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Penelitian ini bertujuan mengetahui apakah variabel status pekerja,
kompetensi karyawan dan budaya kerja secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Mitra Pinasthika Mulia
Surabaya. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui teknik Kuesioner,
wawancara, dan observasi, yang terdiri dari data primer dan data
sekunder. Selanjutnya data dianalisis secara kuantitatif, yaitu dengan
menggunakan model statistik dalam program SPSS 22.00, dengan teknik
analisis deskriptif dan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa: Ada pengaruh bersama-sama (simultan) variabel
bebas yang berupa status pekerja, kompetensi dan budaya kerja terhadap
variabel terikat yaitu kinerja karyawan pada gudang PT. Mitra Pinasthika
Mulia Surabaya, Berdasarkan hasil perhitungan uji t yang dilakukan,
dapat diketahui bahwa variabel bebas yang berupa status pekerja,
kompetensi dan budaya kerja secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan pada gudang PT. Mitra
Pinasthika Mulia Surabaya.
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1. Pendahuluan

Suatu perusahaan dalam melakukan kegiatan, baik perusahaan yang bergerak dalam bidang
manufaktur, perdagangan, maupun jasa akan berusaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Satu hal penting yaitu bahwa keberhasilan berbagai aktivitas di dalam perusahaan dalam mencapai
tujuan bukan hanya bergantung pada keunggulan teknologi, dana operasional yang tersedia, sarana
ataupun prasarana yang dimiliki, melainkan juga tergantung pada aspek sumber daya manusia. Faktor
sumber daya manusia ini merupakan elemen yang harus diperhatikan oleh perusahaan, terutama bila
mengingat adanya era perdagangan bebas, dimana iklim kompetisi yang dihadapi akan sangat berbeda.
Hal ini memaksa setiap perusahaan harus dapat bekerja lebih efesien, efektif dan produktif. Tingkat
kompetisi yang tinggi akan memacu setiap perusahaan untuk dapat mempertahankan kelangsungan
hidup dengan memberikan perhatian pada aspek sumber daya manusia.

Melihat demikian penting peran dari sumber daya manusia, maka sebuah organisasi perlu
melakukan penataan dan pengelolaan terhadap para pegawai yang ada. Pengelolaan tersebut dimulai
dari pencarian atau rekrutmen pegawai, hingga pegawai memasuki sebuah organisasi kemudian menjadi
bagian dari organisasi tersebut sampai pelaksanaan pemutusan hubungan kerja.

Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh kinerja karyawan. Menurut Harsuko Riniwati
(2011 : 50), kinerja merupakan sejauh mana seseorang telah memainkan bagian dalam melaksanakan
strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran khusus yang berhubungan dengan peran perorangan
atau dengan memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisasi. Karyawan
merupakan sumber daya yang dianggap penting bagi perusahaan, karena memiliki bakat, tenaga dan
kreatifitas yang sangat dibutuhkan oleh organisasi untuk mencapai tujuan. Karyawan merupakan kunci
penentu keberhasilan perusahaan karena mempunyai peran yang strategis di dalam organisasi yaitu
sebagai pemikir, perencana dan pengendali aktivitas sosial. Untuk itu, setiap karyawan selain dituntut
untuk memiliki pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan, juga harus mempunyai pengalaman,
motivasi, disiplin diri dan semangat kerja tinggi, karena jika kinerja karyawan perusahaan baik maka
kinerja perusahaan juga akan meningkat yang menuju pada pencapaian tujuan perusahaan.

