujudkannya maka pengelolaan Sumber Daya Manusia
menjadi sangat penting dan mengelola Sumber Daya melalui Manajemen
Sumber Daya Manusia. Berikut pengertian Manajemen Sember Daya
Manusia menurut beberapa para ahli diantaranya.

Hasibuan (2012 :10) mengemukakan bahwa Manajemen Sumber
Daya Manusia adalah llmu dan seni untuk mengatur hubungan dan
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawa, dan masyarakat.

| komang Ardana (2012 : 5) mengemukakan bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah proses pendayagunaan manusia sebagai
tenaga kerja secara manusiawi agar semua potensi fisik dan psikis

dimilikinya berfungsi maksimal untuk mencapai tujuan organisasi.



Budaya kerja
1. Pengertian Budaya Kerja

Pada mulanya istilah budaya ( culture ) populer dalam disiplin ilmu
antropologi. Kata kebudayaan berasal dari bahasa sansekerta buddhaya.
Kata buddhaya merupakan bentuk jamak dari buddhi yang berarti “ budi “
atau “ akal “. Sedangkan kata culture berarti dari kata colare yang memiliki

makna “ mengolah “, “ mengerjakan “ . istilah culture berkembang hingga
memiliki makna sebagai “ segala daya dan upaya manusia untu mengubah
alam “.

Budaya kerja adalah suatu filsafah dengan didasari pandangan hidup
sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang
dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi
perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud
sebagai kerja. Hal itu yang dikemukakan oleh :

Moeljono dalam Yusran assagaf (2012) mengemukakan bahwa
Budaya kerja pada umumnya merupakan pernyataan filosofis, dapat
difungsikan sebagai tuntutan yang mengikat pada karyawan karena dapat
diartikan secara formal dalam bentuk peraturan dan ketentuan perusahaan.

Budaya kerja menurut Mangkunegara dalam Yusran assagaf (2012)
mendefinisikan bahwa budaya kerja adalah seperangkat asumsi atau
sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam
organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya
untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal.

Berdasarkan definisi budaya kerja diatas dari para ahli dapat

disimpulkan bahwa budaya kerja merupakan nilai-nilai atau kebiasaan yang



dianut sebuah organisasi untuk menjadikan pedoman perusaahan demi
mencapai tujuan yang akan dicapai oleh perusahaan.Unsur-unsur yang
terkandung dalam budaya kerja menurut Yusran assagaf (2012) dapat
diuraikan sebagai berikut :
a. Asumsidasar

Dalam budaya kerja terdapat asumsi dasar yang dapat berfungsi
sebagai pedoman bagi anggota maupun kelompok dalam organisasi untuk
berperilaku.
b. Keyakinan yang dianut

Dalam budaya kerja terdapat keyakinan yang dianut dan
dilaksanakan oleh para anggota perusahaan.Keyakinan ini mengandung
nilai-nilai yang dapat berbentuk slogan atau motto, asumsi dasar, tujuan
umum perusahaan, filosofi usaha, atau prinsip-prinsip menjelaskan usaha.
c. Pimpinan atau kelompok pencipta dan pengembangan budaya kerja.

Budaya kerja perlu diciptakan dan dikembangkan oleh pemimpin
perusahaan atau kelompok tertentu dalam perusahaan tersebut.
d. Pedoman mengatasi masalah

Dalam perusahaan, terdapat dua masalah pokok yang sering muncul,
yakni masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal.Kedua
masalah tersebut dapat diatasi dengan asumsi dasar dan keyakinan yang
dianut bersama anggota organisasi.
e. Berbagii nilai (sharing of value)

Dalam budaya kerja perlu berbagi nilai terhadap apa yang paling
diinginkan atau apa yang lebih baik atau berharga bagi seseorang.

f.  Pewarisan (learning process)



Asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota perusahaan

perlu diwariskan kepada anggota-anggota baru dalam organisasi sebagai

pedoman untuk bertindak dan berperilaku dalam perusahaan tersebut.

g.

Penyesuaian (adaptasi)

Perlu penyesuaian anggota kelompok terhadap peraturan atau norma

yang berlaku dalam kelompok atau organisasi tersebut, serta adaptasi

perusahaan terhadap perubahan lingkungan.

Jenis-Jenis Budaya Kerja

Robert E. Quinn dan Michael R dalam Drs. H. Moh. Pabundu

(2014:9) mengemukakan Jenis-jenis budaya kerja berdasarkan proses

informasi dan tujuannya adalah :

a.

2.

Berdasarkan Proses Informasi

Berdasarkan proses informasi membagi budaya organisasi
menjadi beberapa budaya, diantaranya :

Budaya rasional
Dalam budaya ini, proses informasi individual (klarifikasi
sasaran pertimbangan logika, perangkat pengarahan) diasumsikan
sebagai sarana bagi tujuan Kkinerja yang ditunjukkan (efisiensi,
produktivitas dan keuntungan atau dampak).
Budaya ideologis

Dalam budaya ini, pemrosesan informasi intuitif (dari pengetahuan

yang dalam, pendapat dan inovasi) diasumsikan sebagai sarana bagi

tujuan revitalisasi (dukungan dari luar, perolehan sumber daya dan

pertumbuhan).

3.

Budaya konsensus



Dalam budaya ini, pemrosesan informasi kolektif (diskusi, partisipasi
dan konsensus) diasumsikan untuk menjadi sarana bagi tujuan kohesi
(iklim, moral dan kerja sama kelompok)

4. Budaya hierarkis

Dalam budaya hierarkis, pemrosesan informasi formal (dokumentasi,
komputasi dan evaluasi) diasumsikan sebagai sarana bagi tujuan
kesinambungan (stabilitas, control dan koordinasi).

b. Berdasarkan Tujuannya

Berdasarkan tujuannya membagi budaya kerja kedalam beberapa
bagian, yaitu:

a) Budaya organisasi perusahaan,
b) Budaya organisasi public
¢) Budaya organisasi sosial.

Berdasarkan proses informasi dan tujuannya budaya kerja terbagi
menjadi empat bagian yaitu budaya rasional, budaya ideologis, budaya
consensus dan budaya hierarkis, semua proses informasi budaya kerja
tersebut dapat diimplementasikan sesuai tujuannya yaitu untuk budaya
organisasi perusahaan, budaya organisasi public atau budaya organisasi

social.

Fungsi Budaya Kerja
Adapun fungsi utama budaya kerja adalah sebagai berikut :
a) Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan, organisasi maupun

kelompok lain.
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Batas pembeda ini karena adanya identitas tertentu yang dimiliki oleh
suatu perusahaan atau kelompok yang tidak dimiliki organisasi atau
kelompok lain.

b) Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu perusahaan.

Hal ini  merupakan bagian dari komitmen kolektif dari
karyawan.Mereka bangga sebagai seorang pegawai/karyawan suatu
perusahaan.Para karyawan mempunyai rasa memiliki, partisipasi, dan rasa
tanggungjawab atas kemajuan perusahaannya.
c¢) Mempromosikan stabilitas sistem sosial.

Hal ini tergambarkan di mana lingkungan kerja dirasakan positif,
mendukung dan konflik serta perubahan diatur secara efektif.

d) Sebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap
serta perilaku karyawan.

Dengan dilebarkannya mekanisme kontrol, didatarkannya struktur,
diperkenalkannya dan diberi kuasanya karyawan oleh perusahaan, makna
bersama yang diberikan oleh suatu budaya yang kuat memastikan bahwa
semua orang diarahkan ke arah yang sama.

e) Sebagaiintegrator.

Budaya kerja dapat dijadikan sebagai integrator karena adanya
budaya baru.Kondisi seperti ini biasanya dialami oleh adanya perusahaan-
perusahaan besar di mana setiap unit terdapat para anggota perusahaan
yang terdiri dari sekumpulan individu yang mempunyai latar belakang
budaya yang berbeda.

f)  Membentuk perilaku bagi karyawan.
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Fungsi seperti ini dimaksudkan agar para karyawan dapat memahami
bagaimana mencapai tujuan perusahaan.

g) Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok
perusahaan.

Masalah utama yang sering dihadapi perusahaan adalah masalah
adaptasiterhadap lingkungan eskternal dan masalah integrasi
internal.Budaya kerja diharapkan dapat berfungsi mengatasi masalah-
masalah tersebut.

h) Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan.

Fungsi budaya kerja adalah sebagai acuan untuk menyusun
perencanaan pemasaran, segmentasi pasar, penentuan positioning yang
akan dikuasai perusahaan tersebut.

i) Sebagai alat komunikasi

Budaya kerja dapat berfungsi sebagai alat komunikasi antara atasan
dan bawahan atau sebaliknya, serta antara anggota organisasi.Budaya
sebagai alat komunikasi tercermin pada aspek-aspek komunikasi yang
mencakup kata-kata, segala sesuatu bersifat material dan perilaku.Kata-
kata mencerminkan kegiatan dan politik organisasi.Material merupakan
indikator dari status dan kekuasaan, sedangkan perilaku merupakan
tindakan-tindakan realistis yang pada dasarnya dapat dirasakan oleh
semua insan yang ada dalam perusahaan.

i)  Sebagai penghambat berinovasi

Budaya kerja dapat juga sebagai penghambat dalam berinovasi.Hal ini

terjadi apabila budaya kerja tidak mampu mengatasi masalah-masalah

yang menyangkut lingkungan eksternal dan integrasi internal.Perubahan-
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perubahan terhadap lingkungan tidak cepat dilakukan adaptasi oleh
pimpinan organisasi.Demikian pula pimpinan organisasi masih berorientasi
pada kebesaran masa lalu.

Berdasarkan fungsi-fungsi diatas maka budaya kerja dalam organisasi
atau perusahaan memiliki fungsi yang sangat penting dalam
keberlangsungan sebuah organisasi. Jika budaya kerja dalam organisasi
dapat bekerja dengan baik makan akan berdampak baik juga terhadap

perusahaan atau organisasi itu sendiri.

