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ABSTRAK

PT. Matahari Departement Store Tbk, selama beberapa dasawarsa terakhir telah
meningkatkan merek ikonik Matahari dan juga merek private lebel lain, melalui penjualan
pakaian dan produk lain yang fashionable dan terjangkau harganya. Sekarang perseroan
mempunyai 95 gerai Departement Store Thk di seluruh Indonesia dan merupakan jaringan
Departement Store terkemuka di Indonesia. Perusahaan menyadari pentingnya pengelolaan
sumber daya manusia yang efektif agar dapat bersaing ditengah persaingan yang semakin ketat
dan derasnya perubahan dan kecepatan bisnis. Perusahaan membutuhkan orang yang dapat
bekerja di perusahaan tersebut dengan profesional yaitu tenaga kerja yang memiliki Kinerja yang
baik agar hasil kerja yang dikerjakan memiliki kualitas yang baik dan dapat mengambil inisiatif,
yaitu orang dapat melakukan pekerjaan yang perlu dilakukan sesuai dengan standar operasional
perusahaan. Adapun Judul Pada Penelitian Ini Adalah Analisis Budaya Kerja terhadap
Kemampuan Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Pt. Matahari
Departement Store Binjai Supermall. Pt. Matahari Departement Store Binjai Supermall adalah
salah satu perusahaan yang bergerak di industri retail. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
lebih jelas bagaimana pengaruh budaya kerja terhadap kemampuan karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Pengumpulan
data dilakukan dengan melakukan riset secara langsung yaitu observasi ke PT. Matahari
Departemen Store Tbk di Binjai. Hasil analisis kuantitatif menunjukkan beberapa indikator
bahwasannya budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan dan

berdampak pada kemampuan kerja karyawan.

Kata Kunci : (Budaya Kerja, Kepuasan Kerja dan Kemampuan Karyawan)
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ABSTRACT

PT. Matahari Department Store Tbk, for the past few decades has been increasing the iconic
brand of Matahari and other private label brands, through the sale of clothing and other products
that are fashionable and affordable. Now the company has 95 outlets of Department Store Tbk
throughout Indonesia and is a leading network of Department Stores in Indonesia. The company
realizes the importance of effective management of human resources in order to compete amid
increasingly fierce competition and the rapid changes and speed of business. Companies need
people who can work in the company with professionals, namely workers who have good
performance so that the work done has good quality and can take the initiative, namely people can
do work that needs to be done in accordance with the company's operational standards. The Title
of This Research Is Work Culture Analysis of Employee Ability With Job Satisfaction As An
Intervening Variable in Pt. Matahari Binjai Supermall Department Store. Pt. Matahari
Department Store Binjai Supermall is one of the companies engaged in the retail industry. This
study aims to find out more clearly how the influence of work culture on the ability of employees
with job satisfaction as an intervening variable. This study uses quantitative methods. Data
collection is done by conducting direct research, namely observation to PT. Matahari Department
Store Tbk in Binjai. The results of quantitative analysis show several indicators that the work
culture has a significant effect on employee job satisfaction and has an impact on the work ability

of employees.

Keywords: (Work Culture, Job Satisfaction and Employee Ability)

vii



LEMBAR PERSEMBAHAN

Jadikan lelahmu alasan untuk

Menjadikan dirimu kuat dan sukses

Karena ada hal yang harus di capai saat

Lelahmu berganti semangat

Motto Hidup :

“Kegagalan terjadi karena terlalu banyak berencana tapi sedikit berpikir”

viii



KATA PENGANTAR

Alhamdulillahirabbil 'alamin, Puji dan syukur penulis ucapkan kehadirat Allah SWT,

karena atas Rahmat Nya penulis dapat menyelesaikan skripsi ini yang berjudul Analisis Budaya

Kerja Terhadap Kemampuan Karyawan Dengan Kepuasan kerja Sebagai Variabel

Intervening Pada PT. Matahari Departement Store Binjai Supermall.

Selama proses penyusunan skripsi ini, penulis mendapat bimbingan, arahan, bantuan dan

dukungan dari berbagai pihak. Oleh karena itu, pada kesempatan ini penulis mengucapkan terima

kasih kepada :

1.

Bapak Dr. H. Muhammad Isa Indrawan, S.E., M.M selaku Rektor Universitas Pembangunan
Panca Budi Medan

Ibu Dr. Surya Nita, S.H.,, M.Hum selaku Dekan Fakultas Sosial Sains Universitas
Pembangunan Panca Budi Medan.

Ibu Nurafrina Siregar. S.E., M.Si selaku Ketua Program Studi Manajemen Fakultas Sosial
Sains Universitas Pembangunan Panca Budi Medan.

Bapak Dr. Muhammad Toyib Daulay,SE.,MM selaku dosen pembimbing | saya telah
memberikan bimbingan dan pengarahan dalam proses penyusunan skripsi ini.

Bapak Efrizal Adil,S.E,.M.A selaku Dosen Pembimbing Il yang dengan sabar telah
meluangkan waktu untuk membimbing dan mengarahkan penulis dalam penyusunan skripsi
ini.

Yang tercinta kedua orang tua penulis yakni ayah saya Zainul Mukhlis dan Ibu saya Murnida
Lubis telah memberikan bantuan baik moril maupun materi kepada penulis, serta kakak saya

Rindu Asmara Lubis yang telah mendukung dan membantu saya



Dan yang saya sayangi Dimas Agung Prasetya yang telah memotivasi saya dan membantu
saya dalam mengerjakan dan kebersamaannya yang tidak terlupakan
Kepada Pimpinan PT.Matahari Departement Store Binjai yang mengizinkan penulis untuk
melakukan penelitian, serta seluruh karyawan yang telah membantu penulis selama penelitian
Kepada teman-temanku Dwi,Puput,Osin,Zia,Momo,Kiki Terima kasih atas dorongan dan
semangatnya.

Penulis menyadari sepenuhnya bahwa skripsi ini  masih banyak memerlukan
penyempurnaan. Oleh karena itu dengan segala kerendahan hati penulis mengaharapkan kritik
dan saran untuk menyempurnakan penulisan ini. Semoga Allah SWT memberikan rahmat dan

hidayah-Nya kepada kita semua. Amin Ya Rabbal a’lamin.

Medan, DESEMBER 2018
Penulis

CINTA AFRIZA
1415310402




DAFTAR ISI

Halaman
HALAMAN JUDUL
HALAMAN PENGESAHAN ..ottt ii
HALAMAN PERSETUJUAN .....oooiiiiiiieee e iii
HALAMAN PERNYATAAN ...t v
ABSTRAK ..ottt re e vi
ABSTRACT .ottt ettt e e re e s e e e et et e stestenteeseareeneeneens vii
LEMBARAN PERSEMBAHAN ......cocoiiiiereie e viii
KATA PENGANTAR ...ttt et iX
DAFTAR IS oottt Xi
DAFTAR TABEL ..ottt Xiv
DAFTAR GAMBAR ... .ottt aneenes XV
BAB | PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah............c.ccccoooviiiiieincic e 1
B. Identifikasi dan Batasan Masalah..............ccccccevcviieniveinennnne. 4
1. ldentifikasi Masalah ............cccoooviiiiinniic e 4
2. Batasan Masalah...........cccocoiiiininiii e 5
C. Rumusan Masalah ...........ccooevmriiiiiiiiinee e 5
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian ............ccoceveveneiineninnnnnn 6
1. Tujuan dan Penelitian..........cccocooiiiiininiiic 6
Manfaat Penelitian...........ccoveiiriiiiiiiceee e 6
E. Keaslian Penelitian........ccccooeiiiiiiiniii e 7
BAB II TINJAUAN PUSTAKA
A LaNdasan TeOM .....civeueiieieeie ettt 9
1. Budaya Kerfa......cccooeiiieiiiiieeiie e 9
a. Pengertian Budaya Kerja.........c.ccccooevevevieieciciiennnn 9
b. Tujuan Budaya Kerja .........ccccccevvvereiiinnecinsiesnennn 10
c. Manfaat dan Pentingnya Budaya Kerja..................... 11
d. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Budaya Kerja ... 13
e. Langkah- langkah Penyelenggaraan Budaya Kerja .. 14
f. Metode Budaya Kerja .........cccocevveiviieiieiecic e 16
g. Dimensi-Dimensi Program Budaya Kerja ................ 18
h. Indikator Budaya Kerja.........ccccoceoeieneniniiiiinienn 19
2. Kepuasan Kerja ......cccoeiieeiieiieie e 19
a. Pengertian Kepuasan Kerja ........ccccovvevieeiiveiiieneennne. 19
b. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja............ 22

Xi



00w

c. Indikator Kepuasan Kerja........ccccoevvveiieenieiineseecnne.
3. Kemampuan Karyawan ..........ccccoveeeiieeniineeiieessieessnnens
a. Pengertian Kemampuan Karyawan...............cccccueun...

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kemampuan
Karyawan ........cccocoeiiiiiieiii s
c. Indikator Kemampuan Karyawan ...........cccccoceveenens
Penelitian Sebelumnya ..........c..cccoveiiiciicccc e
Kerangka PiKir..........cccooioiiiieiiese e
HIPOTESIS ...ttt

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian ........oooooeeeeeee e
B.

Tempat dan Waktu Penelitian ............ccooeoviiiiinenice,
1. Lokasi Penelitian .....coooeeeeeeeeeee e
2. Waktu Penelitian ...

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian.............cccccceeveeenee.

1. Variabel Penelitian .........ccccoveviiinininiee e
2. Defenisi Operasional .............ccoovviriinieiene s

D. Populasi, Sampel dan Sumber Data ...........cccceceeeivevieenieenne.

E.

I o] o TV - T [P ROTPR
2. SAMPEL ..
3. Jenis dan Sumber data..........ccccoerveriiiniiiene e
Teknik Analisis Data..........cccovvververeeiieieee e
1. UJiEINSEUMEN .o
Uji Kualitas Data..........ccccecveveiieiieiecc e
ANALSIS JAIUN ..o
Uji KESESUAIAN ..ottt
UJI MEASI ..

Sl A

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
AL HASH PENEIITIAN ...t e e e e e e e

1. Deskripsi Objek Penelitian ..........ccccooovvieieiinniencee
a. Sekilas PT. Matahari Departemen Store...................
b. Visi dan Misi Bank Sumut.........cccoocoviiiiinnininnns
c. Struktur Organsisasi dan Pembagian Tugas..............
2. Deskripsi Karakteristik Responden...........cccccoovvvniinnnnn.
Deskripsi Variabel Penelitian...........c.ccocoeveiiiiiiniinnn.
4. Pengujian Validitas dan Realibilitas...............ccccceeiennenn
a. Pengujian Validitas........cccccoovevvivevvenecie e
b. Pengjian Realibilitas ...........ccccoovviiiiiiiiiiis
5. Uji ASUmSi KIBSIK ......cooviiiiiiiiiiiiicee e
6. UjJi KESESUAIAN .....ueiiiiiiiieciie et
7. UJi MEIASI ..c.viiiieiiieiie e

w

B. Pembahasan Hasil Penelitian..........cccccoevvveooiieeee,

Xii



2. Uji Determinasi ......c.cccvevveiieieeie e 68
3. UJi MEIAST ....ecvecieciieciece e 69
BAB V SIMPULAN DAN SARAN
A SIMPUIAN L 70
B. SAIAN ..o 70

DAFTAR PUSTAKA
LAMPIRAN
BIODATA

xiii



DAFTAR TABEL

Halaman
Tabel 2.1  Daftar Penelitian Sebelumnya............cccoeviiiiineniiiiiiiceee, 28
Tabel 3.1  Skedul Proses Penelitian ..........ccccooeiieiiiiiiienieece e, 31
Tabel 3.2  Operasionalisasi Variabel ...........ccccoveiiiiiiiic e, 32
Tabel 4.1  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ................. 48
Tabel 4.2  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.........c.cccccoevveiennnnne 48
Tabel 4.3  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan...................... 49
Tabel 4.4  Jawaban Responden atas Variabel X (Budaya Kerja) ................ 50
Tabel 4.5 Jawaban Responden atas Variabel Z (Kepuasan Kerja) .............. 51
Tabel 4.6 Jawaban Responden atas Variabel Y (Kemampuan Kerja .......... 52
Tabel 4.7  Uji Validitas X (Budaya Kerja) ........ccccoereiiienininisicicee, 50
Tabel 4.8  Uji Validitas Z (Kepuasan Kerja) .......cccccevereerenienennennieseeneenn, 51
Tabel 4.9  Uji Validitas Y (Kemampuan Karyawan) ...........ccccceevvevvervennnnn. 54
Tabel 4.10 Uji Realibilitas X (Budaya Kerja) .........cccceevvvevvevesieseere s 55
Tabel 4.11 Uji Realibilitas Z (Kepuasan Kerja)..........c.ccoovvvririeieienennninns 56
Tabel 4.12 Uji Realibilitas Y (Kemampuan Karyawan)..........c.cccoceerereennnnn. 61
Tabel 4.13 Uji Parsial Terhadap Kemampuan Kerja.........c.cccceeeevvevveiiennnnnn, 62
Tabel 4.14 Uji Realibilitas Y (Kemampuan Karyawan)............ccccceveevenenn, 56
Tabel 4.15 Kaoefisien Determinasi Kepuasan Kerja..........cccvevvvvenencncninns 63
Tabel 4.16 Koefisien Determinasi Kemampua Karyawan.............c.cccceeveneee. 63
Tabel 4.17 Analisis Jalur Persamaan 1 ..........ccccooeiiiiiiinninienee e, 64
Tabel 4.18 Analisis Jalur Persamaan Il.........ccccoovivrnniiiienineneeieee, 65