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor utama yang dapat mempengaruhi kemajuan
perusahaan. Semakin tinggi atau semakin baik kinerja karyawan maka tujuan perusahaan akan semakin
mudah dicapai, begitu pula sebaliknya yang terjadi apabila kinerja karyawan rendah atau tidak baik
maka tujuan itu akan sulit dicapai dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai keinginan perusahaan.
Dukungan dari perusahaan berupa pengarahan dari seorang pemimpin, motivasi yang diberikan sebagai
penyemangat pegawai, tata tertib yang diterapkan, suasana kerja yang nyaman dan dukungan sumber
daya seperti memberikan peralatan yang memadai sebagai sarana untuk memudahkan pencapaian
tujuan yang ingin dicapai sangat diperlukan untuk menunjang kinerja karyawan. Peningkatan kinerja
karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan
lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh karena itu, upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja
karyawan merupakan tantangan manjemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai
tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang
ada di dalam perusahaan.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah status pekerja. Perbedaan
situasi dan kondisi pada karyawan tetap dan outsourcing dapat menyebabkan individu memiliki
motivasi yang berbeda dalam melakukan pekerjaan di suatu perusahaan. Penggunaan karyawan
outsourcing di perusahaan merupakan salah satu strategi untuk penghematan biaya dan mempermudah
perusahaan dalam menjalankan operasional perusahaan, karena perusahaan dapat melimpahkan
sebagian pekerjaan kepada perusahaan lain. Namun penggunaan karyawan outsourcing masih menjadi
perdebatan di Indonesia. Hal ini disebabkan karena banyak yang merasa bahwa penggunaan
outsourcing menyengsarakan hak karyawan. Menjadi karyawan outsourcing menimbulkan beban
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tersendiri karena muncul rasa tidak aman di dalam diri seseorang. Menurut Marsha dan Eddy dalam I
Gusti Ngurah Widnyana (2015:3), sistem PKWT (Perjanjian Kerja Waktu Tertentu) menyebabkan
seseorang memiliki masa kerja yang terbatas dan kepastian pekerjaan hanya berdasarkan pada
perpanjangan atau pemberhentian kontrak. Sesuai dengan UU No. 13 Tahun 2003 tentang
Ketenagakerjaan, Pasal 59 dinyatakan bahwa perjanjian kerja untuk waktu tertentu hanya dapat dibuat
untuk pekerjaan tertentu yang menurut jenis dan sifat atau kegiatan pekerjaannya akan selesai dalam
waktu tertentu, sedangkan yang dimaksud pekerjaan yang bersifat tetap dalam ayat ini adalah pekerjaan
yang bersifat terus-menerus, tidak terputus-putus, tidak dibatasi waktu dan merupakan bagian dari suatu
proses produksi dalam suatu perusahaan atau pekerjaan yang bukan musiman.

Menurut Avisina dalam I Gusti Ngurah Widnyana, (2015:8), karyawan outsourcing dalam
setiap pelaksanaan tugas harus selalu berhati-hati karena risiko diberhentikan lebih besar dibandingkan
karyawan tetap jika melakukan kesalahan. Karyawan dengan status outsourcing secara yuridis
mempunyai kedudukan yang lemah di dalam suatu perusahaan. Apabila seseorang dengan status
karyawan outsourcing melakukan kesalahan, hubungan kerja dengan suatu instansi dapat dengan
mudah diputuskan tanpa syarat. Berbeda dengan karyawan tetap, karyawan tetap dapat bekerja dengan
berbagai tunjangan tanpa mempunyai beban untuk diberhentikan, karena pemberhentian karyawan tetap
memerlukan proses dan berbagai pertimbangan

Faktor selanjutnya yang berpengaruh terhadap kinerja seorang karyawan yaitu kompetensi.
Menurut Wibowo (2013:266), kompetensi adalah tingkat ketrampilan, pengetahuan dan tingkah laku
yang dimiliki seorang individu dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya dalam
organisasi. Sedangkan menurut Mc Clelland yang dikutip oleh Mocheriono (2012:6) menyatakan
bahwa kompetensi adalah sebagai karakteristik dasar personal yang menjadi faktor penentu sukses
tidaknya seseorang dalam mengerjakan suatu pekerjaan atau pada suatu situasi tertentu.