Faktor — faktor Yang Mempengaruhi budaya Kerja

Luthans dalam Tika (2014:108) mengemukakan bahwa Faktor-faktor
utama yang menentukan kekuatan budaya kerja adalah kebersamaan dan
intensitas.
a. Kebersamaan

Kebersamaan adalah sejauh mana anggota organisasi mempunyai
nilai -nilai inti yang dianut secara bersama.Derajat kebersamaan
dipengaruhi oleh unsur oreantasi dan imbalan.Orientasi dimaksudkan
pembinaan kepada anggota-anggota organisasi khususnya anggota baru
maupun melalui  program-program latihan. Disamping orientasi
kebersamaan, juga dipengaruhi oleh imbalan dapat berupa gaji, jabatan
(promosi), hadiah-hadiah, tindakan -tindakan lainnya yang membantu
memperkuat komitmen nilai-nilai inti budaya kerja.
b. Intensitas

Intesitas adalah derajat komitmen dari anggota-anggota

perusahaan kepada nilai - nilai inti budaya kerja.Derajat intensitas bisa
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merupakan suatau hasil dari struktur imbalan.Oleh karena itu, pimpimpinan
perusahaan perlu memperhatikan dan menataati struktur imbalan yang
diberikan kepada anggota-anggota perushaan guna menanamkan nilai —

nilai budaya kerja.

3. Hubungan Budaya Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Manajemen budaya kadang kala menfokuskan pada pengembangan
nilai bersama dan mendapat komitmen untuk nilai bersama tersebut.Nilai
ini berkaitan dengan perilaku yang dipercaya manajemen sesuai
kepentingan perusahaan. Nilai inti dari bisnis mengekpresikan keyakinan
tentang apa yang dianggap penting oleh manajemen mengenai bagaimana
fungsi perusahaan dan bagaimana orang-orang berprilaku. Tujuanya untuk
memastikan bahwa keyakinan ini juga dimiliki dan dilaksanakan oleh
karyawan.

Menurut Denison ( 2013 ) dalam buku Tika ( 2008 : 136 )
berpendapat bahwa ada empat prinsip integrasi mengenai hubungan timbal
balik antara budaya perusahaan dan efektivitas kinerja perusahaan.
Keempat prinsip ini diberi nama empat sifat utama ( man cultural trait )
yang mencakup, yaitu :

a. Keterlibatan ( Involemen)

Keterlibatan merupan faktor kunci dalam organisasi.Penelitian
tentang keterlibatan perusahaan yang tinggi oleh Walton maupun Lawler
mengemukakan bahwa keterlibatan merupakan strategi manajemen bagi
perusahaan yang efektif dan strategi karyawan untuk lingkungan kerja yang

baik.Mereka juga lebih memfokuskan pada struktur — struktur dan strategi
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aktual dalam membentuk, mempertahankan sistem Kketerlibatan yang
tinggi.

Organisasi dengan keterlibatan yang tinggi memiliki karakteristik dari
sebuah suku ( clan ) dari pada birokrasi formal. Transaksi-transaksi
organisasi suku terutama dipengaruhi oleh nilai-nilai, keyakinan-keyakinan,
norma-norma dan tradisi-tradisi.Organisasi dengan tingkat keikutsrtaan,
keterlibatan, dan partisipasi yang tinggi tergantung pada sistem manjemen
yang terbentuk.

b. Konsistensi

Teori konsistensi menekankan adanya dampak positif kuat pada
efektivitasorganisasi dan bahwa keyakinan, nilai dan simbol yang dihayati
serta dipahami secara luas oleh para anggota organisasi memiliki dampak
positif pada kemampuas mereka dalam mencapai konsensus dan
meelakukan tindakan-tindakan yang terkoordinasi.

c. Adaptabilitas

Untuk mempemulasikan teori budaya yang lebih proaktuf tentang
adaptabiltas organisasi,seseorang harus menjabarkan sistem norma-
normadan kayakinan-keyakinan yang mendukung kapasitas suatu
perusahaan agar menerima, menafsirkan dan menerjemahkan tanda-tanda
yang bersal dari lingkungan supaya terjadi perubahan-perubahan perilaku
internal untuk bisa tetap bertahan hidup, tumbuh dan berkembang.

Ada tiga aspek adaptasibiltas yang mempunyai dampak pada

efektivitas perusahaan, yaitu sebagsi berikut :
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a) Kemampuan untuk menyadari dan bereaksi pada lingkungan ekternal.

b)

Salah satu ciri khas perusahaan Jepang yang berhasil adalah obsesi
dari pelanggan dan kompetitor.

Kemampuan bereaksi pada pelanggan internal. Kepicikan dalam
memperlakukan departemen, devisi, dan listrik lain dalam perusahaan
yang sama menunjukan kurangnya adaptasi dan mempunyai dampak
langsung pada kinerja perusahaan yang efktif.

Kemampuan untuk bereaksi terhadap pelanggan internal maupun
eksternal membutuhkan kemampuan untuk mengatur kembali dan
melembagakan sejumlah perilaku dan proses yang mengizinkan
perusahaan untuk beradaptasi.

Ketiga aspek di atas merupakan hasil perkembangan dari asumsi-

asumsi, nilai-nila, dan norama-norma dasar yang memberikan struktur dan

arah bagi organisasi.

d.

Misi

Penghayatan misi memberi dua pengaruh besar pada fungsi
perusahaan, yaitu :

Menentukan manfaat dan makna dengan cara mendefinisikan peran
sosial dan sasaran eksternal bagi institusi serta mendefinisikan peran
individu berkenaan dengan para institusi. Melalui proses ini perilaku
diberi makna intrinsik atau bahkan spritual yang melampaui peran
biograsi secara fungsional.

Memberikan kejelasan dan arah/aturan. Kesadaran akan misi
memberikan arah dan sasaran yang jelas yang berfungsi untuk

mendefinisikan serangkaian tindakan yang tepat bagi organisasi dan
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anggota-anggotanya. Pada tingkat individu ada bukti yang
meyakinkan bahwa kesuksesan kemungkinan terjadi ketika individu
mempunyai tujuan terarah. Pada tingkat organisasi maupun sasaran
organisasi sering kali post hoc reconstructions, proses yang berkaitan

akan terjadi.

Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan.Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki
derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan
keterampilan seseorangtidak cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu
tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan
bagaimana menegerjakannya.

Kinerja karyawan merupakan istilah yang bersal dari kata job
performance atau actual performance( prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya dicapai seseorang ), dapat pula diartikan sebagai
perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta dengan tenaga kerja
per satuan waktu.

Wibowo ( 2012 ) kinerja berasal dari kata peforma yaitu sebagai hasil
kerja atau prestasi kerja. Mangkuprawira ( 2012 ) mengemukakan bahwa
kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang selama periode
tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar, hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria
yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Berdasarkan berbagai pendapat para pakar di atas dapat disimpulkan

bahwa pada kinerja karyawan merupakan catatan outcome karyawan yang
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dihasilkan dari suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama periode
tertentu. Kinerja mengarah pada suatu usaha yang dilakukan dalam rangka

mencapai prestasi yang lebih baik.

Tinjauan Empiris

Denok kurniashi dan dyah retna puspita (2017).Meneliti
tentang,Pengaruh budaya kerja, kepemimpinan, disiplin kerja dan
kopensansi terhadap kinerja karyawan, yang hasil penelitiannya bahwa
budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai artinya apabila budaya

kerja meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat.

Silvia, | wayang Bagia dan Wayang Cipta (2016).Meneliti tentang,
Pengaruh kompetensi dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan, yang
hasil bahwa ada pengaruh positif (1) kempetensi dan budaya kerja
terhadap kineja karyawan, (2) kompetensi terhadap budaya kerja, (3)
kompetensi terhadap kinerja karyawan, (4) budaya kerja terhadap kinerja

karyawan.

Wahyu Haryadi ( 2014), meneliti tentang Pengaruh budaya intan
terhadap kinerja karyawan, yang hasil penelitiannya bahwa seluruh
variabel bebas baik secara persial maupun simultan berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Aryes Setyo Ati, Sudharto P.Hadi Dan Rani Sinta Dewi (2014),
meneliti tetang Pengaruh budaya kerja dan penerapan good corporate
govanance terhadap kinerja karyawan, yang hasil penelitianya bahwa

budaya kerja (X1) dan goog corporate (X2) memiliki pengaruh yang positif
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dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) secara persial maupun

simultan.

Anis indriani, Nyoman yuliantini dan | Wayan Bagia (2016). Meneliti
tentang Pengaruh stres kerja dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan,
hasil penelitiannya menunjukkan bahwa, ada pengaruh stress kerja dan

budaya kerja terhadap kinerja karyawan.

Erlin dolphina (2012). Meneliti tentang pengaruh motivasi,
kepemimpinan, dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan, hasil
penelitiannya menunjukkana bahwa : 1.motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasaan kinerja karyawan 2.kepemimpikan
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasaan kinerja karyawan
3. Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasaan
kinerja karyawan 4.Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kepuasaan kinerja perusahaan 5.kepemimpinan berpengaruh posistif dan
signifikan terhadap perusahaan.6.budayap kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja perusahaan. 7.kepuassan karyawan

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Wisnu Pratama Putra Handoko,Drss, Wahyu Hidayat M.Si Dan
Dra.Sri Suryoko,M.Si. Meneliti tentang pengaruh kepemimpinan, budaya
kerja dan kompesasi terhadap kinerja karyawan, yang hasil penelitiannya
Menunjukkan bahwa tingkat kepemimpinan tergolong baik, namunmasih
ada yang tergolong cukup baik. Budaya kerja berada di kategori cukup baik
meskipun masih ada yang ada di kategori sedang. Kompesansi berada di

kategori memadai namun masih ada di dalam kategori cukup memadai
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kinerja karyawan tinggi, namun masih ada karywan yang memiliki kinerja

cukup tinggi.

Nurul Fadiyah, Nawazirul Lubis, Dan Reni Sintha Dewi (2015).
Meneliti tentang pengaruh desain kerja dan budaya kerja terhadap kinerja
karyawan pemasaran melalui kepuasaan kerja karyawan, yang hasil
penelitiannya Menunjukkan bahwa desain pekerjaan dan budaya kerja

berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan kerja dan kinerja karyawan.

Kerangka Konsep

Terkait dengan budaya kerja merupakan awal terbentuknya budaya
perusahaan. Dalam hal ini budaya merupakan suatu ciri khas atau
pembeda perusahaan yang satu dengan perusahaan yang lain dalam
menjalankan kegiatan operasionalnya organisasi. Budaya kerja sering kali
digunakan dalam melihat keunggulan dan gaya pimpinan perusahaan
dalam menjalankan kegiatan operasional suatu perusahaan. Selain itu
untuk meningkatkan kedisiplinan serta ketaatan dalam bekerja, perusahaan
berkomitmen untuk menerapkan aturan-aturan yang tercantum dalam
Standart Operasional Prosedur (SOP).