Xiv



DAFTAR GAMBAR

Halaman
Gambar 2.1 Kerangka KOnSeptual...........cccceiereiiiincieniseseeee s 30
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Matahari Departement Store ................. 43
Gambar 4.2 Hasil Uji HiStogram L.........cccccoiiiiiiiiii i 57
Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heterokedesitas. I...........cccovvvieiieeniiienveie e, 58
Gambar 4.4 Hasil Uji Histogram ... 60
Gambar 4.5 Scatterplot Uji Heterokedesitasll ............ccoooeiiiiiiiniiiiiieieee 61

XV



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perusahaan menyadari pentingnya pengelolaan sumber daya manusia yang
efektif agar dapat bersaing ditengah persaingan yang semakin ketat dan derasnya
perubahan dan kecepatan bisnis. Perusahaan membutuhkan orang yang dapat
bekerja di perusahaan tersebut dengan profesional yaitu tenaga kerja yang
memiliki kinerja yang baik agar hasil kerja yang dikerjakan memiliki kualitas
yang baik dan dapat mengambil inisiatif, yaitu orang dapat melakukan pekerjaan
yang perlu dilakukan sesuai dengan standar operasional perusahaan. Hal ini
merupakan ciri khas dari seseorang profesional yang terlatih. Setiap karyawan
perlu dan harus memahami pentingnya kontribusi setiap individu bagi perusahaan
dan berusaha keras untuk berinisiatif agar memliki pengaruh yang lebih besar
terhadap pekerjaan, departemen dan perusahaan, sehingga dapat meningkatkan
Kinerja karyawan tersebut.

Sumber Daya Manusia memiliki peranan yang paling strategis dalam suatu
perusahaan. Sumber daya manusia yang bagus dapat dilihat dari kinerja
pegawainya. Perusahaan harus melakukan evaluasi terhadap kinerja karyawannya
agar dapat meningkatkan kinerja menjadi lebih baik sehingga tujuan perusahaan
melalui visi dan misi yang ditetapkan oleh manajemen dapat terpenuhi.
Perusahaan dituntut untuk selalu melakukan perbaikan Sumber Daya Manusia

secara terus-menerus. Perusahaan akan dapat malakukan perbaikan apabila



perusahaan tersebut mengukur kinerjanya dengan baik. Kinerja pegawai yang baik
akan memberikan upaya pada pencapaian tujuan perusahaan.

Maka dari itu perusahaan harus memaksimalkan peran dari manajemen
perusahaan untuk mencapai tujuan instansi tersebut. Manajemen harus dapat
melakukan evaluasi organisasi kearah yang lebih baik. Salah satu unsur dari
manajemen itu yaitu manusia (man), pengelolaan manusia menjadi sangat
penting dan sentral karena perusahaan yang kompetitif itu sendiri digerakkan
oleh orang-orang yang kompetitif atau memiliki daya saing. Pengelolaan sumber
daya manusia yang efektif dan efisien sangat bergantung dari peran Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM).Manajemen sumber daya manusia merupakan
suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan
kegiatan-kegiatan ~ pengadaan, pengembangan, pemberian  kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan sumber daya manusia agar tercapai
berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat Kusdyah Rachmawati
(2010:67).

PT. Matahari Departement Store Binjai merupakan salah satu perusahaan
retail yang menyadari pentingnya pengelolaan sumber daya manusia.PT. Matahari
Departemen Store berupaya mengelola karyawan yang unggul agar menjadi aset
bagi perusahaan. Salah satu indikator yang menggambarkan Sumber Daya
Manusia yang unggul yaitu kemampuan karyawan, Kemampuan karyawan adalah
ukuran efisiensi produktif(Sutrisno, 2011). Kemampuan karyawan diukur dengan
beberapa indikator menurut Gibson (2014) vyaitu kemampuan interaksi,

kemampuan konseptual dan kemampuan teknis.



Beberapa faktor yang dapat menjadi pendorong kemampuan karyawan yaitu
budaya kerja dan kepuasan kerja. ldealnya, budaya kerja harus dirancang untuk
mewujudkan tujuan-tujuan organisasi, yang pada waktu bersamaan juga
mewujudkan tujuan-tujuan para pekerja secara perorangan. Menurut Dessler
(2015), bahwa “budaya kerja merupakan proses mengajar ketrampilan yang
dibutuhkan karyawan untuk melakukan pekerjaannya”. Sedangkan kepuasan kerja
adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana
para karyawan memandang perkerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja ini nampak dalam
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi
lingkungan kerjanya. (Handoko, 2008).

Berdasarkan observasi yang dilakukan oleh peneliti di PT. Matahari
Departement Store Binjai dapat disimpulkan bahwasannya kemampuan karyawan
secara umum memiliki perbedaan satu dengan lainnya beberapa karyawan
memiliki kemampuan tehnis namun memiliki kekurangan kemampuan interaksi
dengan lingkugan kerja sehingga dapat menghambat kemampuan karyawan
menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Beberapa permasalahan yang menjadi
perhatian peneliti yaitu budaya kerja karyawan yang memiliki kebiasaan kerja
yang berbeda sehingga kebiasaan tersebut menjadi tolak ukur cara kerja yang
berbeda. Karyawan yang memiliki budaya kerja yang kurang baik menyebabkan
cara dia kerja dan menyelesaikan pekerjaan menjadi kurang baik. Selain itu
kepuasan kerja menjadi permasalah bagi perusahaan yaitu kurangnya kepuasan

kerja karyawan dapat dilihat dari kurangnya kecintaan karyawan pada



pekerjaanya, sehingga hal ini dapat menjadi permasalah bagi perusahaan apabila

tidak ditindak lanjuti oleh manajemen.

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan Penelitian
dengan judul Analisis Budaya Kerja Terhadap Kemampuan Karyawan
Dengan Kepuasan kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Matahari

Departement Store Binjai Supermall.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Dari latar belakang masalah yang di jelaskan diatas, maka dapat
diidentifikasi permasalahan penelitian ini sebagai berikut:

a. Kemampuan karyawan secara umum memiliki perbedaan satu dengan
lainnya beberapa karyawan memiliki kemampuan tehnis namun memiliki
kekurangan kemampuan interaksi dengan lingkugan kerja sehingga dapat
menghambat kemampuan karyawan menyelesaikan pekerjaan dengan
baik.

b. Beberapa permasalahan yang menjadi perhatian peneliti yaitu budaya
kerja karyawan yang memiliki kebiasaan kerja yang berbeda sehingga
kebiasaan tersebut menjadi tolak ukur cara kerja yang berbeda. Karyawan
yang memiliki budaya kerja yang kurang baik menyebabkan cara dia
kerja dan menyelesaikan pekerjaan menjadi kurang baik.

c. Selain itu kepuasan kerja menjadi permasalah bagi perusahaan yaitu
kurangnya kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dari kurangnya

kecintaan karyawan pada pekerjaanya, sehingga hal ini dapat menjadi



2.

permasalah bagi perusahaan apabila tidak ditindak lanjuti oleh
manajemen.

BatasanMasalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi agar
pembahasannya lebih fokus dan terarah serta tidak menyimpang dari
tujuan yang diinginkan. Dengan demikian penulis membatasi
masalahhanya pada budaya kerja sebagai variabel bebas, kemampuan
karyawan sebagai variabel terikat dan kepuasan kerja sebagai variabel

intervening.

C. RumusanMasalah

Berdasarkan batasan masalah diatas, maka rumusan permasalahan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

2.

3.

Apakah budaya kerja secara langsung berpengaruh siginifikan terhadap
kemampuan karyawan pada PT. Matahari Departement Store Binjai
Supermall?

Apakah budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjapada
PT. Matahari Departement Store Binjai Supermall?

Apakah budaya kerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening
berpengaruh signifikan terhadap kemampuan karyawan pada PT. Matahari

Departement Store Binjai Supermall?



D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.

Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dilakukannya Penelitian iniadalah:

a. Untuk mengetahui apakah budaya kerja secara langsung berpengaruh
siginifikan terhadap kemampuan karyawan pada PT. Matahari
Departement Store Binjai Supermall.

b. Untuk mengetahui apakah budaya kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerjapada PT. Matahari Departement Store Binjali
Supermall.

c. Untuk mengetahui budaya kerja melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening berpengaruh signifikan terhadap kemampuan

karyawan pada PT. Matahari Departement Store Binjai Supermall.

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Bagi penulis, untuk lebih menambah pengetahuan mengenai teori
pengelolaan manajemen sumber daya manusia khususnya tentang
masalah  budaya kerja dalam  mempengaruhi  kemampuan
karyawandengankepuasan kerja sebagai variabel intervening.

b. Bagi perusahaan, diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan bahan
masukan untuk menyelesaikan masalah-masalah yang berkaitan

dengan budaya kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan.



c. Sebagai bahan referensi bagi para akademisi lainnya dalam penelitian
selanjutnya yang berhubungan dengan budaya kerja, kepuasan kerja

dan kinerja karyawan.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian sebelumnya diteliti oleh Yunaningsih (2007) dengan judul
“Pengaruh Budaya Kkerja Terhadap Kemampuan karyawanpada Divisi
TempadanCor PT. Pindad Bandung”. Sedangkan penelitian ini berjudul: “Analisis
Budaya kerja Terhadap Kemampuan karyawanDenganKepuasan kerja Sebagali
Variabel Intervening Pada PT. Matahari Departement Store Binjai Supermall”.
Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya yang terletak
pada:

1. Model Penelitian: Penelitian sebelumnya menggunakan model regresi
linier sederhana. Sedangkan Penelitian ini menggunakan model analisis
jalur (path analysis).

2. Variabel penelitian: Penelitian sebelumnya menggunakan 1 variabel
independent yaitu: budaya kerja,serta 1 variabel dependent yaitu:kinerja
karyawan. Sedangkan penelitian ini menggunakan lvariabel exogenous
yaitu: budaya kerja, 1 variabel intervening yaitu; kepuasan kerja, serta 1
variabel endogenous yaitu:kemampuan karyawan.

3. Jumlah observasi/sampel (n) :Penelitian terdahulu sampel berjumlah 120
karyawan.Sedangkan penelitian ini menggunakan sampel yang diambil

berjumlah 75 karyawan.



4. Waktu penelitian: Penelitian sebelumnya dilakukan pada tahun 2007,
sedangkan penelitian ini dilakukan pada tahun 2018.

5. Lokasi penelitian: Lokasi penelitian sebelumnya pada Divisi Tempa dan
Cor PT. Pindad Bandung, sedangkan penelitian ini dilakukan pada PT.

Matahari Departement Store Binjai Supermall.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Budaya kerja
a. Pengertian Budaya Kerja

Sumber daya manusia merupakan aset penting bagi perusahaan,
perusahaan yang memiliki budaya kerja yang baik menjadi keunggulan
bagi perusahaan. Budaya kerja menjadi penting bagi perusahaan karena
budaya kerja menjadi ciri khas yang membedakan suatu perusahaan
dengan perusahaan lainnya. Budaya Kkerja adalah sebuah proses
mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan
semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan
semakin baik, sesuai dengan standar Mangkunegara (2015).

Idealnya, budaya kerja harus dirancang untuk mewujudkan tujuan-
tujuan organisasi, yang pada waktu bersamaan juga mewujudkan tujuan-
tujuan para pekerja secara perorangan. Budaya kerja sering dianggap
sebagai aktivitas yang paling umum dan para pimpinan mendukung
adanya budaya kerja karena melalui budaya kerja, para pekerja akan
menjadi lebih trampil dan karenanya akan lebih produktif sekalipun
manfaat-manfaat tersebut harus diperhitungkan dengan waktu yang tersita
ketika pekerja sedang dilatih.