Menurut Spencer dalam Hersey (2010:3), kompetensi adalah kateristik yang mendasari
seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau kateristik dasar
individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab akibat dengan kriteria yang dijadikan
acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi tertentu. Kompetensi
merupakan seperangkat perilaku atau perbuatan seseorang yang meliputi kemampuan umum,
keterampilan dan pengetahuan tentang kebijaksanaan, aturan dan pedoman pelaksanaan tugas. Sehingga
dengan kompetensi yang di miliki oleh pegawai yang sesuai dengan tugas dan jenis pekerjaan dalam
suatu organisasi yang memadai dapat menciptakan keefektipan kerja. Pegawai yang berkompetensi dan
memiliki kemampuan kerja yang baik juga akan mendukung pencapaian tujuan organisasi, baik dari
segi produktivitas dalam organisasi maupun mendukung kondisi kerja yang lancar dan kondusif

Kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilkan kinerja yang memuaskan,
termasuk diantaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan
pengetahuan yang dimiliki dalam situasi baru. Kompetensi juga menunjukkan karakteristik
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan oleh setiap individu yang memampukan
karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara efektif dan meningkatkan standar
kualitas profesional dalam pekerjaan. Dengan adanya kompetensi yang memadai diharapkan setiap
individu dalam organisasi dapat memberikan hasil terbaik dalam melaksanakan pekerjaan sehingga
dapat mencapai tujuan organisasi

Faktor lain yang dapat menentukan kinerja karyawan adalah budaya kerja yang dianut oleh
seluruh anggota organisasi dan dijadikan ruh bagi setiap aktivitas yang dilakukan. Menurut Miller
dalam Subeki dan Jauhar (2015:103), budaya kerja merupakan kumpulan nilai yang dianut dalam
perusahaan dan mendasari bagaimana mengelola dan mengorganisasi perusahaan tersebut. Budaya
kerja dibangun untuk mengatasi tantangan di masa yang lalu.
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Menurut Robbins (2010:64), kekuatan budaya kerja akan menghasilkan kinerja perusahaan
yang baik, karena anggapan bahwa budaya yang kuat adalah budaya yang menanamkan nilai-nilai
utama secara kokoh dan diterima luas di kalangan para karyawan. Semakin tinggi tingkat penerimaan
para karyawan terhadap nilai-nilai pokok organisasi maka semakin besar komitmen karyawan pada
nilai-nilai tersebut dan semakin kuat budaya kerja. Hal ini diartikan jika nilai pokok organisasi dapat
dipahami secara jelas dan diterima secara luas oleh karyawan, maka para karyawan tersebut akan
mengetahui apa yang harus dikerjakan, sehingga karyawan selalu bertindak dengan cepat untuk
mengatasi berbagai pemasalahan yang ada, dan jika sebuah organisasi memiliki budaya yang kuat maka
para karyawan akan memberikan kesetiaan yang besar dibandingkan para karyawan dalam organisasi
yang memiliki budaya lemah.

Budaya kerja merupakan norma, nilai-nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, kebiasaan organisasi
dan sebagainya (isi budaya kerja) yang dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendiri, pemimpin
dan anggota organisasi yang disosialisasikan dan diajarkan kepada anggota baru serta diterapkan dalam
aktivitas organisasi sehingga mempengaruhi pola pikir, sikap dan perilaku anggota organisasi dalam
memproduksi produk, melayani para konsumen dan mencapai tujuan organisasi.

Tanpa adanya budaya kerja, seorang karyawan cenderung merasa segan untuk melaksanakan
suatu tugas dengan baik apapun status karyawan tersebut dalam organisasi, karena tidak ada kejelasan
kesepakatan komitmen dengan tegas. Budaya kerja sebagai pendorong prestasi kerja karyawan
merupakan faktor penting agar dapat menajalankan tugas secara optimal sehingga kinerja karyawan
tinggi.

Setiap organisasi memiliki budaya kerja yang berfungsi untuk membentuk aturan atau pedoman
dalam berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan yang ditetapkan. Hal ini berarti budaya kerja yang
tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu organisasi ke arah perkembangan yang lebih
baik. Robbins (2010:67), mengatakan budaya kerja lebih mengacu pada suatu sistem makna bersama
yang dianut oleh para anggota dan yang membedakan antara satu organisasi dengan organisasi lain.
Dengan demikian jelaslah peran dan penting setiap organisasi memiliki budaya kerja yang baik dan
khas yang mampu mencirikan secara keseluruhan organisasi seutuhnya.

PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya merupakan distributor penyedia pelayanan purna jual dan
suku cadang sepeda motor Honda untuk wilayah Jawa Timur dan Nusa Tenggara Timur. Penelitian ini
memfokuskan pada karyawan gudang part centre MPM Motor yang berlokasi di Sedati, Surabaya
karena disinilah pusat kegiatan pendistribusian suku cadang motor Honda untuk wilayah Jawa Timur
dan NTT dilakukan. Berdasarkan hasil prasurvey tentang kompetensi karyawan PT. Mitra Pinasthika
Mulia Surabaya diperoleh temuan bahwa perusahaan telah menetapkan variable kompetensi secara jelas
dan transparan kepada seluruh karyawan untuk dijadikan sebagai pedoman bekerja, namun dalam
kenyataannya masih belum dapat dijalankan dengan baik. Hal tersebut dapat dilihat dengan gejala
Komunikasi antar karyawan belum dapat dijalankandenganlancar. Hal itu terlihat dari sering
terlambatnya laporan pertanggung jawaban pekerjaan dari masing-masing pekerjaan kekantor pusat.
Rata-rata keterlambatan laporan kekantor pusat sampai satu minggu. Karyawan belum mampu
beradaptasi dengan budaya kerja yang berorientasi pada prestasi. Masih ditemukan banyak karyawan
yang bekerja dengancaranya sendiri padahal budaya kerja sudah ditetapkan oleh perusahaan untuk
dijadikan pedoman. Namun banyak karyawan yang tidak menjalankan pekerjaannya sesuai dengan
Standar Operating Procedure (SOP) yang ada. Masih ditemukan karyawan yang enggan menanggapi
perubahan terhadapsistempelaksanaanpekerjaanbaru. Karyawan masih banyak yang menolakterhadap
proses pembaharuan dalam sistem manajemen. Sebagai contoh, ketika diperlakukan ketentuan baru
tentang perlunya karyawan menilai diri sendiri, mereka umumnya enggan untuk merubah kebiasaan
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Kinerja karyawan yang tinggi sangatlah diharapkan oleh perusahaan tersebut. Semakin banyak
karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, maka produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan
meningkat sehingga perusahaan dapat memenuhi semua kebutuhan konsumen dan dapat bertahan
dalam persaingan global. Karyawan dituntut untuk mampu menyelesaikan tugas dan tanggung jawab
secara efektif dan efisien. Keberhasilan kinerja karyawan diukur melalui kepuasan konsumen,
berkurangnya komplain dan tercapai target yang optimal.

2.Tinjauan Pustaka
Status Pekerja

Status pekerja dapat diartikan dimana status merupakan keadaan atau kedudukan (orang, badan,
dan sebagainya) dalam hubungan di sekelilingnya, sedangkan pekerja adalah yang berhubungan dengan
pegawai. Sehingga status pekerja dapat diartikan sebagai kedudukan orang yang bekerja pada suatu
perusahaan atau pemerintahan (Sholihah dalam I Gusti Ngurah Widnyana, 2015:14).

Dalam Undang-Undang Ketenagakerjaan, secara hukum dikenal 2 (dua) jenis pekerja, yaitu
pekerja tetap atau PKWTT (Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu) dan pekerja kontrak atau PKWT
(Perjanjian Kerja Waktu Tertentu). Penentuan pekerja atau pegawai tetap dan tidak tetap oleh pemberi
kerja (perusahaan) menentukan hak, kewajiban dan fasilitas yang akan diterima pegawai.

Dari beberapa uraian diatas dapat disimpulkan bahwa status pekerja merupakan hubungan kerja
seseorang yang bekerja pada suatu perusahaan yang diwujudkan dengan adanya perjanjian kerja antara
perusahaan dengan pekerja.