Budaya kerja yang kuat akan menciptakan suatu budaya perusahaan
yang baik juga dan mencerminkan bahwa budaya tersebut telah memilki
akar yang kuat dimana telah mampu dijiwai serta di aktualisasikan dalam
kegiatan sehari-hari. Budaya kerja pada umumnya merupakan pernyataan
filosofis, dapat difungsikan sebagai tuntutan yang mengikat pada karyawan
karena dapat diartikan secara formal dalam bentuk peraturan dan

ketentuan perusahaan Meiljono dalam Yusra Assaga ( 2012).
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Kerangka teoritis dalam penelitian ini adalah tentang pengaruh budaya

kerja terhadap kinerja karyawan pada CV. Xsport Internasional Makassar Berikut

adalah gambar kerangka pikirnya :

Budaya Kerja X

Indikator :

a.

Perilaku disiplin dalam
bekerja

Kinerja karyawan Y

Gambar 2.1 Kerangka Konsep

b. Perilaku tegas dalam
mengambil keputusan
C. Memiliki rasa percaya
diri dalam bekerja
F. Hipotesis

\ 4

Indikator :
a. Kualitas dan kuantitas

b. Tingkat kerja sama

dalam bekerja

C. Rasa tanggung jawab
yang tinggi dalam

bekerja

Hipotesis dalam penelitian ini adalah : Budaya kerja berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja karyawan.
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METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuantitatif yaitu data yang diperoleh dalam bentuk angka-angka seperti
jumlah karyawan serta data lainnya yang dapat menunjang pokok
pembahasan, dengan menggunakan analisis yaitu :

1. Deskriptif adalah suatu analisis yang menguraikan tanggapan
responden mengenai budaya kerja terhadap kinerja karyawan melalui
kuesioner yang dibagikan kepada setiap karyawan.

2. Eksplanatori bertujuan untuk menganalisi antara satu variabel dengan
veariabel lainnya atau bagaimana satu variabel mempengaruhi

variabel lainnya.

Lokasi dan waktu penelitian

Penelitian ini dilakukan pada CV. Xsport Internasional Makassar
Jl.Todopuli Indah Perumahan Puri Taman Sari Blok D9 No.11 Kota
Makassar sulawesi Selatan, dengan pertimbangan bahwa data dan
informasi yang dibutuhkan penulis mudah diperoleh serta sangat relevan
engan pokok permasalahan yang akan diteliti. Sedangkan waktu yang

digunakan selama melakukan penelitian diperkirakan kurang lebih 2 bulan.

21
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Definisi Operasional Variabel

Secara teoritis, definisi operasional variabel adalah unsur penelitian
yang memberikan penjelasan atau keterangan tentang variabel-variabel
organisasi sehingga dapat diamati atau diukur. Budaya organisasi
merupakan seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan
aturan yang ditetapkan oleh perusahaan yang dijadikan sebagai pedoman
tingkah laku bagi karyawan, seperti :

1. Budaya kerja (X). adalah suatu filsafah dengan didasari pandangan
hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga
pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin
dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta
tindakan yang terwujud sebagai kerja.

a. Perilaku disiplin dalam bekerja (X1), adalah suatu sikap
menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan —
peraturan yang berlaku baik itu yang tertulis maupun yang tidak
tertulis serta sanggup menjalankannya.

b. Perilaku tegas dalam mengambil keputusan (X2), adalah sikap yang
berani dan percaya diri mengungkapkan apa yang benar dan apa
yang salah, apa yang diinginkan dan apa yang tidak diinginkan
secara jelas, nyata dan pasti.

c. Memiliki rasa percaya diri dalam bekerja ( X3 ), adalah kemampuan
individu untuk dapat memahami dan meyakini seluruh potensi agar
dapat dipergunakan dalam menghadapi penyesuain diri dengan

lingkingan hidupnya.
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Kinerja karyawan (Y). merupakan istilah yang bersal dari kata job

performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi

sesungguhnya dicapai seseorang), dapata pula diartikan sebagai

perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta dengan tenaga

kerja per satuan waktu.

a.

Kualitas dan kuantitas (Y1), adalah segala macam bentuk suatu
ukuran yang berhubungan dengan kualitas atau mutu hasil kerja
yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka pedanan angka
lainnya, sedang kuantitas adalah segalah macam bentu satuan
ukuran yang berhubungan dengan jumlah hasil kerja yang bisa

dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya.

. Tingkat kerja sama dalam bekerja (Y2), adalah suatu usa ha

bersama antara orang perorangan atau kelompok untuk mencapai

tujuan bersama.

. Rasa tanggung jawab yang tinggi dalam bekerja (Y3), adalah

sebuah perbuatan atau perilaku baik manusia, atas kesadaran dan
keinginannya sendiri untuk menanggung dan memikul sebuah
kewajiban.

Untuk menilai tanggapan responden menggunakan skala likert,

yang mana skor yang diberikan pada setiap jawaban responden

adalah:

a. Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5
b. Jawaban Setuju (S) diberi skor 4

c. Jawaban Kurang Setuju diberi skor 3

d. Jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor 2
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e. Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

Populasi dan Sampel
2. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek dan
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan
peneliti untuk mempelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono
2013 : 17). Populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan pada CV.
Xsport Internasional Makassar yang berjumlah 30 orang responden.
3. Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang menjadi sumber data yang
sebenarnya dalam suatu penelitan Nawawi (2013 : 100).Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh. Sampel jenuh
adalah suatu teknik penarikan sampel apabila keseluruhan anggota
populasi digunakan sampel. Sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini

sebesar 30 orang responden.

Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam menunjang
penelitian ini ada dua yaitu :

1. Data Primer yaitu data yang diperoleh berdasarkan pengamatan
langsung dengan sejumlah karyawan yang ada kaitannya dengan
masalah ini dengan melakukan :

a. Observasi, yaitu melakukan pengamatan secara langsung ke
objek penelitian untuk melihat dari dekat kegiatan yang dilakukan

pada CV. Xsport Internasional.
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b. Kuesioner, vyaitu teknik pengumpulan data melalui daftar
pertanyaan (angket) yang diajukan kepada pihak-pihak yang
berhubungan dengan masalah yang akan diteliti.

2. Data Sekunder adalah data yang dikumpulkan dari dokumen-dokumen
atau arsip-arsip yang berkaitan dengan hasil pembahasan, utamanya
bahan kepustakaan, literatur-literatur dan karangan ilmiah lainnya yang
ada hubungannya dengan penyusunan penelitian ini dengan melakukan.

d. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan menyalin atau
mencatat data sekunder yaitu gambaran umum CV. Xsport
Internasional.

e. Mengambil data tentang stuktur organisasi yang ada di CV.

Xsport internasional.

F. Metode Analisis Data
Untuk menguji kebenaran hipotesis yang telah dikemukakan
sebelumnya, maka metode analisis yang digunakan adalah :

a. Analisis deskriptif adalah suatu analisis yang menguraikan tanggapan
responden mengenai budaya kerja terhadap kinerja karyawan melalui
kuesioner yang dibagikan kepada setiap responden.

b. Analisis regresi linier sederhana adalah suatu analisis untuk melihat
pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan, dengan
menggunakan rumus yaitu sebagai berikut :

Y=a+bX;

Dimana :

Y = Kinerja karyawan



26

X = Budaya Kerja

a = Konstanta

b,= Koefisien regresi

e = Standar kesalahan

a. Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur sejauh mana variabel yang

digunakan benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur. Instrumen
yang baik adalah instrumen yang valid. Dikatakan valid apabila mampu
mengukur apa yang hendak diukur, yang validitasnya tinggi akan mampu
mempunyai varian kesalahan yang kecil. Sehingga data yang terkumpul
merupakan data yang dapat dikatakan valid. Pengujian validitas ini
dilakukan dengan menggunakan pearson correlation product moment yaitu
dengan cara menghitung Kkorelasi antar skor masing-masing butir
pertanyaan dengan total skor (Ghozali, 2006). Kriteria yang digunakan
valid atau tidak valid adalah jika korelasi antar skor masing-masing butir
pertanyaan dengan total skor mempunyai tingkat signifikansi dibawah 0,05
atau sig < 0,05 maka butir pernyataan tersebut dapat dikatakan valid dan
jika korelasi antar skor masing-masing butir pertanyaan dengan total skor
mempunyai tingkat signifikansi diatas 0,05 atau sig > 0,05 maka butir

pernyataan tersebut dapat dikatakan valid.

b. Uji reliabilitas adalah ukuran konsistensi internal dari indikator masing-
masing variabel, yang menunjukkan tingkatan dimana indikator
mengindikasikan variabel mana yang secara umum laten (the comman
laten). Pengukuran reliabilitas yang tinggi menyediakan dasar bagi

peneliti tingkat konfidence bahwa masing-masing indikator bersifat
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konsisten dalam  pengukurannya. Nilai reliabiltas dengan
menggunakan cronbach alpha yang menunjukkan tingkat korelasi
hubungan antar butir-butir kuesioner yang biasanya dapat diterima jika
lebih besar dari 0,6 semakin tinggi alpha, berarti skala item
pengukuran yang digunakan semakin baik.
Pengujian hipotesis

Untuk menguji apakah ada pengaruh signifikan variabel
independen terhadap variabel dependen, maka dapat dilakukan
pengujian yaitu:
Uji Parsial (Uji t),Uji ini digunakan untuk menguji secara parsial antara
variabel bebas terhadap variabel terikat dengan menggunakan taraf
nyata 5%. Selain itu berdasarkan nilai t, maka dapat diketahui variabel
mana yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap variabel

terikat.



A.

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Gambaran Umum Objek Penelitian

1.