Menurut Dessler (2015), bahwa “budaya kerja merupakan proses

mengajar ketrampilan yang dibutuhkan karyawan untuk melakukan
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pekerjaannya”. Selanjutnya pengertian budaya kerja secara sederhana
didefinisikan oleh Mondy (2015), sebagai “proses pembelajaran yang
dirancang untuk mengubah kemampuan karyawan orang dalam melakukan
pekerjaannya”.

Berdasarkan beberapa definisi di atas bahwa budaya kerja merupakan
salah satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia dalam
organisasi karyawan, baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu
mengikuti budaya kerja karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat
berubah akibat perubahan lingkungan kerja, strategi, dan lain sebagainya.
b. Tujuan Budaya kerja

Tujuan diadakannya budaya kerja dan pengembangan yang
diselenggarakan perusahaan terhadap pegawai dikarenakan perusahaan
menginginkan adanya perubahan dalam prestasi kerja pegawai sehingga
dapat sesuai dengan tujuan perusahaan. Jadi sebelum melakukan budaya
kerja dan pengembangan akan dijelaskan terlebih dahulu tujuan
perusahaan tersebut.

Menurut Nawawi (2015), tujuan dilakukan program budaya kerja dan
pengembangan adalah untuk kepentingan pegawai dan perusahaan.

1) Kepentingan Pegawai

a) Memberikan keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan
pegawai.

b) Meningkatkan moral pegawai. Dengan keterampilan dan
keahlian yang sesuai dengan pekerjaannya mereka akan antusias

untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.



d)

f)
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Memperbaiki kemampuan karyawan. Program budaya kerja dan
pengembangan dapat meminimalkan ketidakpuasan pegawai
dalam melaksanakan pekerjaan.

Membantu pegawai dalam menghadapi perubahan-perubahan,
baik perubahan struktur organisasi, teknologi maupun sumber
daya manusianya.

Peningkatan karier pegawai. Peluang ini menjadi besar karena
keterampilan dan keahlian mendukung untuk bekerja lebih baik.

Meningkatkan jumlah balas jasa yang dapat diterima pegawai.

2) Kepentingan Perusahaan

a)

b)

c)
d)

Memenuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumber daya
manusia.

Dengan budaya kerja dan pengembangan diharapkan pegawai
dapat bekerja lebih efektif dan efisien.

Mengurangi tingkat kerusakan dan kecelakaan.

Memperkuat komitmen pegawai.

Perusahaan yang gagal menyediakan budaya kerja dan pengembangan

akan kehilangan pegawai yang berorientasi pencapaian yang merasa

frustasi karena merasa tidak ada kesempatan untuk promosi dan akhirnya

memilih keluar untuk mencari perusahaan lain yang menyediakan budaya

kerja dan pengembangan untuk kemajuan karier mereka. Dengan tujuan

dilaksanakannya budaya kerja dan pengembangan ini menggambarkan

bahwa peranan program ini sangat penting bagi perkembangan pegawai

dan perusahaan itu sendiri.
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c. Manfaat dan Pentingnya Budaya kerja

Budaya kerja bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan
pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin
terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin
baik, sesuai dengan standar. Biasanya budaya kerja merujuk pada
pengembangan keterampilan bekerja yang dapat digunakan dengan segera.
Sedangkan pengembangan sering dikategorikan secara eksplisit dalam
pengembangan manajemen, organisasi, dan pengembangan individu
karyawan. Pengembangan lebih fokus pada pemenuhan kebutuhan
perusahaan jangka panjang.

Menurut Sastradipoera (2016), manfaat program budaya kerja bagi
suatu perusahaan/organisasi sangat penting untuk:

1) Pegawai Baru

Pegawai baru tersebut belum mempunyai kemampuan sesuai

dengan persyaratan yang dilakukan, oleh karena itu diperlukan budaya

kerja dengan tujuan agar dapat memberikan kemampuan pada

pegawai tersebut.

2) Perubahan Teknologi

Perubahan teknologi akan mengubah suasana kerja dalam

organisasi. Artinya akan ada suatu pekerjaan yang mengharuskan

penguasaan teknologi baru. Hal ini akan mempengaruhi susunan

pegawai suatu organisasi/perusahaan disebabkan tidak adanya

pegawai yang menguasai teknologi baru tersebut, dengan demikian

diperlukan budaya kerja.
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3) Mutasi

Pendidikan dan budaya kerja diperlukan jika ada mutasi dalam
artian dipindahtugaskan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya
(bukan hanya pindah tempat untuk menduduki jabatan baru,
melainkan belum cukup bekal untuk menduduki jabatan baru
tersebut). Mutasi penting dilakukan karena mutasi akan
menghilangkan kejenuhan atau kebosanan bagi pegawai. Dengan
adanya mutasi, maka pegawai akan memiliki banyak kemampuan dan
keahlian sekaligus memberikan suasana baru bagi kerja pegawai.
4) Promosi

Dalam rangka promosi diperlukan pendidikan dan budaya kerja
tambahan, karena biasanya kemampuan seseorang Yyang akan
dipromosi untuk menduduki posisi jabatan tertentu masih belum
cukup. Dengan adanya promosi, maka pegawai berlomba - lomba
untuk berbuat yang terbaik agar memperoleh promosi dari pimpinan.
Agar organisasi berkembang maka organisasi/perusahaan harus
melakukan promosi.

. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya kerja
Menurut Sirait (2016), ada beberapa alasan penting untuk mengadakan
budaya kerja, yaitu:

1) Pengenalan Awal.

Karyawan yang baru direkrut sering kali belum memahami secara

benar bagaimana melakukan pekerjaan.



2)

3)

4)
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Perubahan-Perubahan Lingkungan Kerja dan Tenaga Kerja.
Perubah-perubahan disini meliputi perubahan-perubahan dalam
teknologi proses seperti munculnya teknologi baru atau munculnya
metode kerja baru. Perubahan dalam tenaga kerja seperti semakin
beragamnya tenaga kerja yang memilikia latar belakang keahlian,
nilai, sikap yang berbeda yang memerlukan budaya kerja untuk
menyamakan sikap dan perilaku mereka terhadap pekerjaan.
Meningkatkan Daya Saing Perusahaan Dan Memper baiki
Produktivitas. Saat ini daya saing perusahaan tidak bisa lagi hanya
dengan mengandalkan aset berupa modal yang dimiliki, tetapi juga
harus sumber daya manusia yang menjadi elemen paling penting
untuk meningkatkan daya saing sebab sumber daya manusia
merupakan aspek penentu utama daya saing yang langgeng.
Menyesuaikan Dengan Peraturan-Peraturan Yang Ada. Misalnya
standar pelaksanaan pekerjaan yang dikeluarkan oleh asisiasi
industry dan pemerintah, untuk menjamin kualitas produksi atau

keselamatan dan kesehatan kerja.

Langkah-Langkah Penyelenggaraan Budaya kerja

Menurut Sofyandi (2008), langkah-langkah yang dibutuhkan untuk

mencapai tujuan budaya Kkerja dan pengembangan itu harus
menggambarkan jumlah dan mutu komponen pendidikan dan keterjaminan

hubungan antar komponen tersebut.

Untuk itu perlu dilakukan urutan langkah sebagai berikut:

1) Menganalisis Kebutuhan
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Perencana budaya kerja dan pengembangan sumber daya
manusia harus menghimpun informasi untuk dianalisis sehingga
kebutuhan pendidikan tersebut dapat ditetapkan dengan definitif.
Metode penentuan kebutuhan tersebut dapat dilakukan melalui:

a) Analisis jabatan, menggambarkan tugas-tugas yang

dilaksanakan.

b) Analisis prestasi karyawan, dengan membandingkan

pengalaman para karyawan yang sudah berpengalaman.
2) Menetapkan Tujuan Pendidikan

Perumusan tujuan yang tepat diperlukan untuk pengawasan
program budaya kerja dan pengembangan, khususnya
pengevaluasian.

3) Mempersiapkan Rencana Pendidikan

Kegiatan mempersiapkan rencana budaya Kkerja dan
pengembangan sumber daya manusia merupakan kegiatan untuk
menyesuaikan program pendidikan dengan tujuan yang sekaligus
dapat melukiskan biaya dan manfaat dari program budaya kerja
dan pengembangan tersebut.

4) Melaksanakan Rencana Pendidikan

Kegiatan untuk melaksanakan rencana budaya kerja dan
pengembangan sumber daya manusia meliputi kegiatan untuk
mengisi jabatan, pengarahan, pengkoordinasian, pemberian
motivasi, dan pengkomunikasian bagi segenap orang yang terlibat

dalam program tersebut.
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5) Mengawasi Proses Pendidikan
Kegiatan pengawasan proses budaya kerja dan pengembangan
sumber daya manusia berturut-turut dilakukan dengan
mengembangkan standar, mengukur status pelaksanaan,
mengevaluasi hasil-hasil, dan mengkoreksi hasil-hasil budaya
kerja dan pengembangan jika terjadi penyimpangan Yyang
signifikan.
f. Metode Budaya kerja
Menurut Simanjuntak (2015), ada berbagai metode yang dapat
digunakan untuk budaya kerja dan pengembangan dan pada dasarnya
dapat dikelompokkan ke dalam dua kelompok yaitu on the job training
dan off the job training.
1) On the job training (Latihan Sambil Bekerja).

On the job training meliputi semua upaya melatih karyawan untuk
mempelajari suatu pekerjaan sambil mengerjakannya di tempat kerja
yang sesungguhnya. On the job training, meliputi beberapa program
yaitu:

a) Program  magang, menggabungkan budaya kerja dan
pengembangan pada pekerjaan dengan instruksi yang didapatkan
dari ruang kelas.

b) Rotasi pekerjaan, karyawan berpindah dari satu jenis pekerjaan ke

jenis pekerjaan lain dalam jangka waktu yang direncanakan.
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c¢) Coaching, yaitu teknik pengembangan yang dilakukan dengan
praktik langsung dengan orang yang sudah berpengalaman atau
atasan yang dilatih.
2) Off the job training (Latihan di Luar Jam Bekerja).

Budaya kerja dan pengembangan dilaksanakan pada lokasi terpisah
dengan tempat kerja. Ada beberapa jenis metode budaya kerja Off the
job training, yaitu:

a) Budaya kerja Instruksi Pekerjaan

Pendaftaran masing-masing tugas dasar jabatan, bersama
dengan titik-titik kunci untuk memberikan budaya kerja langkah
demi langkah kepada karyawan.

b) Pembelajaran Terprogram

Suatu program sistematik untuk mengajarkan keterampilan
mencakup penyajian pertanyaan atau fakta, memungkinkan orang
itu untuk memberikan tanggapan dan memberikan peserta belajar
umpan balik segera tentang kecermatan jawabannya.

c) Simulasi

Merupakan budaya kerja yang dilakukan dalam suatu ruangan
khusus terpisah dari tempat kerja biasa dan disediakan peralatan
yang sama seperti yag akan digunakan pada pekerjaan sebenarnya.

d) Studi Kasus

Dalam metode ini disajikan kepada petatar masalah-masalah

perusahaan secara tertulis kemudian petatar menganalisis kasus
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tersebut secara pribadi, mendiagnosis masalah dan menyampaikan
penemuan dan pemecahannya di dalam sebuah diskusi.
e) Seminar

Metode seminar ini bertujuan mengembangkan keahlian
kecakapan peserta untuk menilai dan memberikan saran-saran yang

konstruktif mengenai pendapat orang lain.

g. Dimensi-Dimensi Program Budaya kerja

Menurut Sofyandi (2012), dimensi program budaya kerja yang efektif

yang diberikan perusahaan kepada pegawainya dapat diukur melalui:

1)

2)

3)

4)

5)

Isi budaya kerja, yaitu apakah isi program budaya kerja relevan dan
sejalan dengan kebutuhan budaya kerja, dan apakah budaya kerja
itu up to date.

Metode budaya kerja, apakah metode budaya kerja yang diberikan
sesuai untuk subjek itu dan apakah metode budaya kerja tersebut
sesuai dengan gaya belajar peserta budaya kerja.

Sikap dan keterampilan instruktur, yaitu apakah instruktur
mempunyai sikap dan keterampilan penyampaian yang mendorong
orang untuk belajar.

Lama waktu budaya Kerja, yaitu berapa lama waktu pemberian
materi pokok yang harus dipelajari dan seberapa cepat tempo
penyampaian materi tersebut.

