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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Iklim Organisasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan pada studio prewed kita. baik secara parsial maupun simultan. Jenis penelitian menggunakan
metode kuantitatif dengan sampel jenuh sebanyak 50 responden. Hasil analisis Pengalaman kerja secara
parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan persamaan regresi linear sederhana Y = 17,209
+ 0,572 X,. koefisien korelasi sebesar 0,576 artinya memiliki tingkat hubungan sedang dan koefisien
determinasi sebesar 33,2% artinya kinerja dipengaruhi oleh iklim organisasi sebesar 66,8%. Hal ini
dibuktikan dengan uji t diperoleh nilai t hitung > t tabel (3,369 > 2,010) dan diperkuat oleh nilai signifikan
< 0,05 (0,000 < 0,05). Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
persamaan regresi linear sederhana Y = 23,129 + 0,432 X, koefisien korelasi sebesar 0,447 artinya
memiliki hubungan sedang dan koefisien determinasi sebesar 20,0% artinya kinerja dipengaruhi oleh
disiplin kerja sebesar 8%. Hal ini dibuktikan dengan uji t diperoleh nilai t hitung > t tabel (1,322 < 2,010)
dan diperkuat oleh nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05). Hasil penelitian iklim organisasi dan disiplin
kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan, persamaan regresi linear berganda Y = 14,218 + 0,470
X; + 0,179 X,, koefisien korelasi sebesar 0,596 artinya memiliki tingkat hubungan yang sedang dan
koefisien determinasi sebesar 35,6% artinya kinerja dipengaruhi oleh iklim organisasi dan disiplin kerja
sebesar 64,4%. hasil uji hipotesis uji F diperoleh nilai F hitung > F tabel (12,968 > 3,19) dan diperkuat
dengan nilai signifikansi < 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian terbukti bahwa Ho ditolak dan Ha
diterima.

Kata kunci : Iklim Organisasi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan.

ABSTRACT

This study aims to determine the Influence of Organizational Climate and Work Discipline on Employee
Performance in our prewed studio. both partially and simultaneously. This type of research uses a
quantitative method with a saturated sample of 50 respondents. The results of the analysis of work
experience partially affect employee performance with a simple linear regression equation Y = 17.209 +
0.572 X1. The correlation coefficient of 0.576 means it has a moderate level of relationship and a
coefficient of determination of 33.2% means that performance is influenced by organizational climate by
66.8%. This is proven by the t test obtained t count value> t table (3.369> 2.010) and strengthened by a
significant value <0.05 (0.000 <0.05). Work discipline partially has a positive effect on employee
performance, a simple linear regression equation Y = 23.129 + 0.432 X2. The correlation coefficient of
0.447 means it has a moderate relationship and a coefficient of determination of 20.0% means that
performance is influenced by work discipline by 8%. This is proven by the t test obtained the calculated t
value > t table (1.322 < 2.010) and is strengthened by a significance value < 0.05 (0.000 < 0.05). The
results of the study of organizational climate and work discipline simultaneously on employee performance,
the multiple linear regression equation Y = 14.218 + 0.470 X1 + 0.179 X2, the correlation coefficient of
0.596 means it has a moderate level of relationship and a determination coefficient of 35.6% means that
performance is influenced by organizational climate and work discipline by 64.4%. the results of the F test
hypothesis test obtained the calculated F value > F table (12.968 > 3.19) and is strengthened by a
significance value < 0.05 (0.000 < 0.05). Thus it is proven that Ho is rejected and Ha is accepted.
Keywords: Organizational Climate, Work Discipline, Employee Performance.