Sejara Singkat Perusahaan

CV. Xspot Internasional adalah Perusahaan Retail Olahraga
yang sedang berkembang dan telah memiliki unit usaha seperti Limit
Sport, dan akan terus berkembang mengikuti era gobalisasi yang
mampu menjawab tantangan bisnis secara berkelanjutan dengan
memperhatikan kesejahteraan Sumber Daya Manusia . CV. Xsport
Internasional berdiri sejak tahun 2016 degan nama awal X-Sport dan
membuka cabang pertama yaitu di Jl.Tamalate Raya. CV. Xsport
internasional diawali dengan penjualan aksesoris Sepeda Motor Cros,
CV. Xsport Internasional adalah sebagai usaha yag mengawali
usahanya di bidang retail sport yang selalu berusaha membawa visi
dan misi yang jelas untuk kemajuan usahanya, sehingga menjadikan
perusahaan semakin besar dan memiliki berbagai cabang, Sebagai
Perusahaan yang terus maju, CV. Xsport Internasional berusahan
memenuhi dan melayani segala bentuk kebutuhan masyarakat dengan
komitmen membuka 1 (satu) outlet setiap bulannya dan memiliki pabrik
sendiri. CV. Xsport Internasioanal berusaha memenuhi dan melayani
segala bentuk kebutuhan masyarakat sehingga tidak menutup
kemungkinan untuk selalu bisa bekerja sama degan perusahaan lain

baik itu dalam negeri maupun diluar negeri sekalipun.
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2. Visidan Misi Perusahaan
Keberhasilan yang diraih oleh CV. Xsport Internasional tidak
terslepas dari Visi dan Misi peusahaan.
a. Visi perusahaan
Perusahaan retail fashion terkemuka dengan produk
berkwalitas dan sumber daya manusia yang bertagwa.
b. Misi perusahaan
1. membuka 1 outlet setiap bulannya di kota-kota indonesia
memiliki pabrik sendiri.
2. memproduksi dan menjual produk berkwalitas terbaik.
3. mengutamakan kepuasan pelanggan dalam pelayanan.
4. menjadikan karyawan sebagai asset berharga dunia dan
akhirat dengan memperhatikan kesejahteraan dan kegiatan

amal ibadahnya.

3. Struktur Organisasi dan Uraian Tugas
a. Struktur organisasi pada CV. Xsport Internasional
Struktur organisasi dalam perusahaan adalah sangat
penting bagi perusahaan tersebut karena dapat membagi tugas-
tugas secara terperinci dan tanggung jawab yang dibebankan dan
hak yang seharusnya diterima oleh karyawan. Struktur organisasi
dapat diartikan sebagai susunan dan hubungan antar bagian bagian
komponen dan posisi kerja dalam suatu perusahaan.

Berikut adalah gambar sturuktur organisasinya :



Gambar 2.2 Stuktur Organisasi CV. Xsport Internasional Makassar
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Uraian Tugas

Berdasarkan stuktur organisasi CV. Xsport Internasional

maka pembagian tugas dari masing- masing bagian adalah

senagai berikut :

1. Direksi

a.

Menentukan kebijakan Perusahaan sesuai dengan visi, misi

dan tujuan Perseroan.

. Menetapkan strategi Perusahaan secara menyeluruh dan

mengukur kinerja dengan mengacu pada tujuan dan strategi
Perusahaan.
Bertindak dan mewakili untuk dan atas nama Perusahaan

baik dengan pihak internal maupun pihak eksternal.

. Menjalankan pengurusan Perusahaan dan kegiatan lainnya

sesuai dengan Anggaran Dasar Perusahaan atau petunjuk

Dewan Komisaris maupun RUPS.

2. HRD

Bertanggung jawab dan mengelola sumber dan

mengembangkan sumber daya manusia

. Membuat sistem HR yang efektif dan efisien.

Bertanggung jawab penuh dalam proses rekrutmen
karyawan, mulai dari mencari karyawan, wawancarai hingga

selesai.

. Melakukan seleksi, promosi, transfering dan demosi pada

karywan yang dianggap perlu.
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. Melakukan kegiatan pembinaan, pelatihan, dan kegiatan-

kegiatan yang berhubungan dengan pemgembangan
kemampuan dan potensi, mental, keterampilan dan
pengetahuan karyawab yang sesuai dengan standar
perusahaan.

Bertanggung jawab dengan hal yang berhubungan dengan

absensi karyawan, perhitungan gaji, bonus dan tunjangan.

. Membuat kontrak kerja serta membaharui masa berlakunya

kontrak kerja.

. Melakukan tindakan disipliner pada karyawan yang

melanggar peraturan atau kebijakan perusahaan..

Memastikan komputer yang dipakai user bisa berjalan

sebagaimana semestinya.

. Memastikan bahwa komputer yang dipakai terhubung

kejaringan dan bisa berkomunikasi semestinya.
Memastikan bahwa data — data yang dimiliki oleh user
didalam komputer tidak bisa dibaca dan diambil oleh orang

lain tampa ijin.

. Memperbaiki komputer user yang rusak dalam waktu

sesingkat — singakatnya.

. Memastikan bahwa aplikasi yang digunakan user komputer

berjalan sebagai semestinya dll.

. MD



33

a. Bertanggug jawab terhadap kelengkapan barang yang
dipajang.
b. Menjaga kebersihan rak / gondola serta barang — barang
yang dipajang.
c. Menghindari kekosongan barang yang dipajang.
d. Memberi label pada semua barang yang ada dipajangan
baik label maupun label barang.
5. Distribusi
a. membeli barang dan jasa dari produsen atau pedagang yang
lebih besar.
b. mengklasifikasi barang atau memilahnya sesuai dengan jenis,
ukuran, dan kualitasnya.
c. memperkenalkan barang atau jasa yang diperdagangkan
kepada konsumen, misalnya dengan reklame atau iklan.
6. Umum
mempersiapkan kelancaran tugas perusahaan misalnya
pengurusan izin, pemberian informasi, melayani masyarakat,
pers, pemerintah, pemegang saham, direksi, sekretariat,
keperluan kantor, peningkatan image perusahaan, dan lain
sebagainya.
7. Operasional
untuk mencari, melatih, mengembangkan SDM
perusahaan, Kkesejahteraan, motivasi, peningkatan Kkarir,

promosi, mutasi, penggajian, disiplin, jaminan hari tua,
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kesehatan, asuransi, proses pensiun, penilaian prestasi dan
sebagainya.
8. Finance

Seorang finance memiliki wewenang untuk memegang
uang, dia memiliki otoritas untuk menerima dan mengeluarkan
uang, baik uang yang berada pada kas kecil, maupun uang-
uang yang ada di bank, deposito, maupun investasi keuangan
lainnya.

9. Accounting ( anting ).

Seorang Akuntan/akunting, Tugas utamanya dalah
mencatat, periksa, lapor...dia mencatat semua transaksi yang
berhubungan dengan keuangan kantor. Setelah dicatat, harus
diotorisasi oleh depertemen terkait.

10. Promosi

untuk memberitahukan atau menawarkan produk atau

jasa pada dengan tujuan menarik calon konsumen untuk

membeli atau mengkonsumsinya. Dengan  adanya

promosiprodusen atau distributor mengharapkan kenaikannya

angka penjualan.

11. Marketing
a. Peciptaan produk
b. Pendistribusian produ
c. Pelayanan purna jual.

12. Kasir
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a. Menjalankan proses penjualan dan pembayaran.
b. Melakukan pencatatan atas semua transaksi.
c. Membantu pelanggan dalam memberikan informasi
mengenai suatu produk.
d. Melakukan proses transaksi pelayanan jual beli serta
melakukan pembungkusan.
e. Melakukan pengecekan atas jumlah barang pada saat
penerimaan barang
13. Sales marketing
a. Pendapat bisnis untuk perusahaan dan pencapain taget
b. Membuat perencanaan kerja ,Harian mingguan bulanan
dan tahunan.
c. Bekerja sama dengan personil lain untuk memastikan
kelancaran operasional.
d. Melakukan market survey.
e. Melakukan bisnis traveller.
f.  Membantu mempersiapkan, dan memperbaharui Sales &

Marketing manual.

B. Hasil penelitian

1.

Karakteristik Responden

Pada bab ini dijelaskan mengenai hasil penelitian yang telah
dilakukan dan diolah untuk mengetahui pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja karyawan. Penulis menyebar koesioner sebanyak 30

koesioner pertanyaan, dimana responden merupakan karyawan CV.
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Xsport Internasional makassar. Profil responden yang ditanyakan pada

koesioner adalah jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja dari

masing-masing respnden. Data profil responden akan dijelaskan

sebagai berikut :

Tabel 4.1

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Jenis kelamin

Frekuensi (orang )

Presentase (%)

Laki-laki 20 66,7 %
Perempuan 10 33,.3%
Jumlah 30 100%

Sumber : data primer diolah bulan juni 2018

Berdasarkan pada tabel 4.1 mengenai jenis kelamin responden,

diketahu bahwa jumlah responden laki-laki sebanyak 20 orang atau sekitar

66,7%, sedang jumlah reponden perempuan sebanyak 10 orang atau

sekitar 33,3%.

Tabel 4.2

Karakteristik berdasarkan usia

Usia Frekuensi( orang ) Presentase (%)
18 -20 11 36,7 %
21-30 16 53,3 %
31-40 3 10 %
jumlah 30 100 %

Berdasarkan pada tabel 4.1 mengenai usia responden, diketahui

bahwa sebagian besar responden berusia sebanyak 21-30 tahun atau

yaitu dengan jumlah sebasar 16 orang atau sekitar 53,3%.