Fasilitas budaya kerja, yaitu apakah tempat penyelenggaraan
budaya kerja dapat dikendalikan oleh instruktur, apakah relevan

dengan jenis budaya kerja, dan apakah makanannya memuaskan.
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h. Indikator Budaya Kerja
Adapun yang menjadi indikator budaya kerja menurut Taliziduhu yaitu
a) Kebiasaan
b) Sikap
c) Peraturan

d) Nilai-nilai

2. Kepuasan kerja
a. Pengertian Kepuasan kerja

Setiap perusahaan menginginkan agar karyawan yang bekerja merasa
puas dalam bekerja. Dengan adanya kepuasan kerja akan timbul sikap
positif karyawan yang dapat berdampak pada perilaku karyawan.
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para karyawan memandang perkerjaan mereka.
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Kepuasan kerja ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi lingkungan Kkerjanya.
(Handoko, 2008).

Menurut Hasibuan (2011) Kepuasan kerja adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja (Job
Statisfaction) karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral
kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat, sikap ini

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasan
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kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan
luar pekerjaan.

Lebih lanjut Robbins (2008) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai
“suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya dimana dalam
pekerjaan tersebut seseorang dituntut untuk berinteraksi dengan rekan
sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijaksanaan organisasi,
memenuhi standar produktivitas.”

Berdasarkan pada beberapa teori di atas maka saya menyimpulkan
bahwasannya kepuasan kerja merupakan sikap karyawan yang merasa
senang akan hasil kerja dan perlakuan perusahaan terhadap karyawan
tersebut.

Robbins (2008) menyatakan bahwa orang dalam melaksanakan
pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutuhan,
yaitu :

1) Maintenance Factors

Faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan hakikat
manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan
kesehatan ini menurut Hezberg merupakan kebutuhan yang berlangsung
terus-menerus, karena kebutuhan ini akan kembali pada titik nol setelah
terpenuhi.  Faktor-faktor pemeliharaan ini meluputi : gaji atau upah,
kondisi kerja, kebijaksanaan dan administrasi perusahaan, hubungan antar
pribadi, kualitas supervisi.

Hilangnya faktor-faktor pemeliharaan ini dapat menyebabkan

timbulnya ketidakpuasan dan absennya karyawan, bahkan dapat
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menyebabkan banyak karyawan yang keluar. Faktor-faktor pemeliharaan
ini perlu mendapat perhatian yang wajar dari pimpinan, agar kepuasan dan
gairah bekerja bawahan dapat ditingkatkan. Maintenance Factors ini
bukanlah merupakan motivasi bagi karyawan, tetapi merupakan
keharusan yang harus diberikan oleh pimpinan kepada mereka, demi
kesehatan dan kepuasan bawahan.

2) Motivation Factors

Adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhan psikologis
seseorang Yyaitu perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan. Faktor
motivasi ini berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi yang
secara langsung berkaitan dengan pekerjaan. Faktor motivasi ini meliputi
prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, pengembangan
potensi individu, kemungkinan berkembang.

Dalam teori ini timbul paham bahwa dalam perencanaan pekerjaan
harus di usahakan sedemikian rupa, agar kedua faktor ini (faktor
pemeliharaan dan faktor motivasi) dapat dipenuhi. Banyak kenyataan
yang dapat dilihat misalnya dalam suatu perusahaan, kebutuhan kesehatan
mendapat perhatian yang lebih banyak dari pada pemenuhan kebutuhan
individu secara keseluruhan. Hal ini dapat dipahami, karena kebutuhan
mempunyai pengaruh yang dominan terhadap kelangsungan hidup
individu. Kebutuhan peningkatan prestasi dan pengakuan ada kalanya
dapat dipenuhi dengan memberikan bawahan suatu tugas yang menarik

untuk dikerjakan.



22

Karena itu disebutkan dalam (Robbins, 2008) bahwa karyawan yang

merasa tidak puas dapat melakukan beberapa tindakan, seperti :

1)

2)

3)

4)

Exit (keluar) yaitu perilaku yang mengarah untuk meninggalkan
organisasi, meliputi pencarian posisi baru sekaligus mengundurkan
diri.

Voice (bersuara) secara aktif dan konstruktif berupaya memperbaiki
kondisi, yang meliputi menyarankan perbaikan, mendiskusikan
masalah dengan atasan, dan sebagian bentuk kegiatan perserikatan.
Loyalty (kesetiaan) yaitu secara pasif namun optimis menunggu
perbaikan kondisi, yang meliputi membela organisasi dari kritikan
eksternal dan mempercayai organisasi beserta manajemennya untuk
“melakukan hal yang benar”

Neglect (pengabdian) yaitu secara pasif membiarkan keadaaan
memburuk, yang meliputi keabsenan atau keterlambatan kronis,

penurunan usaha dan peningkatan tingkat kesalahan.

Menurut Luthhans (2009) “Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang

senang atau emosi yang positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau

pengalaman seseorang. Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan

mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai

penting.

Berdasarkan menurut para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa

kepuasan kerja (Job Statisfaction) adalah tingkatan perasaan dan kecintaan

individu atau karyawan akan pekerjaan yang mereka lakukan

b. Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
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Luthans (2009), secara rinci sebagai dimensi terjadinya suatu kepuasan

kerja, yaitu :

1) Pekerjaan itu sendiri
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama kepuasan,
dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, kesempatan
untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan
kemajuan untuk karyawan. Penelitian terbaru menemukan bahwa
karakteristik pekerjaan dan kompleksitas pekerjaan menghubungkan
antara kepribadian dan kepuasan kerja. Jika persyaratan kreatif pekerjaan
terpenuhi, maka mereka cenderung menjadi puas. Selain itu,
perkembangan Karir (tidak perlu promosi) merupakan hal penting untuk
karyawan muda dan tua.

2) gaji
Gaji sebagai faktor multidimensi dalam kepuasan kerja merupakan
sejumlah upah/ uang yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa
dipandang sebagai hal yang di anggap pantas dibandingkan dengan orang
lain dalam organisasi. Uang tidak hanya membantu orang memperoleh
kebutuhan dasar, tetapi juga alat untuk memberikan kebutuhan kepuasan
pada tingkat yang lebih tinggi. Karyawan melihat gaji sebagai refleksi
dari bagaimana manajemen memandang kontribusi mereka terhadap
perusahaan. Jika karyawan fleksibel memilih jenis benefit yang mereka
sukai dalam sebuah paket total (rencana benefit fleksibel), maka ada
peningkatan signifikan dalam kepuasan benefit dan kepuasan kerja secara

keseluruhan.
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3) Kesempatan promosi
Kesempatan promosi adalah kesempatan untuk maju dalam organisasi,
sepertinya memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja. Hal ini
dikarenakan promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan
memiliki penghargaan, seperti promosi atas dasar senioritas atau kinerja
dan promosi kenaikan gaji. Lingkungan kerja yang positif dan
kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan memperluas
keahlian dasar menjadi lebih penting dari pada kesempatan promosi.

4) Pengawasan (supervisi)
Pengawasan merupakan kemampuan penyelia untuk memberikan
bantuan teknis dan dukungan perilaku. Ada 2 (dua) dimensi gaya
pengawasan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Yang pertama
adalah berpusat pada karyawan, diukur menurut tingkat dimana penyelia
menggunakan ketertarikan personal dan peduli pada karyawan, seperti
memberikan nasehat dan bantuan kepada karyawan,komunikasi yang
baik dan meneliti seberapa baik kerja karyawan. Yang kedua adalah
iklim partisipasi atau pengaruh dalam pengambilan keputusan yang dapat
mempengaruhi pekerjaan karyawan. Secara umum, kedua dimensi
tersebut sangat berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan.

5) Rekan kerja
Pada umumnya, rekan kerja yang kooperatif merupakan sumber
kepuasan kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu.
Kelompok kerja, terutama tim yang “kuat” bertindak sebagai sumber

dukungan, kenyamanan, nasehat, dan bantuan pada anggota individu.
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Karena kelompok kerja memerlukan kesaling tergantungan antar anggota
dalam menyelesaikan pekerjaan. Kondisi itulah efektif membuat
pekerjaan menjadi lebih menyenangkan, sehingga membawa efek positif
yang tinggi pada kepuasan kerja.

Kelima dimensi tersebut di atas, digunakan oleh para peneliti untuk
mengukur kepuasan kerja, dan membawa pengaruh yang signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Dari sudut pandang masyarakat dan karyawan individu,
kepuasan kerja merupakan hasil yang diinginkan.

Menurut kreitner & Kinicki dalam siagian (2014) terdapat 5 model yang
dapat menciptakan kepuasan kerja yaitu:

1) Need Fulfillment

Model ini menjelaskan bahwa kepuasan ditentukan oleh karakter pekerjaan

yang di dapat untuk memenuhi kebutuhannya. Pemenuhan kebutuhan

tersebut berhubungan dengan kepuasan kerja
2) Disrepancies

Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan hasil dari tercapainya

suatu harapan dalam pekerjaannya. Ketika harapan lebih besar dari pada

kenyataan maka akan menimbulkan ketidakpuasan. Sehingga model ini
menjelaskan bahwa seseorang akan merasa puas bila hasil yang di dapat
melebihi harapan.

3) Value attainment

Model ini menjelaskan bahwa kepuasan merupakan dari persepsi bahwa

pekerjaan yang dimiliki dapat memenuhi penilaian seseoarang.

4) Equity
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Menyebutkan bahwa kepuasan adalah berapa puas karyawan diperlakukan

ditempat kerja.

5) Dispositional (Genetic Component)

Model ini didasarkan pada kepercayaan bahwa kepuasan kerja adalah fungsi
dari faktor personal dan genetik misalnya lingkungan kerja dan kepuasan
hidup.

Indikator Kepuasan Kerja

Adapun indikator kepuasan kerja menurut Malayu S.P Hasibuan (2008)

adalah

1) Menyenangi pekerjaannya

2) Mencintai pekerjaannya

3) Moral kerja

4) Kedisiplinan

5) Prestasi Kerja

3. Kemampuan Karyawan
a. Pengertian Kemampuan karyawan
Perusahaan menyadari pentingnya sumber daya manusia Yyang
memiliki kemampuan dalam bekerja. Kemampuan kerja karyawan
meliputi kemampuan komunikasi, kemampuan teknis pekerjaan dan

kemampuan memecahkan masalah dengan bekerja sama dalam tim kerja.
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Kemampuan karyawan secara umum diartikan sebagai hubungan
antara keluaran (barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja,
bahan dan uang). Kemampuan karyawan adalah ukuran efisiensi produktif.
Masukan sering dibatasi dengan tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur
dalam kesatuan fisik, bentuk dan nilai. (Sutrisno, 2011).

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen yang paling
strategis dalam organisasi, harus diakui dan diterima manajemen.
Peningkatan kemampuan karyawan hanya mungkin dilakukan oleh
manusia. Sebaliknya, sumber daya manusia pula yang dapat menjadi
penyebab terjadinya pemborosan dan inefisiensi dalam berbagai
bentuknya.

Kemampuan karyawan memerlukan perubahan sikap mental yang
dilandasi kerja hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan cara kerja
hari esok lebih baik dari hari ini. Peningkatan kemampuan karyawan
dilakukan oleh pribadi yang dinamis dan kreatif. Kemampuan karyawan
adalah rasio dari hasil kerja dengan waktu yang dibutuhkan untuk
menghasilkan produk dari seorang tenaga kerja (Sutrisno, 2011).

Berdasarkan beberapa defenisi di atas maka saya menyimpulkan
bahwasannya kemampuan karyawan adalah ilmu ataupun pengalaman
yang dimiliki karyawan dalam bekerja.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kemampuan karyawan

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kemampuan karyawan

(Sutrisno, 2011) yaitu sebagai berikut:

1) Budaya kerja
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Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan dengan
keterampilan dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan peralatan
kerja. Karena dengan latihan berarti para karyawan belajar untuk
mengerjakan sesuatu dengan benar dan tepat, serta dapat memperkecil
atau meninggalkan kesalahan yang pernah dilakukan.

2) Mental dan Kemampuan Fisik Karyawan

Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat
penting untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik
dan mental karyawan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan
produktivitas kerja karyawan.