Kompetensi

Menurut Darsono dan Dewi (2016:114), kompetensi dapat diartikan kemampuan
merealisasikan bakat, pengetahuan, dan kreativitas dalam suatu pekerjaan tertentu yang dilandasi oleh
sikap yang positif terhadap pekerjaan. Sikap positif merupakan landasan dalam pekerjaan, karena sikap
merupakan langkah awal dalam melaksanakan pekerjaan. Jika sesecorang memiliki sikap negatif
terhadap pekerjaan yang akan dilakukan, maka tidak akan bisa berkinerja baik walaupun memiliki
kompetensi tinggi.Menurut Moeheriono (2012:6) kompetensi adalah dimensi tindakan dari tugas,
dimana tindakan tersebut dipakai oleh karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan memuaskan
dan apa yang diberikan karyawan dalam bentuk yang berbeda-beda dengan tingkatan kinerja.

Sedangkan menurut Wibowo (2016:271) kompetensi adalah suatu kemampuan untuk
melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi
merupakan dimensi perilaku yang berada di belakang kinerja kompeten. Sumber daya manusia yang
kompeten adalah sumber utama keunggulan organisasi dalam menjalankan aktivitas penyediaan barang
dan jasa yang berkualitas tinggi dan dalam menjaga kelangsungan hidup perusahaan (Marwansyah,
2016:34).

Dari beberapa definisi kompetensi diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi merupakan
kemampuan menjalankan tugas atau pekerjaan dengan dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan dan
didukung oleh sikap positif yang menjadi karakteristik individu.

Budaya kerja

Budaya merupakan pola kegiatan manusia yang secara sistematis diturunkan dari generasi ke
generasi melalui berbagai proses pembelajaran untuk menciptakan cara hidup tertentu yang paling
cocok dengan lingkungan. Organisasi didefinisikan sebagai sekelompok orang yang terikat secara
formal dalam hubungan atasan dan bawahan yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama (Kast
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dan James dalam Ismail Nawawi, 2013:3). Adapun penerapan budaya di dalam organisasi menjadi
budaya kerja. Budaya kerja memberikan ketegasan dan mencerminkan spesifikasi suatu organisasi
sehingga berbeda dengan organisasi lain. Robert P. Vecchio yang dikutip oleh Wibowo (2013:17)
memberikan definisi budaya kerja sebagai nilai-nilai dan norma-norma bersama yang terdapat dalam
suatu organisasi dan mengajarkan pada pekerja yang datang. Definisi ini menganjurkan bahwa budaya
kerja menyangkut keyakinan dan perasaan bersama, keteraturan dalam perilaku dan proses historis
untuk meneruskan nilai-nilai dan norma-norma.

Menurut Daniel R. Denison dalam Asri Laksmi Riani (2011:7), budaya kerja adalah nilai-nilai,
keyakinan dan prinsip-prinsip dasar yang merupakan landasan bagi sistem dan praktek-praktek
manajemen serta perilaku yang meningkatkan dan menguatkan prinsip-prinsip tersebut.Menurut
Wibowo (2013:19) budaya kerja adalah filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan, norma-norma
dan nilai-nilai bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara melakukan sesuatu
dalam organisasi. Keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai tersebut menjadi pegangan semua sumber
daya manusia dalam organisasi dalam melaksanakan kinerja. Kemudian menurut Edgar H. Schein
dalam Ismail Nawawi (2013:5), budaya kerja merupakan pola asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan
atau dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi
cksternal dan integrasi internal yang resmi dan terlaksana dengan baik, oleh karena itu diajarkan atau
diwariskan kepada anggota baru sebagai cara yang tepat untuk memahami, memikirkan dan merasakan
terkait dengan masalah tersebut.

Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa budaya kerja adalah sebuah
karakteristik yang dijunjung tinggi oleh organisasi dan menjadi panutan dalam suatu organisasi, serta
sebagai pembeda antara satu organisasi dengan organisasi lain.