Tabel 4.3

Karakteristik responden berdasarkan pendidikan

Pendidikan Presentase (orang ) Frekuensi (%)
SMA 13 43.3%
SMK 7 23,3%

Sl 8 26,7%
S2 2 6,7%
Jumlah 30 100%

Sumber : data primer diolah bulan juni 2018

Berdasarkan pada tabel 4.3 mengenai pendidikan

menunjukkan bahwa responden yang berpendidikan SMA lebih dominan

yaitu sebanyak 13 orang atau 43,3%

Tabel 4.4

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja

Masa kerja Frekuensi (orang) Presentase%
1-11 bulan 14 46.7%
12 - 24 bulan 16 53,3%
jumlah 30 100%

Sumber : data primer diolah bulan juni 2018

Berdasarkan pada tabel 4.4 mengenai masa kerja responden

menunjukkan bahwa responden yang bekerja selama 12 — 24 bulan yaitu

sebanyak 16 orang atau 53,3%.

responden
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Penentuan Range

Skala yang digunakan untuk melihat presepsi responden
terhadap budaya kerja serta kinerja karyawan adalah skala likert untuk
memudahkan penilaian dari jawaban responden maka dibuat kriteri
penilaian sebagai berikut :
a. Sangat setuju diberi skor 5
b. Setuju diberi skor 4
c. Kurang setuju diberi skor 3
d. Tidak setuju diberi skor 2
e. Sangat tidak setuju 1

Langkah selanjutnya aladah menggunakan skala likert dengan
skort tertinggi disetiap pertanyaan adalah 5 dan skor terendah adalah
satu sedangan jumlah kariyawan sebanyak 30 :
Skor tertinggi : 30 x 5 =150
Skor terendah : 30 x 1 = 30
Jadi rangenya adalah =150 —-30/5=24
Dengan nilai ramnya ( rentang ) adalah sebagai berikut :
30 — 54 = sangat tidak baik
55— 78 = tidak baik
78 — 102 = cukup baik
103 — 126 = baik
127 — 150 = sangat baik

Analisis persepsi responden mengenai budaya kerja dan

perhitungan skor variabel independen (X). Untuk melihat
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tanggapan responden terhadap indikator dan juga perhitungan

skor untuk variabel budaya kerja adalah sebagai berikut :

a) Budaya kerja
Analisi persepsi responden mengenai budaya kerja
berdasarkan indikator — indkator yang telah ditetapkan setelah
koesioner disebarkan maka dilakukan  pengelompokan
berdasarkan jawaban setiap pernyataan kemudian dilanjutkan
pemberian  skor berdasarkan interval yang ditetapkan
sebelumnya, persepsi budaya kerja terdiri dari 6 pernytaan.
Tabel 4.5
Tanggapan responden terhadap budaya kerja
No Budaya kerja jawaban Rata-rata | ke
t
Ss| S ks | ts | sts
Pertanyaan 5 2 3 5 1
1 Kedisiplinan dalam bekerja (|16 | 13 | 0O |0 | 1 133 SB
merupakan kesadaran karyawan
dalam mentaati peraturan yang
berlaku
2 Kedisiplinan Setiap hari masuk dan (12| 17 | 0 | 1| O 130 SB
pulang kerja selalu tepat waktu
tanpa meninggalkan pekerjaan
3 Selalu bersikap tegas apabila benar |14 | 15 | 0 | 0 | 1 71 TB
dalam melaksanakan tugas dan
kewajiban
4 Berani bersikap tegas dalam (14| 15| 0 | 0| 1 71 TB
mengambil keputusan dalam
menyelesaikan pekerjaan
5 Memiliki rasa percaya diri dalam | 5 | 19 | 5 | 0| 1 117 B
mengerjakan pekerjaan yang baru
danmemberikan hasil yang terbaik
dari setiap pekerjaan yang diberikan
pimpinan
6 Kepemimpinan yang tegas akan 13|16 | O | 0| 1 130 SB
menciptakan rasa percaya diri
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dalam mengambil kepetusan ] \ \ \ ‘

652

108.6667

Sumber : data primer diolah bulan juni 2018
Berdasarkan tabel 4.5 diatas simpulkan bahwa tanggapan
responden terhadap budaya kerja diketahui bahwa sebagian besar
responden memberikan penilaian yang baik atas budaya kerja yang
ditawarkan oleh CV. Xsport Internasional makassar kepada karyawannya.
Skor angka jawaban budaya kerja diperoleh 108,6667 yang diperoleh dari

interval 103 — 126 ” yang ada dalam kategori Baik ”

b) Kinerja karyawan

Analisi persepsi responden mengenai kinerja karyawan
berdasarkan indikator — indkator yang telah ditetapkan setelah
koesioner disebarkan maka dilakukan pengelompokan berdasarkan
jawaban setiap pernyataan kemudian dilanjutkan pemberian skor
berdasarkan interval yang ditetapkan sebelumnya, persepsi kinerja

karyawan terdidri dari 6 pernyataan.
Adapun hasil koesioner dan pernyataan responden tentang

persepsi kinerja karyawan dapat dilihat pada tabel dibawwah ini :
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Tabel 4.6

Tanggapan responden terhadap kinerja karyawan

Kinerja karyawan jawaban Rata-rata | ket

ss| s | ks |ts | sts
514 | 3 |2] 1

Pertanyaan

Penilaian seorang karyawan dapat (13| 15| 0 | 0| 2 127 SB
dilihat dengan kualitas kerjanya
sesuai dengan yang diterapkan

Pengukuran kerja seorang karyawan | 5 | 22 2 10| 1 123 B
dapat dilihat dari kuantitas kerja yang
diselesaikan dalam waktu tertentu
ataupun memiliki rasa kepercayaan
dalam melakukan pekerjaan

Kreativitas karyawan sangat |10 19 | O |0 | 1 127 SB
diperlukan dalam menyelesaikan
permasalahan perusahaan

Kreativitas merupakan  aktiviias | 8 | 21 | O |0 | 1 128 SB
berfikir untuk mengsilkan sesuatu
yang baru dan bermanfaat

Rasa tanggung jawab karyawan 11| 18 | O |0 | 1 125 B
terhadap pekerjaannya akan menjadi
sikap yang mengikat dalam suatu

pekerjaan

Karyawan yang tidak memiliki rasa | 7 | 20 1 12| 0 120 B
tanggung jawab cenderung merasa

tidak puas terhadap pekerjaannya

750

125 B

Sumber : data primer diolah bulan juni 2018
Berdasarkan pada tabel 4.8 diatas menunjukan bahwa tanggapan
responden mengenai variabel kinerja karyawan diketahui bahwa sebagian

besar responden memberikan penilaian yang baik dengan memberikan
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jawaban setuju mengenai kinerja karyawan pada CV. Xsport Internasional.
Rata — rata skor angka jawaban variabel kinerja karyawan diperoleh
sebesar 125 yang berada pada interval 103 — 126 yang berati berada
dalam kategori ” Baik ”.
3. Analisis Regresi linear sederhana
Penelitia ini menggunakan anlisis regresi liner sederhana
untuk mengukur secara kuantitas tentang pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja karyawan pada CV. Xsport Internasional. Analisis ini
akan menggunakan input berdasarkan data yang diperoleh dari
koesioner. Perhitungan statistik dalam analisis regresi linear
sederhana yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan

menggunakan bantuan program SPSS versi 20 adalah sebagai

berikut:
Tabel 4.7
Uji Determinasi
R Square Adjusted R Std. Error of the Estimate
Square
.780 72 1.848

a. Predictors: (Constant), BUDAYA KERJA (X)
Hasil output SPSS (2018)

Berdasarkan hasil uji determinasi diketahui nilai koefisien
determinasi (R Square) sebesar 0,772 ( nilai 0,772 adalah pengkuadratan
dari koefisien 0,780 x 0,780 = 0,772). besar angka koefisien determinasi (R
Square) 0,772 sama dengan 77,2%. angka tersebut mengandung arti
bahwa budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar

77,2%.
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Tabel 4.8

Hasil analisis linear sederhana

Variabel bebas | Variabel terikat B Beta Sig. Keterangan
Budaya kerja | Kinerja karyawan .855 .883 .000 signifikan

constant 2.958

R T72

R square .780

Sumber out put data spss bulan juni 2018 ( lampiran 3)
Berdasarkan pada tabel 4.8 diatas regresi linear sederhana

dengan menggunakan program SPSS versi 20 maka diperoleh persamaan
sebagai berikut :
Y=a+b+X;
Y = 2,958 + 0,855X
Persamaan regresi diatas dapat dijelaskan bahwa ” nilai konstanta
sebesar 2,958 menunjukan bahwa jika variabel budaya kerja nilainya
sama dengan 0 maka Kkinerja karyawan pada CV. Xsport Internasional
Makassar sebesar 0,855.
4. Uji validitas
Uji yang menunjukkan sejauh mana ketetapan dan kecermatan
suatu alat ukut dalam melakukan fungsi ukurnya. Dalam peneletian ini
untuk menguji valid tidaknya pernyataan menggunakan program
komputer SPSS versi 20.
a. Derajat kebebasan (df ) = n - 2 = 30 — 2 = 28, didapat r tabel =
0,361 ( nilai r rtabel untuk n = 30 ).
b. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan r positif , maka butir

pernyataan atau pertanyaan tersebut dikatakan valid.
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Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, maka hasil pengujian
validitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini :
Tabel 4.9

Hasil uji validitas variabel budaya kerja dan kinerja karyawan

Budaya Kerja ( X)

Kode item pertanyaan r hitung r tabel keterangan
XP1 0,902 0,361 Valid
X P2 0,765 0,361 Valid
X P3 0,905 0,361 Valid
X P4 0,927 0,361 Valid
X P5 0,700 0,361 Valid
X P6 0,888 0,361 Valid

Kinerja karyawan (Y)

Kode item pertanyaan r hitung r tabel keterangan
Y P1 0,763 0,361 Valid
Y P2 0,755 0,361 Valid
Y P3 0,808 0,361 Valid
Y P4 0,920 0,361 Valid
Y P5 0,911 0,361 Valid

Y P6 0,699 0,361 Valid
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Sumber : output data SPSS bulan juni 2018

Berdasarkan pada tabel 4.9 hasil uji validitas diatas, diketahui bahwa
semua item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini untuk
mengukur variabel budaya kerja terhadap kinerja karyawan adalah valid,
yang tujukan dengan nilai r hitung > nilai r tabel = 0,361 sehingga semua

item pernyataan tersebut dikatakan valid.

5. Uji reliabelitas
Uji reliabelitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan
konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan
pertanyaan — pertanyaan yang merupakan dimensi suatu veriabel dan
disusun dalam bentuk koesioner. Suatu vaiabel dikatakan reliabel
apabila memeiliki nilai r hitung sebesar 0,361 atau lebih dan jika nilai
reliabelitas lebih besar dari nilai r tabel maka butir koesioner dikatakan
reliabel.

Adapun hasil reliabelitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel

dibawabh ini :
Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabelitas
Variabel Cronbach alpha r tabel keterangan
Budaya kerja 0,922 0,361 Reliabel
Kinerja karyawam 0,889 0,361 Reliabel

Sumber : output data SPSS juni 2018
Berdasarkan hasil pengujian reliabelitas pada tabel 4.10

menunjukkan bahwa semua varabel yang digunakan dalam penelitian
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adalah reliabel karena memiliki nilai cronbach alpha lebih besar dari pada r
tabel 0,361 sehingga semua varabel layak digunakan untuk menjadi alat

ukur instrumen koesioner dalam penelitian.