3) Hubungan Antara Atasan dan Bawahan
Hubungan antara atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan
yang dilakukan sehari-hari. Bagaimana pandangan atasan terhadap
bawahan, sejaun mana bawahan diikutsertakan dalam penentuan
tujuan. Sikap yang saling jalin-menjalin telah mampu meningkatkan
produktivitas karyawan dalam bekerja.
c. Indikator Kemampuan Karyawan

Adapun yang menjadi indikator kemampuan kerja karyawan menurut
Gibson (2014) adalah

1) Kemampuan interaksi secara horizontal

2) Kemampuan interaksi secara vertikal

3) Kemampuan dalam menganalisis informasi

4) Kemampuan memutuskan keputusan yang tepat

5) Kemampuan mengikuti rencana-rencana kebijakan perusahaan
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P.?gﬁ::::/ Judul Penelitian Vggf::' \./I.er'ﬁ(t;? Al\r/:gﬁ:ils Hasil Penelitian
Yunaningsih | Pengaruh budaya | Budaya kerja. | Kemampuan | Regresi Hasil penelitian
(2007) kerja terhadap karyawan Linier menunjukkan bahwa

kemampuan Sederhana | budaya kerja
karyawan pada berpengaruh
Divisi Tempa sinifikan terhadap
dan Cor PT. kemampuan
Pindad Bandung. karyawan pada
Divisi Tempa dan
Cor PT. Pindad
Bandung.
Fuanida Pengaruh budaya | Budaya kerja, | Kemampuan | Regresi Hasil penelitian
(2012) kerja, disiplin Disiplin karyawan Linier menunjukkan bahwa
kerja dan Kerja dan Berganda | secara simultan dan
motivasi Motivasi parsial budaya kerja,
terhadap disiplin kerja dan
kemampuan motivasi memiliki
karyawan CV. pengaruh positif dan
Sapu Dunia signifikan terhadap
Semarang. kemampuan
karyawan CV. Sapu
Dunia Semarang.
Turere Pengaruh Pendidikan Kemampuan | Regresi Disimpulkan bahwa
(2013) pendidikan dan dan Budaya karyawan Linier pendidikan dan
budaya kerja kerja Berganda | budaya kerja
terhadap memiliki pengaruh
peningkatan signifikan terhadap
kemampuan peningkatan
karyawan pada kemampuan
Balai Budaya karyawan pada
kerja Teknis Balai Budaya kerja
Pertanian Teknis Pertanian
Kalasey. Kalasey, baik secara
parsial dan simultan.

Sumber : Penulis (2018)

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah tentang bagaimana teori berhubungan dengan

berbagai faktor yang telah diidentifikasikan sebagai masalah yang penting. Dalam

gambar dibawah ini dapat dijelaskan bahwa budaya kerja dapat berpengaruh

langsung terhadap kemampuan karyawan, tetapi dapat juga pengaruhnya tidak
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langsung yaitu lewat variabel kepuasan kerja lebih dahulu, baru ke kemampuan
karyawan. Logikanya semakin tinggi atau semakin efektifnya budaya kerja, akan
meningkatkan kepuasan kerja. Dengan tingginya kepuasan kerja akan
berpengaruh terhadap kemampuan karyawan.

Maka perlu disesuaikan pandangan dalam mempermudah masalah pengaruh
budaya kerja terhadap kemampuan karyawan dengan kepuasan kerja sebagai
variabel intervening pada PT. Matahari departement store Kota Binjai.

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka dibuat kerangka penelitian

sebagai berikut:

Budaya kerja P, Kepuasan kerja Kemampuan
X) > (2) > Karyawan
(Y)

| )

P3

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber : Diolah Penulis 2018

D. Hipotesis
Menurut Rusiadi (2013:79), mengemukakan bahwa hipotesis adalah suatu
pendapat atau kesimpulan yang sifatnya masih sementara.
Atas dasar pemikiran di atas, penulis mengajukan hipotesis sebagai berikut:
1. Budaya Kkerja secara langsung berpengaruh siginifikan terhadap
kemampuan karyawan pada PT. Matahari Departement Store Binjai

Supermall.



31

2. Budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT.
Matahari Departement Store Binjai Supermall.

3. Budaya kerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening
berpengaruh signifikan terhadap kemampuan karyawan pada PT. Matahari

Departement Store Binjai Supermall.



A

BAB 111

METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Berdasarkan tingkat eksplanasinya, pendekatan penelitian ini adalah penelitian

studi kausalitas yaitu penelitian yang menunjukkan arah hubungan antara variabel

bebas dengan variabel terikat,disamping mengukur kekuatan hubungannya

(Kuncoro,2009:15). Penelitian ini membahas pengaruh budaya kerja terhadap

kemampuan karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variable intervening.

B.

Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Matahari Departement Store Binjai
Supermall.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan Januari 2019 sampai dengan Mei
2019, dengan format berikut:

Tabel 3.1Skedul Proses Penelitian

Bulan/Tahun

Januari Februari Maret April Mei

Aktivitas

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

PenyusunanSKkripsi

N[ oo, |WwIN|F-

BimbinganSkripsi

8

Meja Hijau

Sumber: Penulis (2019)
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C. Definisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian
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Variabel Penelitian mencakup variable apa yang akanditeliti. Penelitian ini

menggunakanl (satu) variable exogenous yaitu: variable budaya kerja (X), 1

(satu) variable intervening yaitu kepuasan kerja (Z), sertal (satu) variable

endogenous yaitu kemampuan karyawan(Y).

2. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagai mana suatu variable diukur

secara operasional di lapangan. Definisi operasional sebaiknya berasal dari

konsep teori dan definsi atau gabungan keduanya, yang ada di lapangan.

Tabel 3.2 OperasionalisasiVariabel

Variabel Definisi Indikator Skala
Budaya kerja | Sebuah proses a) Kebiasaan
(X) mengajarkan b) Sikap
pengetahuan dan keahlian c) Disiplin
tertentu serta sikap agar d) Peraturan
karyawan semakin e) Nilai-nilai Likert
terampil dan mampu Taliziduhu(2013)
melaksan akan tanggung
jawab dengan semakin
baik, sesuai dengan
standar.
Kepuasan suatu sikap umum 1) Menyenangi
Kerja seorang individu terhadap pekerjaannya
(2) pekerjaannya dimana 2) Mencintai
dalam pekerjaan tersebut pekerjaannya
seseorang dituntut untuk 3) Moral kerja
berinteraksi dengan rekan | 4) Kedisiplinan Likert
sekerja dan atasan, Malayu S.P Hasibuan
mengikuti aturan dan (2008)
kebijaksanaan organisasi,
memenuhi standar
produktivitas
Kemampuan | Rasio dari hasil kerja 1) Kemampuan
karyawan dengan waktu yang interaksi secara Likert
(Y) dibutuhkan untuk horizontal
menghasilkan produk dari | 2) Kemampuan
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seorang tenaga kerja. interaksi secara
vertikal

3) Kemampuan dalam
menganalisis
informasi

4) Kemampuan
memutuskan
keputusan yang
tepat

5) Kemampuan
mengikuti rencana-
rencana kebijakan
perusahaan

Gibson (2014)

Sumber: Penulis (2017)

D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data

1. Populasi

MenurutRusiadi (2013:35), populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, dan kemudian ditarik
suatu kesimpulannya.

Pada penelitian ini populasinya adalah seluruh karyawan PT. Matahari
Departement Store Binjai Supermall yang berjumlah sebanyak 75 karyawan.
2. Sampel

Menurut Rusiadi (2013:35), sampel adalah sebagian dari populasi yang
diambil sebagai sumber data dan dapat mewakili seluruh populasi. Karena
jumlah populasi kurang dari 100 orang, maka penarikan sampel dalam
Penelitian ini menggunakan sensus atau sampel jenuh/padat, yaitu seluruh

populasi dijadikan sampel sebanyak 75 karyawan.
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3. Jenis dan Sumber Data
Jenis data adalah data primer. Data primer adalah data yang diperoleh
langsung dari sumbernya. Dalam penelitian ini data diperoleh melalui

wawancara dan penyebaran kuisioner kepada responden.

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang sistematis dan objektif
untuk memperoleh atau mengumpulkan keterangan-keterangan yang bersifat lisan
maupun tulisan. Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam
Penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Angket/ Quisioner
Angket yaitu bentuk pertanyaan yang diajukan kepada responden yaitu
karyawan yang bekerja di PT. Matahari Departement Store Binjai Supermall
yang menjadi objek penelitian dan penilaiannya menggunakan skala likert.
2. Wawancara (Interview)
Dilakukan dengan cara menentukan tanya jawab langsung antara
pewawancara dengan yang diwawancara tentang segala sesuatu yang

diketahui oleh pewawancara.

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Instrumen

a. Uji Validitas
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Untuk mengetahui kelayakan : untuk mengetahui kelayakan butir-butir
dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada pada
responden maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>)
0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid (Rusiadi, et al. 2013).

b. Uji Reliabilitas (kehandalan)
Untuk mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam
menjawab butir-butir berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang disusun
dalam bentuk quisioner.Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik
jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebihbesar (>) 0,60 (Rusiadi, et al.
2013).
Dengan menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia maka
dapatlah suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun hubungan
antara variabel-variabel yang diteliti penulis. Berdasarkan data yang telah
didapat kemudian diolah dan dianalisa selain menggunakan rumus diatas
dapat dihitung dengan bantuan program Statistical Product and Service
Solution (SPSS) versi 16.0 atau bantuan aplikasi Software SPSS 16.0 For
Windows.
2. UjiKualitas Data / UjiAsumsiKlasik

Uji asumsi klasik adalah pengujian asumsi-asumsi statistik yang harus di
penuhi pada analisis regresi linier yang berbasis ordinary least square (OLS).
a. Uji Normalitas

Uji normalitas adalah pengujian asumsi residual yang berdistribusi

normal.Asumsi ini harus terpenuhi untuk model regresi linier yang

baik.Uji normalitas dilakukan pada nilai residual model. Asumsi
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normalitas dapat diperiksa dengan pemeriksaan output normal P-P plot.
Asumsi normalitas terpenuhi ketika penyebaran titik-titik output plot
mengikuti garis diagonal plot (Rusiadi, et al. 2013).
b. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah pengujian asumsi residual dengan
varians tidak konstan.Harapannya, asumsi ini tidak terpenuhi karena model
regresi linier berganda memiliki asumsi residual dengan varians konstan
(homoskedasitas).Heteroskedastisitas menguji  terjadinya perbedaan
varians residual suatu periode pengamatan keperiode pengamatan yang
lain, atau gambaran hubungan antar nilai yang di prediksi dengan
Studentized Delete Residual nilai tersebut. Model regresi yang baikadalah
model regresi yang memiliki persamaan varians residual suatu periode
pengamatan dengan periode pengamatan yang lain, atau adanya hubungan
antara nilai yang diprediksi dengan Studentized Delete Residual nilai
tersebut sehingga dapat dikatakan model tersebut homoskedasitas(Rusiadi,
et al. 2013).

Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot model
tersebut adalah :

Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka O.

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

2) Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola

bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali.

3) Penyebaran titik-titik data sebaik nya tidak berpola.
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3. Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (path analysis) merupakan pengembangan dari analisis
regresi, sehingga analisis regresi dapat dikatakan sebagai bentuk khusus dari
analisis jalur (regression is special case of path analysis). Analisis jalur
digunakan untuk melukiskan dan menguji model hubungan antar variabel
yang berbentuk sebab dan akibat (bukan bentuk  hubungan
interaktif/reciprocal).Dengan demikian dalam model hubungan antar variabel
tersebut, terdapat variabel independent, yang dalam hal ini disebut variabel
eksogen(exogenous), dan variabel dependent yang disebut variabel endogen
(endogenous) (Riduwan, 2013:115). Analisis jalur juga digunakan untuk
mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung dari variabel yang diamati.
Diagram jalur menggambarkan pola hubungan antar variabel dalam
Penelitian ini adalah uji menguji dan mengetahui seberapa besar pengaruh
budaya kerja terhadap kemampuan karyawan dengan kepuasan kerja sebagai

variabel intervening dengan persamaan:

Persamaan|l: Z=P1X+€;
Persamaan ll: Y =P3X + PZ+ €

Keterangan:

X = Budaya kerja (Exogenous Variabel)

Z = Kepuasan kerja (Intervening Variabel)

Y = Kemampuan karyawan (Endogenous Variabel)
P = Jalur Koefisien Regresi

€ =Jumlah varian (€ =1 — R?)
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4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Parsial (Uji t)

Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh variabel exogenous,
terhadap variabel endogenous.Untuk mengetahui diterim aatau tidaknya
hipotesis yang diajukan, dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis sebagai
berikut::

1) Pengaruh budaya kerja terhadap kemampuan karyawan

Ho : By =0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan
terhadap kemampuan karyawan.

Ha : R1 = 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan
terhadap kemampuan karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengaruh keputusan (KPK)

adalah:

Terima Ho (tolak Ha), apabilathiung<tiwneiatau Sig t > 5%.

Tolak Ho (terima Ha), apabilathitung>tneiatau Sig t <5%.

2) Pengaruh kepuasan kerja terhadap kemampuan karyawan.