Kinerja

Menurut Wilson Bangun (2012:231), kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Suatu pekerjaan mempunyai
persyaratan tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut sebagai standar
pekerjaan. Standar kerja adalah tingkat yang diharapkan suatu pekerjaan tertentu untuk dapat
terselesaikan, dan merupakan pembanding atas tujuan atau target yang ingin dicapai. Seorang karyawan
dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaan atau memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang
diperoleh lebih tinggi dari standar kinerja. Untuk mengetahui hal itu perlu dilakukan penilaian kinerja
setiap karyawan dalam perusahaan. Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk
mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Penilaian
dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang dicapai karyawan dengan standar pekerjaan.
Bila hasil kerja yang diperoleh sampai atau melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja seorang
karyawan termasuk pada kategori baik. Demikian sebaliknya, seorang karyawan yang hasil pekerjaan
tidak mencapai standar pekerjaan termasuk pada kinerja yang tidak baik atau rendah.

Kinerja adalah pelaksanaan suatu pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan tersebut sesuai
dengan tanggung jawab schingga dapat mencapai hasil sesuai dengan yang diharapkan (Lijan Poltak
Sinambela, 2012:5). Sedangkan menurut Torang (2013:74) kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil
kerja individu atau sekelompok orang di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi
yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan
atau berlaku dalam organisasi. Pendapat lain mengatakan kinerja sebagai prestasi kerja atau hasil kerja
(output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia persatuan periode waktu
dalam melaksanakan tugas kerja sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada seorang
karyawan. (Mangkunegara, 2012:9).
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Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor
dalam periode waktu tertentu untuk mencapai tujuan organisasi.

KerangkaPikir

Untuk lebih mempermudah pemahaman dalam mempelajari dan melakukan penelitian ini,
maka diperlukan suatu model analisis yang jelas.

Gambar 1 Model Analisis Regresi Linier Berganda

Status Pekerja
(X1)
Kompetensi Karyawan Kinerja Karyawan
(X2) (Y)

Budaya Organisasi

(X3)

Dari permasalahan di atas dapat dikemukakan bahwa hipotesis merupakan suatu pendapat yang bersifat
masih sementara. Namun bukan merupakan hal yang mutlak sehingga perlu dibuktikan kebenarannya.
Adapun hipotesis dalam penelitian ini Diduga variabel status pekerja (X1), kompetensi karyawan
(X2)dan budaya kerja (X3)secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya Diduga variabel status pekerja (Xi), kompetensi
karyawan (X2) dan budaya kerja (X3) secara parsial berpengaruh signifikanterhadap kinerja
karyawan (Y) PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya.

3. Metode Penelitian

Dalam penelitian ini pendekatan yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif. Menurut
Sugiyono (2016:23), metode kuantitatif adalah metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Menurut
Sugiyono (2016:61) populasi adalah wilayah generalisasi atas objek/subjek yang mempunyai kuantitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya
yang berjumlah 55 orang pada saat penelitian dilakukan. Menurut Sugiyono (2016:62) sampel adalah
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Teknik sampling total merupakan
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan
karena jumlah populasi relatif kecil (Sugiyono, 2016 : 67). Dalam penelitian ini digunakan teknik
sampling total dengan responden sebanyak 55 orang. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian
ini adalah regresi linier berganda yang berfungsi untuk mengetahui pengaruh atau hubungan variabel
bebas dengan variabel terikat. Pengolahan data akan dilakukan dengan alat bantu komputer yaitu SPSS
20 for windows, model persamaannya Y = a + b1 X;+ b2Xs+ b3 X3+ e.
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4.Hasil dan Pembahasan

Analisis Regresi Linier Berganda

Pengujian dengan menggunakan analisis regresi linier berganda menyatakan ukuran dan
pengaruh masing-masing variabel bebas yang terdiri dari status pekerja (X), kompetensi karyawan (X»)
dan budaya kerja (X3) serta variabel kinerja karyawan (Y).Yang mana pada langkah awal ditentukan
sebuah persamaan regresi dengan rumus Y = a + b Xi+ b2Xs + b3 X3+ e.

Untuk mempermudah perhitungan analisis regresinya, maka dipergunakan alat bantu komputer
dengan program SPSS 22 for windows. Berdasarkan hasil perhitungan dari program SPSS 20 for
windows, diperoleh hasil perhitungan sebagai berikut :

Tabel 1.