6. Uji hipotesis

Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah variabel — variabel
independen dapat dapat mempengaruhi variabel dependen diperlukan
pengujian statistik secara persial.

Dengan dilakukannya uji t ini dapat dilihat pada tabel 4.8
maka akan diketahui apakah variabel budaya kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Dimana terlebih dahulu peneliti mencari
nilai t tabel dengan rumust=(a/2,n—k—-1): a = taraf kesalahan, n
= jumlah responden , k = jumlah variabel independen. Jadi a = 5% (
0,05)danttabel=t(a/2n-k-1)=1t(0,0527 ) = 1,703 hasil uji t
melalui program SPSS versi 20 dapat dilihat pada tabel 4.10

Pengujian masing-masing variabel secara persial pada 4.10 dapat
dijelaskan sebagai berikut :

Berdasarkan tabel coefficient diperoleh t hitung 9,996 signifikansi
0,000. Nilai t tabel untuk model regresi ini adalah 1,703 hasil uji tersebut
menunjukkan bahwa nilai signifikansi adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai
t hitung 9,996 > 1,703 bahwa dapat disimpulan bahwa variabel budaya
kerja ( X ) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja

karyawan ('Y ).
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Pembahasan

Sumber daya manusia merupakan sala satu faktor penting yang ada
didalam suatu perusahaan. Karena Pentingnya peranan sumber daya
manusia bagi setiap organisasi ataupun perushaan diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan, untuk itu sumber daya manusia perlu
memiliki skill atau keterampilan yang handal dalam menangani setiap
pekerjaan, sebab dengan adanya skill yang handal maka secara langsung

dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Salah satu yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu
perusahaan adalah budaya kerja, dimana faktor tersebut sangat erat
kaitannya dalam meningkatkan kinerja karyawan, sebab dengan
terciptanya budaya kerja yang baik dan di tunjang kerja sama dengan
sesama karywan, maka akan mencapai hasil yang dapat meningkatkatkan
kinerja karyawan. Stepen P. Robbins dalam buku tika (2013 : 10).

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar, hasil kerja, target atau
sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama hal ini sesuai pendapat Mangkuprawira ( 2012 ).

Berdasarkan data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner
yang dilakukan pada seluruh karyawan di CV. Xsport internasional
makassar, Maka dapat diketahui bahwa tanggapan responden Skor
angka jawaban budaya kerja diperoleh 108,6667 yang diperoleh dari
interval 103 — 126 ” yang ada dalam kategori Baik ”. oleh karena itu

masing — masing kayawan mampu melaksanakan pekerjaan yang
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diberikan sesuai yang diperintahkan. Dari hasil penyebaran kuesioner
penelitian sesuai dengan indikator — indikator pertanyaan dapat ditarik
kesimpulannya bahwa untuk budaya kerja yang dimiliki oleh CV. Xsport
internasional makassar perlu dipertahankan karena karyawan sangat
setuju dengan budaya kerja yang ada di CV. Xsport Internasional

makassar sehingga menghasilkan kinerja sesuai yang diharapkan.

Berdasarkan hasil uji statistik menggunakan SPSS versi 20 hasil
penelitian untuk regresi linier sederhana didapat hasil Y = 2,958 + 0,855X
uji secara parsial bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai pendapat pada tinjauan empiris
yang dilakukan oleh Denok Kurniashi Dan Dyah
Retna Puspita (2017), Meneliti tentang Pengaruh budaya kerja,kepemim
pinandisiplin kerja dan kopensansi terhadap kinerja karyawan, yang hasil
penelitiannya bahwa budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
artinya apabila budaya kerja meningkat maka kinerja karyawan akan
meningkat. Dan hal ini juga tidak bekaitan dengan penelitian oleh Wisnu
Pratama Putra Handoko,Drss, Wahyu Hidayat M.Si Dan Dra.Sri
Suryoko,M.Si pada tinjauan empiris yang meneliti tentang pengaruh
kepemimpinan, budaya kerja dan kompesasi terhadap kinerja karyawan,
yang hasil penelitiannya Menunjukkan bahwa tingkat kepemimpinan
tergolong baik, namunmasih ada yang tergolong cukup baik. Budaya kerja
berada di kategori cukup baik meskipun masih ada yang ada di kategori
sedang. Kompesansi berada di kategori memadai namun masih ada di
dalam kategori cukup memadai kinerja karyawan tinggi, namun masih ada

karywan yang memiliki kinerja cukup tinggi.
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Berdasarkan hasil uji t bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan karna t hitung 9,996 signifikansi
0,000. Nilai t tabel untuk model regresi ini adalah 1, 703 hasil uji tersebut
menunjukkan bahwa nilai signifikansi adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai

t hitung 9,996 > 1,703.
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BAB V

PENUTUP

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang diuraikan

pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1.

Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana dengan uji secara
parsial bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil uji t bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan karna t hitung 9,996 signifikansi
0,000. Nilai t tabel untuk model regresi ini adalah 1,703 hasil uji
tersebut menunjukkan bahwa nilai signifikansi adalah sebesar 0,000 <

0,05 dan nilai t hitung 9,996 > 1,703.

B. Saran

1.

CV. Xsport internasional makassar telah menerapkan budaya kerja
yang baik sebagai acuan dalam bekerja. Diharapkan kedepannya,
penerapan Budaya Kerja di CV. Xsport Internasional dapat
dipertahankan agar kinerja karyawan benar - benar memahami arti
dari budaya kerja yang ada di dalam perushaan.

2. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin meneliti tentang pengaruh
budaya kerja terhadap kinerja karyawan, diharapkan dapat meneliti
dengan variabel- variabel lain diluar variabel yang telah diteliti supaya

memperoleh hasil yang lebih berfariatif.
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Lampiran 1
Koesioner Penelitian

PENGANTAR

Dalam rangka penyelesaian tugas akhir sebagai mahasiswa program srata

satu universitas muhammadiyah makassar, saya:

Nama : Siti Sarah

Nim : 105720485514

Jurusan/Fakultas : Manajemen / Ekonomi Dan Bisnis
Pembimbing | : Dr. Idhan Khalik, SE., MM.
Pembimbing I : Agusdiwana Suarni, SE., M. ACC

Bermaksud melakukan penelitian ilmiah untuk menyusun skripsi dengan

judul Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Xsport
Internasional Makassar

Sehubungan dengan hal tersebut saya sangat berharap kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara untuk meluangkan waktu sejenak untuk mengisi beberapa
pertanyaan kuesioner ini.

Data yang diperoleh hanya untuk digunakan untuk kepentingan penelitian
dan tidak untuk digunakan sebagai penelitian kerja ditempat Bapak /lbu/Saudara
bekerja,sehingga saya akan menjaga kerahasiaan sesuai dengan kode etika
penelitian.

Penelitian sangat mengharapkan kepada semua pihak yang terpilih
sebagai responden dalam penelitian ini dapat bekerja sama dalam memberikan
informasi serta atas pernyataan secara benar, jujur, dan objektif. Tidak ada
jawaban salah atau benar dalam pilihan saudara, karena tujuan kuesioner ini
adalah untuk meminta persepsi/pendapat saudara.

Terima kasih atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara meluangkan waku untuk
mengisi kuesioner guna membantu kelancaran penelitian ini.

Makassar, 2018

Peneliti



56

Siti Sarah

KUESIONER PENELITIAN

A. Pendahuluan
Sebelumnya saya sampaikan terima kasih atas kesediaan
bapak/ibu/saudara untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Daftar
pertanyaani ni dibuat dengan maksud mengumpulkan data dalam rangka
penyusunan skripsi yang berjudul : Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan, Dengan Melakukan Pekerjaan Di X-Sport Internasional Makassar.

B. Identitas Responden

 NamaResponden: ........cccoocviiiiiiiiiiiian. ( boleh dirahasiakan )
= Jenis kelamin ‘laki-laki [_____| perempuan [ |

= Usia e

= Pendidikan s

= Masa kerja L
C. Pertanyaan
Berilah tanda centang (V)pada sala satu yang dianggap paling
tepat, dengan bobot penelitian sebagai berikut :
1. Sangat Tidak Setuju (STS)
2. Tidak Setuju (ST)
3. Kurang Setuju (KS)
4. Setuju (S)

5. Sangat Setuju (SS)



Variabel Budaya Kerja (X)
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No

Butir pertanyaan

STS

TS

KS

SS

Kedisiplinan dalam bekerja
merupakan kesadaran karyawan
dalam mentaati peraturan yang

berlaku

Kedisiplinan Setiap hari masuk dan
pulang kerja selalu tepat waktu

tanpa meninggalkan pekerjaan

Selalu bersikap tegas apabila benar
dalam melaksanakan tugas dan

kewajiban

Berani bersikap tegas dalam
mengambil keputusan dalam

menyelesaikan pekerjaan

Memiliki rasa percaya diri dalam
mengerjakan pekerjaan yang baru
danmemberikan hasil yang terbaik
dari setiap pekerjaan yang diberikan

pimpinan

Kepemimpinan yang tegas akan
menciptakan rasa percaya diri dalam

mengambil kepetusan

E. Variabel kinerja karyawan (Y)
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No

Butir pertanyaan

STS

TS

KS

SS

Penilaian seorang karyawan dapat dilihat
dengan kualitas kerjanya sesuai dengan
yang diterapkan

Pengukuran kerja seorang karyawan
dapat dilihat dari kuantitas kerja yang
diselesaikan dalam waktu tertentu
ataupun memiliki rasa kepercayaan
dalam melakukan pekerjaan

Kreativitas karyawan sangat diperlukan
dalam menyelesaikan permasalahan
perusahaan

Kreativitas merupakan aktivitas berfikir
untuk mengsilkan sesuatu yang baru dan
bermanfaat

Rasa tanggung jawab karyawan terhadap
pekerjaannya akan menjadi sikap yang

mengikat dalam suatu pekerjaan

Karyawan vyang tidak memiliki rasa
tanggung jawab cenderung merasa tidak

puas terhadap pekerjaannya

Sumber : RM. Gardhika Riza Pradana 2012 Kriterya pertanyaan kuesioner

Terima kasih atas kesediaannya membantu dalam pengisian kuisioner

Lampiran 2
Tabulasi Koesioner

TABULASI KOESIONER
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PENGARUH BUDAYA KERJA TERHADAP KINERJA KARIYAWAN PADA

CV.X-SPORT INTERNASIONAL

KINERJA

KARYAW
AN

28
24
24
24
24
26
28
27

28
28
26
24

28
24
24
24
28
23
24
29

24
27

24
26
23
26
28
25
24

Y1
P6

Y1.