Ho : 82 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan
terhadap kemampuan karyawan.
Ha : B2 = 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan terhadap
kemampuan karyawan.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengaruh keputusan (KPK)
adalah:

Terima Ho (tolak Ha), apabilathitung<twneiatau Sig t >5%.
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Tolak Ho (terima Ha), apabilathiung>taneiatau Sig t <5%.
b. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar
hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih
jelas.Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan
atau variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada
variabel yang lain.Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel
bebas untuk berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan
persentase. Nilai koefisien ini antara O dan 1, jika hasil lebih mendekati
angka 0 berarti kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan
variasi variabel amat terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti
variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat.

5. Uji Mediasi

Untuk melihat apakah inisiatif kerja menjadi variabel yang memediasi
antara budaya kerja terhadap kemampuan karyawan dengan menggunakan
standardized coefficientsbeta yang terstandarisasi dengan ketentuan sebagai
berikut:

Hipotesis untuk pengujian mediasi adalah:

Pengaruh budaya kerja terhadap kemampuan karyawan dengan kepuasan
kerja sebagai variabel intervening.

P3>P1xP2, artinya kepuasan kerja tidak menjadi variabel yang memediasi

antara budaya kerja terhadap kemampuan karyawan.
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P3<P1xP2, artinya kepuasan kerja menjadi variabel yang memediasi
antara budaya kerja terhadap kemampuan karyawan.

Pengujian mediasi dengan kriteria pengaruh keputusan (KPK) adalah:

Terima Ho (tolak Ha), apabilaP3 > P1 x P2

Tolak Ho (terima Ha), apabilaP3 < P1 x P2



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1. Deskripsi Objek Peneitian

a. Sekilas PT. Matahari Departemen Store

PT. Matahari Departement Store dimulai sejak tahun 1958 dimana bapak
Hari Dermawan mendirikan suatu perusahaan dagang yang mempromosikan
toko seluas 159 meter persegi di pasar Baru Jakarta Pusat yang menjual
pakaian dari usaha konveksi garment di lantai dua bangunan toko tersebut.
Toko serba ada Matahari yang pertama dibuka pada tahun 1972 dengan luas
sekitar 1500 meter persegi yang juga terletak di bilangan Pasar Baru. Dari
konsentrasi penjualan pakaian-pakaian Impor dan Eropa, PT. Matahari
Putra Prima mengalihkan pada pakaian-pakaian buatan lokal sejak adanya
pengenaan tarif impor di tahun 1975. Sejak pada saat itu juga segmen pasar
diarahkan pada segmentasi berpenghasilan menengah.

Pada tahun 1984, 12 tahun setelah pembukaan toko yang pertama
PT. Matahari Putra Prima tampil sebagai salah satu perusahaan jaringan “toko
Serba ada” dengan jumlah keseluruhan 11 toko terbesar di 3 kota utama
Jakarta, Bogor dan Bandung, hanya berselang waktu 8 tahun sesudah tahun
1984 telah berhasil dibuka tambahan 22 toko baru pertanggal 30 Juni 1992,
PT. Matahari Putra Prima membuka 33 buah toko tersebar di 16 kota di
seluruh Indonesia. Matahari grup terdiri dari perusahaan-perusahaan yang
mayoritas sahamnya dimiliki oleh bapak Hari Darmawan beserta keluarga

baik secara langsung maupun tidak langsung. Toko Matahari pertama Kali
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berada di Ujung Pandang adalah Matahari Makasar Mall yang dibuka pada
tanggal 29 September 1994 yang merupakan toko yang ke 87 pada tanggal 27
Februari 1996 Matahari Plasa Maricaya pun dibuka namun akhirnya ditutup.
Setelah itu dibuka Matahari Mall Panakukang, Matahari Mall GTC dan
terbaru adalah Matahari New Generation Mall Ratu Indah pada tanggal
19 Desember tahun 2008. Pada perkembangannya akhir tahun 2009. PT.
Matahari Departement Store dimiliki oleh pihak PT. CVC (Capital
Ventura Company). PT. Matahari Departement Store (perseroan) yang
merupakan salah satu departemen store terkemuka di Indonesia didirikan
dengan nama PT. Stephens Utama Internasional Leasing Corporation pada
tahun 1982, perseroan menciptakan saham perdananya dibursa efek pada
tahun 1989 dan namanya diubah menjadi PT. Pablic Utama tbk, perseroan
juga telah melakukan Rights Issue pada tahun 2001 dan 2009.

PT. Matahari Departement Store Tbk, selama beberapa dasawarsa
terakhir telah meningkatkan merek ikonik Matahari dan juga merek private
lebel lain, melalui penjualan pakaian dan produk lain yang fashionable dan
terjangkau harganya. Sekarang perseroan mempunyai 95 gerai Departement
Store Tbk di seluruh Indonesia dan merupakan jaringan Departement Store
terkemuka di Indonesia.

Dengan pendekatan yang memfokuskan kepada peningkatkan kinerja
terbaik dan pengembangan nilai brand equity yang sangat tinggi di mata
konsumen perseroan terus melakukan pengembangan usaha hingga pada tahun
2010 berhasil mencatat laba bersih yang tertinggi sepanjang sejarah yaitu

sejumlah Rp 625 Miliar. PT. Matahari Departement Store Tbk. adalah
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sebuah perusahaan ritel di Indonesia yang merupakan pemilik dari
jaringan supermarket Hypermart. Perkuartal pertama tahun 2008, Matahari
sudah mempunyai 79 department store, 38 hypermarket, 31 supermarket, 46
outlet farmasi, dan lebih dari 88 hiburan keluarga di lebih dari 50 kota di
Indonesia.
b. Visi dan Misi Perusahaan
1) Visi
Menjadi Departement Store terbaik yang berpusat pada customer
dalam memberikan solusi kepada customer.
2) Misi
Memberikan solusi  terbaik kepada customer dan memberikan
pengalaman yang luar biasa dalam mendapatkan loyalitas customer.
c. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas
Struktur organisasi adalah susunan atau perwujudan yang mencerminkan

arus atau garis perintah, tugas, kewajiban serta tanggung jawab. Struktur

organisasi pada PT. Matahari Departement Store Tbk adalah sebagi

berikut:
Direktur
[
[ [ | |
Manager Manager Manager Manager
Keuangan Pemasaran Personalia Pembelian

Staf Kepala

Kasir Salesman Personalia Gudang

Bahan

Gambar 4.1.Struktur Organisasi PT. Matahari Departement Store Tbk

Sumber : PT. Matahari Departemen Store Thk
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Berikut ini adalah uraian tugas,wewenang dan tanggung jawab dari setiap posisi

jabatan yang ada di PT. Matahari Departemen Store Thk, yaitu:

a. Direktur.

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Bertanggung jawab kepada presiden direktur (pimpinan perusahaan

induk) atas jalannya perusahaan.

Mengkoordinir dan mengawasi pelaksanaan tugas para manager
bagian.

Mengarahkan dan meneliti kegiatan perusahaan.

Menyebarkan dan menerapkan kebijakan yang berhubungan dengan
kegiatan produksi serta mengawasi pelaksanaannya.

Merencanakan dan mengatur anggaran modal kerja dan modal
investasiperusahaan.

Melaksanakan kontrak-kontrak perusahaan dengan pihak luar.

b. Manager Keuangan

1)

2)

3)

4)

5)

Merencanakan dan mengawasi perencanaan kegiatan akuntansi dari
keuangan perusahaan.

Membantu direktur dalam melaksanakan anggaran perusahaan.
Memastikan bahwa transaksi keuangan dilakukan dengan benar.
Memeriksa dan menganalisa data dan laporan aliran dana dan
biayaperusahaan.

Bertanggung jawab atas dana dokumen-dokumen penting yang

disimpan dalam perusahaan.
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Manager Pemasaran

1) Merencanakan, mengkoordinir dan mengawasi kegiatan dibidang
pemasaran.

2) Merencanakan kegiatan penelitian pasar guna mendapatkan data
tentangtingkat kebutuhan konsumen dan tingkat persaingan, sehingga
dapatditentukan rencana volume penjualan kepada target market.

3) Menentukan kebijaksanaan serta strategi pemasaran perusahaan
yangmencakup jenis produk yang akan dipasarkan, harga,
pendistribusian danpromosi.

4) Menentukan rencana anggaran biaya pemasaran.

5) Mengkoordinir tenaga ahli yang memberikan pelayanan teknis kepada

masyarakat.

Manager Personalia

1) Merencanakan dan menerapkan sistem penerimaan pegawai yang
dibutuhkanoleh perusahaan.

2) Bertanggung jawab atas pelaksanaan training pegawai.

3) Mengadakan penelitian kepegawaian seperti masalah
pengembanganorganisasi perusahaan, evaluasi kerja, gaji dan upah
karyawan.

4) Menetapkan kebijaksanaan-kebijaksanaan dan prosedur mengenai
persediaandan pemanfaatan fasilitas seperti komunikasi, perumahan

dan transportasi perusahaan.
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Manager Pembelian

1)
2)
3)

4)

Melakukan pemilihan dan evaluasi atas supplier.
Melaporkan setiap kegiatan pembelian kepada direktur.
Mengeluarkan Purchasing Order (PO).

Pembinaan sumber daya manusia dijajarannya.

Kepala Bagian Produksi

1)

2)

3)

Mengkoordinir dan mengawasi bagian produksi dan pengolahannya
agarpelaksanaan kegiatannya sesuai dengan rencana.

Bekerjasama dengan bagian engineering unutk memeriksa bagian
yangmengalami kerusakan sehingga dapat diatur perbaikannya.
Memberikan laporan kegiatan produksi secara rutin kepada manager

produksi.

Kasir

1)

2)

3)

4)

Mencatat biaya yang dikeluarkan perusahaan untuk keperluan
perusahaandengan mencatat di bon tiap pembelian/pengeluaran.
Menyusun laporan pengeluaran harian, bulanan maupun tahunan
untukdipertanggung jawabkan kepada manager keuangan.

Memastikan bahwa semua transaksi keuangan dilakukan dengan benar.
Bertanggung jawab atas dokumen-dokumen pengeluaran dana yang

disimpandalam perusahaan.

Salesman

1)

2)

Mengatur penjualan produk ke konsumen, jumlah dan harga produk.

Menentukan jumlah produk yang dapat diterima di pasaran.
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i. Staf Personalia

1)

2)

3)

4)

Melaksanakan sistem penerimaan pegawai yang dibutuhkan oleh
perusahaan.

Bertanggung jawab atas pelaksanaan training pegawai.

Mengawasi  kepegawaian  seperti  masalah  pengembangan
organisasiperusahaan, mengevaluasi kerja, gaji dan upah karyawan.
Menerapkan kebijaksanaan-kebijaksanaan dan prosedur mengenai
persediaandan pemanfaatan fasilitas seperti komunikasi, perumahan

dan transportasiperusahaan.

J. Kepala Gudang Bahan

1)

2)

Mengawasi gudang bahan produksi.
Dapat mengetahui jumlah bahan produksi yang dipergunakan

perhari,perbulan, dan pertahun untuk semua bahan produksi.

2. Deskripsi Karakteristik Responden

Data

yang diperoleh selama penelitian akan disajikan dalam bentuk

Kuantitatif sebagai hasil penyebaran angket kepada 75 responden dengan jumlah

seluruh pertanyaan 27 item. Yang terdiri dari item pertanyaan Variabel Bebas

(Budaya Kerja) dan Variabel Terikat (Kemampuan Karyawan), dan Variabel

Intervening ( Kepuasan Kerja) dan disediakan 5 alternatif jawaban, yaitu:

Sangat setuju (SS) =5

Setuju (S)

Netral (KS) =3
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Tidak Setuju (TS) =2
Sangat Tidak Setuju (STS) =1

Dalam menjawab permasalahan penelitian perlu kiranya diuraikan karakteristik
sumber datanya, sehingga data yang dipergunakan untuk menjawab permasalahan
tersebut lebih akurat, untuk maksud tersebut maka penulis akan karakteristik responden
berdasarkan hasil analisis kuesioner yang dilapangan.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis_Kelamin

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Laki-Laki 31 41.3 41.3 41.3
Perempuan 44 58.7 58.7 100.0
Total 75 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner 2018
Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa karyawan PT. Matahari Departemen
Store Tbk yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki sebanyak
31 orang (41,3%) dan perempuan sebanyak 44 orang (58,7%), sehingga dapat
disimpulkan bahwasannya dalam penelitian ini responden perempuan yang paling

dominan dijadikan objek penelitian.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 18-25 45 60.0 60.0 60.0
26 - 45 30 40.0 40.0 100.0
Total 75 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner 2014
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Matahari
Departemen Store Tbk yang menjadi responden berusia 18 — 25 tahun yaitu
sebanyak 60 orang atau sebesar 60%, responden yang berusia 26 - 45 tahun
sebanyak 30 orang atau sebesar 40% dari total responden. Hal ini menggambarkan
bahwa responden berusia 25-35 tahun yang menjadi responden paling dominan

pada penelitian ini.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Pendidikan_Terakhir

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid D3 11 14.7 14.7 14.7
S1 10 13.3 13.3 28.0
SMU 54 72.0 72.0 100.0
Total 75 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan Kuesioner 2018

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Matahari
Departemen Store Thk menjadi responden memiliki pendidikan terakhir SMA
yaitu sebanyak 47 orang atau sebesar 62.7% dari total responden, sedangkan
responden memiliki pendidikan terakhir SMP vyaitu sebanyak 21 orang atau
sebesar 28%, sedangkan yang menjadi responden dengan pendidikan terakhir S1

yaitu sebanyak 7 orang (9,4%).

3. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini terdiri dari 3 (tiga) variabel, dengan 1 (satu) variabel bebas
yaitu Budaya Kerja dan 1 (satu) variabel terikat yaitu Kemampuan Kerja dan 1
(satu) variabel intervening yaitu Kepuasan Kerja. Dalam penyebaran angket,

masing-masing variabel diwujudkan 5 (lima) butir pernyataan yang harus di isi
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oleh responden yang berjumlah 75 orang. Jawaban kuesioner disediakan dalam 5
alternatif jawaban, yaitu :

a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5.

b. Setuju (S) dengan skor 4.

c. Kurang Setuju (KS) dengan skor 3.

d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2.

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1.

a. Data Variabel X (Budaya Kerja)

Gaya Kepemimpinan diukur dengan menggunakan 5 (lima) indikator dan
diwujudkan menjadi 5 (lima) butir pernyataan. Berdasarkan perhitungan
persentase skor jawaban responden diperoleh hasil seperti tampak dalam tabel
berikut ini :

1) Variabel X ( Budaya Kerja)

Tabel 4.4
Jawaban Responden atas variabel X1 (Budaya Kerja)
NO Pernyataan 1 2 3 4 5 | Frequ- | Percent
STS| TS| RR| S | SS | ency
1 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 25 | 40 | 10 75 51,3
sudah terbiasa bekerja secara baik.
2 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 112043 | 11 75 55,1
memiliki sikap kerja yang sesuai
dengan peraturan perusahaan.
3 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 1 (12 53| 9 75 67,9
memiliki tingkat kedisiplinan yang
baik dalam bekerja
4 | Peraturan yang ditetapkan oleh 20 | 34 | 21 75 43,6
manajemen perusahaan diikuti oleh
setiap karyawan.
5 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 21 | 25| 29 75 43,6

memiliki ~ nilai  positif  yang
mendukung pekerjaannya.

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Berdasarkan pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwasannya setiap karyawan yang
menjadi responden setuju dengan setiap butir pernyataan pada variabel budaya
kerja.

2) Variabel Z (Kepuasan Kerja)

Kerja Sama Team diukur dengan menggunakan 5 (lima) indikator dan
diwujudkan menjadi 5 (lima) butir pernyataan. Berdasarkan perhitungan

persentase skor jawaban responden diperoleh hasil seperti tampak dalam tabel

berikut ini :
Tabel 4.5
Jawaban Responden atas variabel Z (Kepuasan Kerja)
NO Pernyataan 1 2 3 4 5 Frequ- | Percent
STS|TS|RR | S SS ency
1 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 13 | 44 | 18 75 56,4

menyenangi  pekerjaan  dan
jabatan yang diberikan terhadap
anda.

2 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 4 |15 |40 | 61 75 51,3
mencintai status anda sebagai
karyawan perusahaan.

3 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 13 | 45 | 17 75 57,7
merasakan kepuasan batin dalam
menyelesaikan pekerjaan anda.

4 | Karyawan PT. Matahari Dept Store | 1 3110 | 44 | 17 75 56,4
taat dan patuh terhadap peraturan
perusahaan maupun perintah
atasan anda

5 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 11 | 37 | 27 75 47,4
bekerja dengan baik dalam
mencapai prestasi kerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Berdasarkan pada tabel 4.5 dapat dilihat bahwasannya setiap karyawan yang
menjadi responden setuju dengan setiap butir pernyataan pada variabel Kepuasan
Kerja.

3) Variabel Y (Kemampuan Karyawan)
Produktifitas Kerja diukur dengan menggunakan 5 (lima) indikator dan
diwujudkan menjadi 5 (lima) butir pernyataan. Berdasarkan perhitungan

persentase skor jawaban responden diperoleh hasil seperti tampak dalam tabel

berikut ini.
Tabel 4.6
Jawaban Responden atas variabel Y (Kemampuan Karyawan)
NO Pernyataan 1 2 3 4 5 Frequ- | Percent
STS| TS| RR | S SS ency
1 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 16 | 39 | 18 75 55,6

dapat berinteraksi dengan rekan kerja

dalam rangka kerja secara tim.

2 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 5116 | 33 | 19 75 48,7
dapat berkoordinasi dengan atasan
dan bawahannya untuk menyelesaian

pekerjaan secara lebih efektif.

3 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 19 | 42 | 14 75 53,8
dapat memahami setiap informasi

yang dibutuhkan dalam bekerja.

4 | Karyawan PT. Matahari Dept Store | 2 4 |14 | 42 | 13 75 53,8
dapat memutuskan keputusan dengan
baik.

5 | Karyawan PT. Matahari Dept Store 12 | 37 | 26 75 47,4
memahami setiap perencanaan dan

kebjakan perusahaan.

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0
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Berdasarkan pada tabel 4.6 dapat dilihat bahwasannya setiap karyawan yang
menjadi responden setuju dengan setiap butir pernyataan pada variabel

Kemampuan Kerja.

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas

Validitas merupakan tingkat dimana suatu alat pengukur mengukur apa
yang seharusnya diukur Baihagi (2010:67). Pengujian validitas tiap butir
pertanyaan digunakan analisis atas pertanyaan, yaitu mengkorelasikan skor tiap
butir dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor butir (Rusiadi et al, 2013
: 204). Syarat minimum untuk memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid
atau tidak, dengan membandingkan dengan r-kritis = 0,30 (Rusiadi et al, 2013 :
204). Jadi kalau korelasi antar butir dengan skor total kurang dari 0,30 maka butir
pertanyaan dinyatakan tidak valid. Sebaliknya jika rxy lebih besar dari r-tabel
maka dinyatakan valid.

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Tabel Item — Total Statistics, hasil
pengolahan SPSS ver. 19.0 dengan memasukkan data jawaban responden dari
Variabel X, Z dan Y yang disajikan pada tabel dibawah ini :

Tabel 4.7 Uji Validitas X (Budaya Kerja)
ltem-Total Statistics

Corrected Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance| Item-Total Alpha if Item
Item Deleted | if tem Deleted| Correlation Deleted
Kebiasaan 13.7067 5.399 428 .749]
Sikap 13.5733 4.707 577 .695
Disiplin 13.6267 5.724 417 .750]
Peraturan 13.5600 5.304 534 713
ilai-nilai 13.5867 4.408 683 652

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0
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Berdasarkan Tabel 4.7 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi
antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil
uji validitas dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel budaya kerja dapat
dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefesien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.8 Uji Validitas Z (Kepuasan Kerja)
Item-Total Statistics

Scale Mean Corrected Cronbach's

if Item Scale Variance| Item-Total Alpha if Item

Deleted if tem Deleted | Correlation Deleted
Menyenangi
pekerjaannya 13.2933 5.480 578 .753
Mencintal 12.9600 5.498 483 783
pekerjaannya
Moral kerja 13.1200 4918 .750 .697|
Kedisiplinan 13.0933 4.843 .740 .698
Menyenangi
pekerjaannya 13.0267 5.891 .358 .823

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0

Berdasarkan Tabel 4.8 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi
antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil
uji validitas dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel kepuasan kerja sama tim

dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefesien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.9 Uji Validitas Y (Kemampuan Karyawan)

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected ltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
Kemampuan 1 13.2533 6.030 418 797
Kemampuan 2 13.1600 5.163 .716 .698
Kemampuan 3 13.1467 5.262 751 .691
Kemampuan 4 13.2667 5.550 .631 .729
Kemampuan 5 12.9867 6.067 .374 .814

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0
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Berdasarkan Tabel 4.9 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai validitas
terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi
antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil
uji validitas dari 5 (lima) butir pertanyaan pada variabel kemampuan kerja dapat
dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefesien lebih besar dari 0,30.

Kesimpulan yang dapat diambil berdasarkan output yang ada untuk uji
validitas ini bahwa semua butir pertanyaan mempunyai nilai Corrected Item-Total
Correlation lebih besar (>) dari 0,30 sehingga semua butir pertanyaan yang

diajukan dapat dinyatakan valid (sah).

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu relatif
konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih (Baihagi, 2010:67).
Dalam setiap penelitian, sering terjadi adanya kesalahan pengukuran yang cukup
besar. Suatu penelitian dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali pengukuran
terhadap suatu kelompok dengan subyek yang sama akan menghasilkan hasil yang
sama. Pengujian reliabiltas setiap variabel dilakukan dengan Cronbach Alpha
Coeficient menggunakan bantuan software SPSS 19.0. Data yang diperoleh akan
dapat dikatakan reliable apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih besar atau sama
dengan 0,6 (Baihaqgi, 2010:70).

Tabel 4.10 Uji Reliabilitas X (Budaya Kerja)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.758 5
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.00
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Berdasarkan tabel 4.10 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,750 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 (lima) butir

pernyataan pada variabel budaya kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.11 Uji Reliabilitas Z ( Kepuasan Kerja)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.793 5
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.00

Berdasarkan tabel 4.11 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,630 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 (lima) butir

pernyataan pada variabel kepuasan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.12 Uji Reliabilitas Y (Kemampuan Karyawan)

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.789 5
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0

Berdasarkan tabel 4.12 diatas, hasil output SPSS diketahui nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,899 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 5 (lima) butir

pernyataan pada variabel kemampuan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.



57

5. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui apakah hasil etimasi
regresi yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak. Data yang
diperoleh dari hasil angket, selanjutnya akan diuji dengan uji asumsi klasik
sebagi berikut:
a. Hasil Uji Asumasi Klasik Substruktur I
1) Hasil Uji Normalitas Substruktur |
Hasil uji normalitas pada substruktur | diinterpretasikan dengan melihat
grafik Histogram. Adapun hasil uji histogram dalam penelitian adalah

sebagai berikut:

Histogram

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Gambar 4.2 Hasil Uji Histogram

Berdasarkan gambar di atas menunjukkan hasil uji normalitas
berdasarkan grafik histogram menunjukkan data terdistribusi normal

karena kurva grafik histogram membentuk lonceng sempurna.
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2) Hasil Uji Heteroskedastisitas Substruktur |

Uji Heterokedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model
yang terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke

pengamatan yang lain tetap disebut homokedastisitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0

Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
Gambar Scaterplot menunjukkan bahwa titik-titik yang
dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola atau
trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran
data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan

bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan
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perkataan lain : variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini
bersifat homoskedastisitas.
b. Hasil Uji Asumasi Klasik Substruktur I1
1) Hasil Uji Normalitas Substruktur I
Hasil uji normalitas pada substruktur | diinterpretasikan dengan
melihat grafik Histogram. Adapun hasil uji histogram dalam

penelitian adalah sebagai berikut:

Histogram

Dependent Variable: Kemampuan
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Gambar 4.4 Hasil Uji Histogram

Berdasarkan gambar di atas menunjukkan hasil uji normalitas
berdasarkan grafik histogram menunjukkan data terdistribusi normal
karena kurva grafik histogram membentuk lonceng sempurna.

2) Hasil Uji Heteroskedastisitas Substruktur 11
Uji Heterokedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat
ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan yaitu model
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yang terdapat kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke

pengamatan yang lain tetap disebut homokedastisitas.

Scatterplot

Dependent Wariable: Kemampuan Kerja
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS ver. 19.0

Gambar 4.5 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
Gambar Scaterplot menunjukkan bahwa titik-titik yang dihasilkan
menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu pola atau trend
garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran data
ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa
model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan
perkataan lain : variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini

bersifat homoskedastisitas.

6. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Signifikan Parsial (Uji t)
Uji Parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara
individual menerangkan variasi pengujian ini  dilakukan dengan

menggunakan tingkat signifikansi 5%.