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 313 ,449 ,697 ,489
Status Pekerja ,161 ,073 ,219 2,199 ,032
Kompetensi ,510 ,104 ,497 4,906 ,000
Budaya kerja ,299 ,092 ,300 3,264 ,002

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data primer diolah dengan SPSS

Dari hasil perhitungan SPSS pada tabel diatas maka dapat diperoleh satu hasil persamaan
sebagai berikut :

Y =0,313 + 0,161X; + 0,510X; + 0,299X;3 + e

Dari persamaan regresi diatas dapat dijelaskan bahwa Konstanta sebesar 0,313 bertanda positif,
menunjukkan bahwa jika nilai X;, X,, dan X3 sama dengan nol, maka Y sebesar konstanta, dapat
diartikan jika status pekerja, kompetensi dan budaya kerja nihil atau minimal, maka kinerja karyawan
sebesar konstanta yaitu 0,313. Nilai koefisien regresi status pekerja (X;) sebesar 0,161 menunjukkan
bahwa ada pengaruh positif status pekerja terhadap kinerja karyawan, dalam artian jika status pekerja
ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat. Jika skor status pekerja naik 1 (satu) satuan, maka
skor kinerja karyawan akan naiksebesar 0,161 satuan. Nilaikoefisien regresi kompetensi (X) sebesar
0,510 menunjukkan bahwa ada pengaruh positif kompetensi terhadap kinerja karyawan, dalam artian
jika kompetensi ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat. Jika skor kompetensi naik 1
(satu) satuan, maka skor kinerja karyawan akan naiksebesar 0,510 satuan. Nilai koefisien regresi budaya
kerja (X3) sebesar 0,299 menunjukkan bahwa ada pengaruh positif budaya kerja terhadap kinerja
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karyawan, dalam artian jika budaya kerja ditingkatkan maka kinerja karyawan akan meningkat. Jika
skor budaya kerja naik 1 (satu) satuan, maka skor kinerja karyawan akan naiksebesar 0,299 satuan.

Pengujian Hipotesis
Hasil Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)
Tabel 2 Hasil Uji F (Uji Simultan)

ANOVA®?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 11,315 3 3,772 27,983 ,000P
1 Residual 6,874 51 ,135
Total 18,189 54

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Budaya kerja, Status Pekerja, Kompetensi

Sumber : Data primer diolah dengan SPSS

Dari hasil pengujian hipotesis diatas menunjukkan bahwa hipotesis pertama yang diajukan yaitu
diduga variabel status pekerja (X;), kompetensi karyawan (X:) dan budaya kerja (X3) secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya telah
terbukti atau dapat diterima, yang dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar0,000 atau lebih kecil
dar1 0,05.

Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t)

Tabel 3 Hasil Uji t (Uji Parsial)

Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 313 ,449 ,697 489
Status Pekerja ,161 ,073 ,219 2,199 ,032
Kompetensi ,510 ,104 ,497 4,906 ,000
Budaya kerja ,299 ,092 ,300 3,264 ,002

a. Dependent Variable: Kinerja

Untuk pengujian secara parsial sebagaimana tabel 3 dimana diperoleh hasil perhitungan t
hitung. Hasil tersebut diuji sebagai berikut : Dari hasil pengujian diatas menunjukkan bahwa hipotesis
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kedua yang diajukan yaitu diduga variabel status pekerja (X), kompetensi karyawan (Xz) dan budaya
kerja (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) PT. Mitra Pinasthika
Mulia Surabaya telah terbukti atau dapat diterima, yang dibuktikan dengan nilai signifikansi dari
variabel status pekerja lebih kecil atau dibawah nilai a sebesar 0,05.

Pembahasan

Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh positif variabel-variabel
bebas (X) yaitu status pekerja, kompetensi dan budaya kerja terhadap variabel terikat (Y) yaitu kinerja
karyawan. Selain itu, hubungan variabel bebas dengan variabel terikat juga ditunjukkan oleh nilai
koefisien korelasi (R) sebesar 0,789. Nilai tersebut menunjukkan bahwa hubungan variabel status
pekerja (Xi), kompetensi karyawan (X>) dan budaya kerja (X3) dengan variabel kinerja karyawan (Y)
adalah kuat, karena nilai 0,789 sudah mendekati 1 (Soegiyono, 2016:231). Nilai R square sebesar 0,622
yang artinya pengaruh variabel status pekerja, kompetensi karyawan dan budaya kerja sebesar 62,2%
terhadap kinerja karyawan gudang PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya, sedangkan sisanya sebesar
0,378 atau 37,8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diperhitungkan dalam penelitian ini.