Y1.

Y1
P3| P4 | P5

P2

Y1 | Y1.

P1

BUDAYA

KERJA
X)

26
24
24
24
24
27

28
28
27

28
27

26

28
24
24
29
28
24
24
24
28
28
25
29
25
28
28
29
27

X
1
P
6

X -

P
5

X
1
P
4

X
1
P
3

X1
P2

X1
P1

No.
Respond
en

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29

Lampiran 3

Hasil analisis regresi linear sederhana

Hasil anasis regeresi linear sederhana



Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables Method
Entered Removed
BUDAYA
1 b .| Enter
KERJA (X)

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
b. All requested variables entered.

Model Summary
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Model R R Square| Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate
1 .883°% .780 T72 1.848
a. Predictors: (Constant), BUDAYA KERJA (X)
ANOVA?®
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 339.316 1 339.316| 99.328 .000°
1 Residual 95.651 28 3.416
Total 434.967 29
a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN
b. Predictors: (Constant), BUDAYA KERJA (X)
Coefficients?®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.958 2.234 1.324 196
1 BUDAYA KERJA
) .855 .086 .883 9.966 .000

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN




Lampirasn 4
tabel nilai t

TABEL-TABEL STATISTIK

Product Momen (r)

Taraf Signifikan Taraf Signifikan Taraf Signifikan

n n n
5% 1% 5% 1% 5% 1%

3| 0997 | 0,999 (27| 0,381 | 0,487 55| 0,266 0,345
4| 0950 | 0990 |28| 0,374 | 0,478 (60| 0,254 0,330
5| 0878 | 0,959 |29| 0,367 | 0,470 |65| 0,244 0,317

6 | 0,811 | 0917 (30| 0,361 | 0,463 |70| 0,235 0,306
7| 0754 | 0,874 |31| 0,355 | 0,456 |75| 0,227 0,296
8 | 0,707 | 0,834 32| 0,349 | 0,449 80| 0,220 0,286
9| 0,666 | 0,798 |33| 0,344 | 0,442 (85| 0,213 0,278
10| 0,632 | 0,765 |34| 0,339 | 0,436 (90| 0,207 0,270

11| 0,602 | 0,735 |35| 0,334 | 0,430 |95| 0,202 0,263
12| 0,576 | 0,708 |36| 0,329 | 0,424 |10| 0,195 0,256
13| 0,553 | 0,684 |37| 0,325 | 0,418 12| 0,176 0,230
14| 0,532 | 0,661 (38| 0,320 | 0,413 (15| 0,159 0,210
15| 0,514 | 0,641 39| 0,316 | 0,408 (17| 0,148 0,194

16| 0,497 | 0,623
17| 0,482 | 0,606
18| 0,468 | 0,590
19| 0,456 | 0,575
20| 0,444 | 0,561

0,312 | 0,403 |20| 0,138 0,181
0,308 | 0,398 |30| 0,113 0,148
0,304 | 0,393 [40| 0,098 0,128
0,301 | 0,389 |50| 0,088 0,115
0,297 | 0,384 |60| 0,080 0,105

21

22| 0,423 | 0,537 0,291 | 0,376 BOO| 0,070 0,091
23| 0,413 | 0,526 0,288 | 0,372 pPOO| 0,065 0,086
24| 0,404 | 0,515 0,284 | 0,368 |00Q 0,062 0,081
25| 0,396 | 0,505 0,281 | 0,364

40
41
42
43
44
0,433 | 0,549 |45| 0,294 | 0,380 [700| 0,074 0,097
46
47
48
49
50

26| 0,388 | 0,496 0,279 | 0,361

60




Lampiran 5
hasil uji Validitas

Correlations
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X1.P1 | X1.P2 | X1.P3 | X1.P4 | X1.P5 X1.P6 BUDAYA
KERJA (X)
Pearson . - . - x o
] 1| .745 .795 .795 541 719 .902
Correlation
X1.P1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson o o - N o .
] .745 1| .602 .602 .390 .629 .765
Correlation
X1.P2
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .033 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson o . - o o .
.795 .602 1| .895 483 .815 .905
Correlation
X1.P3 ) .
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .007 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson . - . . . "
.795 .602 .895 1| .589 .815 .927
Correlation
X1.P4 ) .
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .001 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson o . o - o -
) .541 .390 483 .589 1 .535 .700
Correlation
X1.P5 ] )
Sig. (2-tailed) .002 .033 .007 .001 .002 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson - o - o - o
] .719 .629 .815 .815 .535 1 .888
Correlation
X1.P6 ] )
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson - . . . . .
] .902 .765 .905 .927 .700 .888 1
Correlation
BUDAYA KERJA (X) ] )
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30




Correlations

Y1.P1 Y1.P2 Y1.P3 Y1.P4 Y1.P5 Y1.P6 KINERJA
KARYAWAN
Pearson * " . . " .
) 1 415 .459 .635 .661 .395 .763
Correlation
Y1.P1
Sig. (2-tailed) .023 .011 .000 .000 .031 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson * . . . . .
415 1 .660 .560 .532 .565 .755
Correlation
Y1.P2
Sig. (2-tailed) .023 .000 .001 .002 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson . - - - -
.459 .660 1 .706 .802 .333 .808
Correlation
Y1.P3 ) )
Sig. (2-tailed) .011 .000 .000 .000 .072 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson o - o . o -
) .635 .560 .706 1 .922 .666 .920
Correlation
Y1.P4 ) )
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson o o . - o .
) .661 .532 .802 .922 1 .503 911
Correlation
Y1.P5 ] )
Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .005 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson . - - - -
.395 .565 .333 .666 .503 1 .699
Correlation
Y1.P6 _ _
Sig. (2-tailed) .031 .001 .072 .000 .005 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson - - o - - o
) .763 .755 .808 .920 911 .699 1
Correlation
KINERJA KARYAWAN ) )
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30

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

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




Lampiran 6
hasil uji Reliabilitas

RELIABILITY
IVARIABLES=X1.P1 X1.P2 X1.P3 X1.P4 X1.P5 X1.P6
/SCALE(ALL VARIABLES") ALL
/IMODEL=ALPHA.

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Valid 30 100.0
Cases Excluded® 0 .0
Total 30 100.0

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

Reliability Statistics

Cronbach's [N of Items
Alpha
922 6

64



Lampiran 7

tabel distribusi nilai t
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Tabel Nilai t
d.f t0.10 t0.05 t0.025 t0.01 t0.005 d.f
1 3,078 6,314 12,706 31,821 63, 657 1
2 1,886 2,920 4,303 6,965 9,925 2
3 1,638 2,353 3,182 4,541 5,841 3
4 1,533 2,132 2,776 3,747 4,604 4
5 1,476 2,015 2,571 3,365 4,032 5
6 1,440 1,943 2,447 3,143 3,707 6
7 1,415 1,895 2,365 2,998 3,499 7
8 1,397 1,860 2,306 2,896 3,355 8
9 1,383 1,833 2,262 2,821 3,250 9
10 1,372 1,812 2,228 2,764 3,169 10
11 1,363 1,796 2,201 2,718 3,106 11
12 1,356 1,782 2,179 2,681 3,055 12
13 1,350 1,771 2,160 2,650 3,012 13
14 1,345 1,761 2,145 2,624 2,977 14
15 1,341 1,753 2,131 2,602 2,947 15
16 1,337 1,746 2,120 2,583 2,921 16
17 1,333 1,740 2,110 2,567 2,898 17
18 1,330 1,734 2,101 2,552 2,878 18
19 1,328 1,729 2,093 2,539 2,861 19
20 1,325 1,725 2,086 2,528 2,845 20
21 1,323 1,721 2,080 2,518 2,831 21
22 1,321 1,717 2,074 2,508 2,819 22
23 1,319 1,714 2,069 2,500 2,807 23
24 1,318 1,711 2,064 2,492 2,797 24
25 1,316 1,708 2,060 2,485 2,787 25
26 1,315 1,706 2,056 2,479 2,779 26
27 1,314 1,703 2,052 2,473 2,771 27
28 1,313 1,701 2,048 2,467 2,763 28
29 1,311 1,699 2,045 2,462 2,756 29
30 1,310 1,697 2,042 2,457 2,750 30
31 1,309 1,696 2,040 2,453 2,744 31
32 1,309 1,694 2,037 2,449 2,738 32
33 1,308 1,692 2,035 2,445 2,733 33
34 1,307 1,691 2,032 2,441 2,728 34
35 1,306 1,690 2,030 2,438 2,724 35
36 1,306 1,688 2,028 2,434 2,719 36
37 1,305 1,687 2,026 2,431 2,715 37
38 1,304 1,686 2,024 2,429 2,712 38
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Lampran 8 1,685 2,023 2,426 2,708 \ 39

Tabel penelitian terdahulu  sis Multivariate Dengan Program SPSS (Dr. Imam

judul Namape | Variabeldans | Metodepen | Hasilpenelitian | Namajurnal
neleti umber data | eltian

Pengaruhmotivasi, | Erlindolp | Motivasi,kep | Structural | 1.motivasikerja | Seminar

kepemimpinan hina emimpinan d | equation berpengaruhp | nasionaltekn

Dan an budayake | modeling ositifdansignifi | ologidankom

budayakerjaterhad rja.Data yan | (sem) kanterhadapke | unikasipener

apkepuasaankerjak g melalui puasaankinerj | apan 2012 (

aryawansertadamp akandiambil | program akaryawan semantik

aknyapadakinerjap dalampenelit | amosversi | 2.kepemimpika | 2012)

erusahaan ianiniadalah | 4.0 n

berupa data
primersedan
gkanmetode
pengumpula
n data dilaku
kan
dengankuisi
oner  yang
diberikankep
adaresponde
nsecaralang
sung
(Sugiyono,
2005:135).