Tabel 4.13

Uji Parsial Terhadap Kepuasan Kerja

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 1,76 4,11 0,00 1,76
Budaya Kerja 0,10 0,52 524 0,000 0,10

Dependen Variabel : Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 17.0, 2018

Berdasarkan tabel 4.13 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kepuasan Kerja.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > tranel atau Sig. t < a

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a
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thitung Sebesar 0,10 sedangkan tiwner Sebesar 1,66 dan signifikan sebesar

0,004, sehingga thitung 0,00 < traper 1,66 dan signifikan 0,10 > 0,05,

maka H1 ditolak dan HO diterima, yang menyatakan Budaya Kerja

secara parsial tiak berpengaruh signifikan Kepuasan Kerja.

Tabel 4.14
Uji Parsial Terhadap Kemampuan Karyawan
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 1,644 1,426 1,153]0,253
Budaya Kerja 0,188 0,087 0,179 2,152|0,035
Kepuasan Kerja 0,709 0,085 0,691 8,310/ 0,000

a. Dependent Variable: Kemampuan Karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 17.0, 2018

Berdasarkan tabel 4.14 diatas dapat dilihat bahwa:
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1) Pengaruh budaya kerja terhadap kemampuan karyawan.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttavel atau Sig. t < a
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < tiabel atau Sig. t > o
thitung Sebesar 2,152 sedangkan tianer Sebesar 1,666 dan signifikan sebesar
0,035 sehingga thitung 2,152 > tanel 1,666 dan signifikan 0,035 < 0,05,
maka H2 diterima dan HO ditolak, yang menyatakan budaya kerja
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kemampuan karyawan.
2) Pengaruh kepuasan kerja terhadap kemampuan karyawan.
Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttavel atau Sig. t < o
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttavel atau Sig. t > a
thitung Sebesar 8,131 sedangkan tranel Sebesar 1,666 dansignifikan sebesar
0,000 sehingga thitung 8,131 > tranel 1,666 dan signifikan 0,000 < 0,05,
maka H3 diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kepuasan kerja
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kemampuan karyawan.
b. Koefisien Determinasi
Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase

besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Tabel 4. 15
Koefisien Determinasi Kepuasan Kerja Model Summary®

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

1 0,523 0,273 0,263 2,414

a. Predictors: (Constant), Budaya Kerjan
b. Dependen Variabel : Kepuasan Kerja



Tabel 4.16
Koefisien Determinasi Kemampuan Karyawan

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
0,799 0,639 0,628 1,759

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Budaya Kerja

b. Dependent Variable: HasilKerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 17.0, 2018
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Berdasarkan tabel 4.15 dan 4.16 di atas, dalam teori trimming pengujian

validitas model riset diamati melalui perhitungan koefisien determinasi total

sebagai berikut:

R’m =1 - P%;.P%;

=1 (0,263)? (0,628)>

=1-0,027

=0,972

=97,2%

Nilai koefisien determinasi sebesar 0,972 menunjukkan bahwa 97,2%

informasi yang terkandung dalam data dapat dijelaskan oleh model,

sedangkan sisanya sebesar 100% - 97,2% = 2,8% dijelaskan oleh error dan

variabel lain di luar model seperti lingkungan kerja, motivasi, upah dan lain-

lain. Angka koefisien pada model ini relatif besar sehingga layak dilakukan

interprestasi lebih lanjut.



7. Analisis Jalur (Path Analysis)

Tabel 4.17
Analisis Jalur Persamaan |

Unstandardized

Standardized

Coefficients

Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 1,76 4,11 0,00 1,76
Budaya Kerja 0,10 0,52 524 0,000 0,10

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 17.0, 2018

Tabel 4.18
Koefisien Determinasi Persamaan |

Model R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

1 0,523

0,273

0,263

2,414

a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 17.0, 2018
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Berdasarkan tabel 4.17 di atas, nilai standardized beta untuk budaya kerja

sebesar 5,234 dan signifikan dan signifikan pada 0,010 yang berarti budaya kerja

tidak mempengaruhi kepuasan kerja. Nilai koefisien standardized beta 0,523

merupakan nilai path atau jalur P1. Besarnya nilai e1 = (1 —0,273)% = 0,946.

Persamaan | : Z =5,234 X + 0,946 €;

Tabel 4.19 Analisis Jalur Persamaan 11

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,644 1,426 1,153|0,253
Budaya Kerja 0,188 0,087 0,179 2,152]0,035
Kepuasan Kerja 0,709 0,085 0,691 8,310(0,000

a. Dependent Variable: Kemampuan Karyawan
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Tabel 4.20 Koefisien Determinasi Persamaan 11

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

1 0,799 0,639 0,628 1,759

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Budaya Kerja

b. Dependent Variable: HasilKerja

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 17.0, 2018

Berdasarkan tabel di atas, nilai standardized beta untuk budaya kerja
sebesar 0,179 dan signifikan dan signifikan pada 0,035 yang berarti budaya kerja
mempengaruhi kemampuan karyawan. Nilai koefisien standardized beta 0,179
merupakan nilai path atau jalur Ps. Nilai standardized beta untuk kepuasan kerja
sebesar 0,691 dan signifikan pada 0,000 yang berarti kepuasan kerja
mempengaruh kemampuan karyawan. Nilai koefisien standardized beta 0,691
merupakan nilai path atau jalur P.. Besarnya nilai ez = (1 — 0,639) = 0,130.

Persamaan Il : Y =0,179 X + 0,691 Z + 0,130 €,

l €1= 0,946
Kepuasan Kerja
(2)
P1=0,523 P2=0,691
l €,=0,130
Budaya Kerja Kemampuan

(X) > Karyawan

P3=0,179 Y)

Gambar 4.6 Analisis Jalur
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8. Uji Mediasi

Pengaruh budaya kerja terhadap kemampuan karyawan dengan kepuasan kerja
menjadi variabel intervening.

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, hasil analisis jalur menunjukkan bahwa
budaya kerja tidak berpengaruh langsung ke produktivitas kerja dan dapat juga
berpengaruh tidak langsung yaitu dari pengaruh budaya kerja ke kepuasan kerja
(sebagai variabel intervening) lalu ke kemampuan kerja. Besarnya pengaruh
langsung adalah 0,523, sedangkan besar pengaruh tidak langsung harus dihitung
dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu 0,523 x 0,691 = 0,361 atau
total pengaruh budaya kerja ke kemampuan karyawan = 0,179 + (0,523 x 0,691) =
0,540. Oleh karena nilai (Ps < P1 x P2) maka kepuasan kerja berfungsi sebagai
variabel intervening.

Dari hasil perhitungan yang didapat menunjukkan pengaruh secara tidak
langsung melalui kepuasan kerja lebih besar dibandingkan pengaruh secara
langsung terhadap produktivitas kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa budaya kerja
berpengaruh terhadap kemampuan karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening, atau dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja menjadi
variabel yang memediasi antara budaya kerja terhadap kemampuan karyawan.
Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa
budaya kerja berpengaruh terhadap kemampuan karyawan melalui kepuasan kerja

mendapat dukungan empiris atau dapat disimpulkan hipotesis diterima.
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B.Pembahasan Hasil Penelitian
1. Hasil Analisis dan Evaluasi
a. Ujit

1) Pengaruh budaya kerja terhadap kepuasan kerja.

Hasil menunjukkan bahwa thitung Sebesar 0,10 sedangkan tiapel
sebesar 1,66 dan signifikan sebesar 0,004, sehingga thitung 0,00 < ttaber 1,66
dan signifikan 0,10 > 0,05,, maka H1 diteolak dan HO diterima, yang
menyatakan Budaya Kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan
Kepuasan Kerja. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian
yang telah dilakukan oleh Yuaningsih (2007).

Selanjutnya pengertian budaya kerja secara sederhana didefinisikan
oleh Mondy (2015), sebagai “proses pembelajaran yang dirancang untuk
mengubah kemampuan karyawan orang dalam melakukan pekerjaannya.
Budaya kerja harus dirancang untuk mewujudkan tujuan-tujuan organisasi,
yang pada waktu bersamaan juga mewujudkan tujuan-tujuan para pekerja
secara perorangan.

2) Pengaruh budaya kerja terhadap kemampuan karyawan.

Hasil menunjukkan bahwa thiwng Sebesar 2,152 sedangkan taner Sebesar
1,666 dan signifikan sebesar 0,035 sehingga thitung 2,152 > ttaber 1,666
dan signifikan 0,035 < 0,05, maka H2 diterima dan HO ditolak, yang
menyatakan budaya kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
kemampuan karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian
Fuanida (2012) yang menyatakan budaya kerja dapat membentuk

kemampuan kerja karyawan.



68

Berdasarkan definisi pelatihan yang menyatakan sebuah proses
mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan
semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan
semakin baik sesuai dengan standar, Mangkunegara (2005).

3) Pengaruh kepuasan kerja terhadap kemampuan karyawan.

Hasil menunjukkan thiwng Sebesar 8,131 sedangkan tinel Sebesar 1,666
dansignifikan sebesar 0,000 sehingga thitung 8,131 > twaner 1,666 dan
signifikan 0,000 < 0,05, maka H3 diterima dan HO ditolak, yang
menyatakan kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
kemampuan karyawan. Menurut Hasibuan (2011) Kepuasan kerja adalah
sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.
Kepuasan kerja (Job Statisfaction) karyawan harus diciptakan sebaik-
baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan
karyawan meningkat, sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan,
dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar

pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.

b. Uji Determinasi

Nilai koefisien determinasi sebesar 0,972 menunjukkan bahwa 97,2%
informasi yang terkandung dalam data dapat dijelaskan oleh model,
sedangkan sisanya sebesar 100% - 97,2% = 2,8% dijelaskan oleh error dan
variabel lain di luar model seperti lingkungan kerja, motivasi, upah dan lain-
lain. Angka koefisien pada model ini relatif besar sehingga layak dilakukan

interprestasi lebih lanjut.
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c. Uji Mediasi

Analisis jalur menunjukkan bahwa secara tidak langsung melalui kepuasan
kerja lebih besar dibandingkan pengaruh secara langsung terhadap
produktivitas kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh
terhadap kemampuan karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening, atau dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja menjadi variabel
yang memediasi antara budaya kerja terhadap kemampuan karyawan.
Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa
budaya kerja berpengaruh terhadap kemampuan karyawan melalui kepuasan

kerja mendapat dukungan empiris atau dapat disimpulkan hipotesis diterima.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:

1. Nilai thitung Sebesar 0,10 sedangkan twner Sebesar 1,66 dan signifikan sebesar
0,004, sehingga thitung 0,00 < tiaber 1,66 dan signifikan 0,10 > 0,05, maka H1
diteolak dan HO diterima, yang menyatakan Budaya Kerja secara parsial
tidak berpengaruh signifikan Kepuasan Kerja.

2. Nilai thitung Sebesar 2,152 sedangkan twne Sebesar 1,666 dan signifikan
sebesar 0,035 sehingga thitung 2,152 > travel 1,666 dan signifikan 0,035 <
0,05, maka H2 diterima dan HO ditolak, yang menyatakan budaya kerja
secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kemampuan karyawan.

3. Nilai thiung Sebesar 8,131 sedangkan twner Sebesar 1,666 dansignifikan
sebesar 0,000 sehingga thitung 8,131 > tranel 1,666 dan signifikan 0,000 < 0,05,
maka H3 diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kepuasan kerja secara

parsial berpengaruh signifikan terhadap kemampuan karyawan.

B. Saran
Adapun saran - saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini adalah
sebagai berikut :
1. Budaya kerja harus dirancang untuk mewujudkan tujuan-tujuan organisasi,

kerja karena melalui budaya kerja, para pekerja akan menjadi lebih trampil
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dan karenanya akan lebih produktif sekalipun manfaat-manfaat tersebut
harus diperhitungkan dengan peltihan. Tujuan diadakannya peningkatan
budaya kerja dan pengembangan yang diselenggarakan perusahaan terhadap
pegawai dikarenakan perusahaan menginginkan adanya perubahan dalam
prestasi kerja pegawai sehingga dapat sesuai dengan tujuan perusahaan.
Kepuasan kerja (Job Statisfaction) karyawan harus diciptakan sebaik-
baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan
meningkat, sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan
prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan,
dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.

Kemampuan karyawan perlu ditingkatkan dan memerlukan perubahan sikap
mental yang dilandasi kerja hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan
cara kerja hari esok lebih baik dari hari ini. Kemampuan yang harus
ditingkatkan yaitu kemampuan hard skill maupun soft skill dan kemampuan
inerpersonal maupun konseptual melalui pelatihan dan penerapan budaya
organisasi. Peningkatan kemampuan karyawan hanya mungkin dilakukan
oleh manusia. Sebaliknya, sumber daya manusia pula yang dapat menjadi

penyebab terjadinya pemborosan dan inefisiensi dalam berbagai bentuknya.
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