Hasil uji F menunjukkan nilai Fpiunedari hasil perhitungan sebesar 27,983 lebih besar dari Fiapel
sebesar 2,786 dengan nilai signifikansi 0,000. Nilai signifikansi ini lebih kecil dari 0,05 yang berarti
menunjukkan bahwa variabel bebas yaitu status pekerja, kompetensi dan budaya kerja mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan gudang PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya.

Pengujian variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat dilakukan dengan uji t,
menunjukkan bahwa masing-masing variabel bebas yaitu status pekerja, kompetensi dan budaya kerja
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan gudang PT. Mitra Pinasthika Mulia
Surabaya.

5.Kesimpulan

Setelah dilakukan penelitian dan analisa dari hasil penelitian dengan menggunakan metode
regresi linier berganda, maka simpulan yang dapat diambil Ada pengaruh bersama-sama (simultan)
variabel bebas (X) yang berupa status pekerja (X;), kompetensi (X>) dan budaya kerja (X3) terhadap
variabel terikat (Y) yaitu kinerja karyawan pada gudang PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya. Dengan
demikian hipotesis pertama yang menyatakan “diduga variabel status pekerja (X;), kompetensi
karyawan (X,) dan budaya kerja (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya” telah terbukti atau dapat diterima, yang dibuktikan dengan
nilaiFpiwne sebesar 27,983 > Fipe sebesar 2,786 dengan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05.
Berdasarkan hasil perhitungan uji t yang dilakukan, dapat diketahui bahwa variabel bebas (X) yang
berupa status pekerja (X;), kompetensi (X,) dan budaya kerja (X3) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel terikat (Y) yaitu kinerja karyawan pada gudang PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya.
Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan “diduga variabel status pekerja (X), kompetensi
karyawan (X») dan budaya kerja (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya” telah terbukti atau dapat diterima, yang dibuktikan dari
variabel status pekerja memiliki thiung sebesar 2,199>tner sebesar 2,006, variabel kompetensi karyawan
memiliki thiwng Sebesar 4,906 >tine sebesar 2,006 dan variabel budaya kerja memiliki thiwng Sebesar 3,264
>tabel Sebesar 2,006dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Saran yang perlu dilakukan oleh pihak
PT. Mitra Pinasthika Mulia Surabaya adalah Dari segi status pekerja, diketahui bahwa jumlah karyawan
outsourcing lebih banyak daripada jumlah karyawan tetap. Sebaiknya pihak manajemen
mempertimbangkan kembali untuk menaikkan status pekerja menjadi karyawan tetap sehingga
nantinya diharapkan kinerja dari karyawan tersebut dapat meningkat. Untuk meningkatkan kompetensi
karyawan, perusahaan harus dapat memberikanpelatihan untuk semua karyawan tanpa membedakan
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status pekerjanya dan briefing yang rutin dilakukan sebelum memulai pekerjaan. Jika perusahaan
memberikan pelatihan dan briefing rutin, diharapkan karyawan akan memiliki pemahaman dan
pengetahuan yang baik mengenai tugas dan tanggungjawabnya sehingga dapat membangkitkan rasa
percaya diri dan meningkatkan kinerjanya dengan baik. Selanjutnya budaya kerja yang ada dalam
gudang PT. Mitra Pinasthika sudah cukup baik sebagai acuan dalam bekerja. Diharapkan kedepannya,
penerapan budaya kerja lebih ditingkatkan dan ditegaskan lagi, agar benar-benar dapat diterapkan dan
dipahami oleh karyawan, seperti dengan memberikan sanksi berupa denda bagi setiap karyawan yang
melanggar tata tertib yang ada.
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