berpengaruhn
egatifdansignifi
kanterhadapke
puasaankiner]
akaryawan 3.
Budayakerjabe
rpengaruhposit
ifdansignifikant
erhadapkepua
saankinerjakar
yawan 4.
Motivasikerjati
dakberpengaru
hsignifikanterh
adapkepuasaa
nkinerjaperusa
haan
5.kepemimpin
an
berpengaruhp
osistifdansignif
ikanterhadapp
erusahaan.
6.budayapkerj
aberpengaruh
positifdansignif
ikanterhadapki
nerjaperusaha
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an.
7 kepuassanka
ryawanberpen
garuhpositifda
nsignifikanterh
adapkinerjaper
usahaan.
Pengarubudayakerj | Karsono, | Budayakerja, | Analisis Menunjukkanb | Of pablic
a,kepemimpinan,di | Denokku | kepemimpin | data yang | ahwabudayake | administratio
siplinkerjadankope | rniashida | an, di rjaberpengaru | ns vol 3,no 1
nsansiterhadapkine | ndyahret | Disiplinkerja | gunakanpe | hterhadapkiner | juni 2017
rjakaryawan napuspit | dankomp ndekatank | japegawaiartin
a Esansi uantitatif yaapabilabuda
yakerjamening
katmakakinerja
karyawanakan
meningkat.
Pengaruhkompete | Silvia, i | Kompetensid | Dengantek | Menunjukkan | e-
nsidanbudayakerjat | wayanba | anbudayaker | nikkoesion | bahwaadape | bismaunivers
erhadapkinerjakary | giadan ja. erwawanc | ngaruhpositif | itasganeshaj
awan Wayanci Data aradanpen | (1) urusanmanaj
pta dlkumpulkar.m ﬁ?r;[gzznedr?: kempetensid | emen (vol 4
dengantekni | EE e | anbudayakerj | tahun 2016)
kkuesioner, sismenggu a_terhadapkm
wawancara, | qskananali | €jakaryawan,
danpencatat | gjsjalur 2
andokumens kompetensite
ertadianalisis rhadapbuday
menggunaka akerja, (3)
nanalisisjalur kompetensite
rhdapkinerjak
aryawan, (4)
budayakerjat
erhadapkiner;
akaryawan
Pengaruhbudayake | Indaworo | Budayakerja | Kualitatif Hasilpenelitian
rjadankepuasaank | mahani, | dankepuasa | Dan menunjukkanb
erjaterhadapkinerja | Nawaziru | ankerja kuantitatif | ahwabudayake
karyawandenganko | lubisdan | data  yang rja (X1)
mitmenkaryawanse | Widiarta | digunakanad berpengaruhp
bagaivariabelantar | n alahwawanc ositifterhadapk
a (| To aradenganin omitmenkarya
studikasuspadakar strumenpeng wan
yawanproduksipen umpulan (Y1) sebesar
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cetaksuratkabar)

data
adalahkuesi
oner.

51,9%.
Kepuasankerja
(X2)
berpengaruhp
ositifterhadapk
omitmenkarya
wan (Y1)
sebesar
49,9%.
Komitmenkary
awan (Y1)
berpengaruhp
ositifterhadapki
nerjakaryawan
(Y2) sebesar
63%.
Budayakerja
(X1)
berpengaruhp
ositifterhadapki
nerjakaryawan
(Y2) sebesar
73%.
Kepuasankerja
(X2)
berpengaruhp
ositif
terhadapkinerj
akaryawan
(Y2) sebesar
43,8%.
Budayakerja
(X1)
dankepuasank
erja (X2)
berpengaruhp
ositif
terhadapkomit
menkaryawan
(Y1) sebesar
61,7%.
Budayakerja
(X1),
kepuasankerja
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(X2)
dankomitmen
karyawan (Y1)
berpengaruhp
ositifterhadapki
nerjakaryawan
(Y2) sebesar
79,7%  (Y2).
Berdasarkanh
asil
analisisjalur,
pengaruhbuda
yakerja  (X1)
terhadapkiner;j
akaryawan
(Y2)
lebihbesarapa
bilamelaluikom
itmen
karyawansebe
sar 80,5%
danpengaruhk
epuasankerja
(X2)
terhadapkiner;j
akaryawan
(Y2)
jugalebihbesar
apabilamelalui
komitmenkary
awan (Y1)
sebesar
76,4%.

Pengaruhbudayaint
anterhadapkinerjak
aryawan

Wahyuh
aryadi

Budayaintan.
Data yang

digunakanda
lampenelitia
niniadalah
data primer
berupahasils
ebarankuisio
ner yang
diberikankep
adaseluruhre

Analisistek
nik linear
regresiber
ganda

Menunjukkanb
ahwaseluruhva
riabelbebasbai
ksecarapersial
maupunsimult
anberpengaru
hpositifdansign
ifikanterhadap
kinerjakaryawa
n

Ekonomidan
bisnis, jilid 1
nomor 5,april
2014
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spondenkary
awan PT.
PegadaianC
abang
Sumbawa
yang
berjumlah 17
orang

Pengaruhbudayake | Aryesset | Budayakerja | Ujivaliditas | Menunjukkanb | llmuadministr
rjadanpenerapan yowati, danpenerap | ahwabudayake | asibisnis
good  corporate | Sudharto | @n good Ujireliabilit | rja (X1)
govananceterhada | p.hadida corporate as, dangoog
pkinerjakaryawan n. rani '?’ce)\liﬁ?k%lcnedu r.egresi corpgr'ajte (X2)
smta_ mpulan data linear memilikipengar
Dewi menggunaka sederhgna, uh - yang

nkuesioner, Regresi positifdansignif

wawancara, linear ikanterhadapki

observasida berganda | nerjakaryawan

nstudikepust | Pan () _

akaan. pengujianh | secarapersial

Populasidala ipoteﬁisuji t | maupunsimult

mpenelitiani danuji an

niadalahselu | ©

ruhkaryawan denganban

pada  PT.|tuan

Pos program

Indonesia spss 15.

(Persero)

Kantor

PosUngaran

50500 yang

berjumlah 55

orang.
Pengaruhdesainker | Nurulfad | Desainkerja | Analisa Menunjukkanb | llmuadministr
jadanbudayakerjat | yah,na dab linear ahwadesainpe | asidanbisnis
erhadapkinerjakary | Wazirulu | budayakerja. | regresised | kerjaandanbud | vol.4,no
awanpemasaranm | bisdanre | Penelitianini | erhana, ayakerjaberpe | 3,tahun 2015
elaluikepuasaanker | nishintad | menggunaka | Regresi ngaruhsignifika
jakaryawan ewi ntekniksensu | linear nterhadapkepu

S berganda. | assankerjadan

terhadap 56
karyawanpe
masaran PT

kinerjakaryawa
n.
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NyonyaMen
eer
Semarang
denganmeng
gunakan
metodewaw
ancarakepad
apihakperus
ahaanuntuk
memperoleh
data
mengenaitin
gkat
kinerjakarya
wanpemasar
andanwawa
ncaradengan
karyawanpe
masaranuntu
k
memperoleh
data
mengenaiper
sepsirespon
denterhadap
variabel
yang
diujikan.
Instrumen
pengumpula
n data yang
digunakanbe
rupakuesion
erdanintervie

w guide.
Pengaruhstreskerja | Anisindri | Streskerjada | Jenis data | berdasarkanha | E-
danbudayakerjater | ani,ni nbudayakerj | yang silpenelitanme | jurnalbismau
hadapkinerjakarya | Nyoman | & digunakan | nunjukkanbah | niversitasgan
wan yuliantini Jenis  data data wa, eshajurusan
dan [ ygng | primer dan | adapengaruh manajemen (
wayanba digunakan fj' data stress vol.4 tahun
gia .dalgrppenell.t sekunderu | kerjadanbuday | 2016 )
|an.|n|adalahj ntukanalisi | akerjaterhadap
enis data S data | kinerjakaryawa
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primer
danjenis
data
sekunder.
Metodepeng
umpulan
data
menggunaka
npencatatan
dokumen,
wawancarad
ankusioner.
Untukanalisi
s data
menggunaka
nanalisisjalur

mengguna
kananalisis
jalur

npada PT.
riyanthiinvesta
ma.

Analisispengaruhb
udayakerja,
jaminansosialdanlo
yalitaskaryawanter
hadapkinerja

Chintyafit
riayuliant
[

Budayakerja,
jaminansosia
Idanloyalitas
karyawan.
Data yang
digunakanad
alah data
primer yang
di
perolehdarik
uesioner
yang di
bagikankepa
daresponden

Anisiskuan
titatif
Analytical
tool
multiple
lenear
regression

Menunjukknab
ahawaSimulta
nvariabelbuda
yakerhja,
jaminansosial,
danloyalitasber
pengaruhterha
dapkinerjakary
awan.

Jurnalmanaje
men vol.4, no
2 desember
2014




73

Pengaruhkepemim
pinan,
budayakerjadanko
mpensasiterhadap
kinerjakaryawan

Wisnupr
atamaput
rahandok
o,

Drs.
Wahyuhi
dayat
m.si
dansri

Kepemimpin
an,
budayakerja
dankompesa
nsi.
teknikpengu
mpulan data
melaluikuesi
onerdanwaw
ancara.
Teknikpenga
mbilansamp
elmengguna
kanteknikpur
posive
sampling.Sa
mpelnyaberj
umlah 55
orang
yangmerupa
kanseluruhk
aryawan PT.
Pelindo i
CabangTanj
ungEmas
Semarang.

Kuantitatifd
ankualitatif

Menunjukkanb
ahwatingkatke
pemimpinanter
golongbaik,
namunmasiha
da yang
teergolongcuk
upbaik.
Budayakerjabe
rada di
kategoricukup
baikmeskipun
masihada
yang ada di
kategorisedan
g.
Kompesansibe
rada di
kategorimema
dainamunmasi
hada di
dalamkategori
cukupmemada
ikinerjakaryaw
antinggi,
namunmasiha
dakarywan
yang
memilikikinerja
cukuptinggi

lImuadministr
asidanbisnis
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Lampiran 9

Dokumentasi penelitian

T =

i

( Tempat Penelitian Cv. Xsport Internasional Makassar, gambar di ambil
pada tgl 18 juli 2018)

( Penyerahan koesioner penelitian pada tanggal 20 juli 2018)
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(Karyawan yang sedang berkerja di CV. Xsport Internasional,

aambar di ambil pada t

nggal 20 iuli 2018

(Pengisian koesioner oleh karyawan CV. Xsport Internasional
Makassar pada tanggal 21 juli 2018)



(Pengisian koesioner penelitian oleh karyawan CV. Xsport Internasional)
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