PENDAHULUAN

Di era digitalisasi yang terus berkembang pesat, fungsi-fungsi manajemen yang meliputi
perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), pelaksanaan (actuating), dan
pengawasan (controlling) menghadapi tantangan yang semakin kompleks. Perubahan teknologi
informasi dan komunikasi yang cepat menuntut setiap fungsi manajemen untuk beradaptasi
secara dinamis. Selain itu, tekanan internal dan eksternal semakin terasa, seperti tuntutan
terhadap standar kerja yang tinggi, kebutuhan akan lingkungan kerja yang kondusif, pentingnya
menjaga kompetensi di berbagai bidang, ketatnya persaingan pasar, hingga percepatan
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perubahan situasi ekonomi dan sosial. Semua ini menuntut manajemen untuk tidak hanya
menjalankan keempat fungsi tersebut secara efektif, tetapi juga mampu berinovasi dan
merespons perubahan dengan cepat dan tepat (George R.Terry (2020:13) Bagi perusahaan,
semua bentuk tekanan dan permasalahan yang ada tersebut haruslah bisa diantisipasi dengan
sangat terukur,Oleh sebab itu perusahaan harus bisa menciptakan suatu sistem manajemen
yang handal, unggul, dinamis, fleksibel dan futuristik dalam mengelola jalannya roda perusahaan
agar tetap bisa bersaing dan bertahan dari waktu ke waktu.

Untuk bisa mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan baik, maka unsur pertama dan
utama sekali yang mesti diperhatikan dan dikelola dengan serius adalah manusianya. Sebab
manusialah yang akan merancang, mengaplikasikan, melaksanakan serta melakukan
pengawasan terhadap semua unsur manajemen lainnya baik itu modal, materi, metode, mesin
dan pasar. Disinilah pentingnya manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi
perusahaan. Jika perusahaan mampu untuk menciptakan manajemen sumber daya manusia
yang unggul dan kompetitif maka tentulah akan berdampak pada bagusnya kinerja perusahaan.
Begitu juga sebaliknya, jika perusahaan tidak memiliki manajemen sumber daya yang unggul
dan kompetitif maka sudah barang tentu juga berdampak pada buruknya kinerja perusahaan di
masa-masa yang akan datang.

Dengan situasi yang begitu kompleks seperti yang sudah dijelaskan diatas, maka
perusahaan harus memberikan perhatian yang lebih terhadap semua permasalahan manajemen
sumber daya manusia yang kiranya akan mengganggu kinerja perusahaan. Tujuannya tidak lain
adalah untuk memberikan suatu rasa nyaman dan ketenangan batin bagi semua karyawan di
perusahaan. Dengan demikian semua input-input yang dikerjakan oleh setiap karyawan akan
bisa mengahasilkan output-output kerja yang maksimal, tentunya dengan dukungan filosofi " the
right man on the right place’

Iklim organisasi, dan disiplin kerja karyawan hanya merupakan beberapa faktor dari
sekian banyak faktor yang akan mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri pada akhirnya.
Untuk itu perusahaan dituntut untuk selalu mendorong motivasi kerja dan memberikan situasi
lingkungan kerja yang kondusif bagi para karyawan. Dikatakan demikian, karena seringkali
dijumpai ketika iklim orgnisasi dan disiplin kerja bermasalah (turun) maka pada akhirnya akan
kinerja karyawan menjadi turun juga. Begitu juga dengan lingkungan kerja, jika lingkungan
kerja kondusif maka berdampak pada kinerja karyawan yang bagus, begitu juga sebaliknya.

Di era digitalisasi saat ini, khususnnya pada perusahaan Studio Prewedkita peningkatan
kinerja merupakan suatu kondisi yang tidak dapat dihindarkan, ini jelas menuntut adannya
profesionalisme di dalam pekerjaan. Karyawan Studio Prewedkita sebagai karyawan harus kreatif
menciptakan inovasi, sehingga pekerjaan menjadi lebih efektif dan efisien. Kaitannya dengan hal
tersebut seorang pemimpin perlu untuk meningkatan kualitas karyawan melalui program-
program pelatihan yang dapat mendukung peningkatan kinerja karyawan, sehingga tujuan dari
perusahaan dapat tercapai dan akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.

Karena setiap perusahaan harus berupaya agar karyawannya mampu memberikan hasil
kerja yang optimal, mampu mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan ada beberapa faktor yang
disinyalir menjadi penyebabnya seperti karyawan belum memiliki motivasi yang tinggi dalam
melaksanakan pekerjaannya serta kurangnya kedisiplinan yang ada dalam diri karyawan.

Untuk itu pihak perusahaan harus memperhatikan masalah masalah yang mungkin akan
timbul pada lingkungan karyawan. Faktor sekecil apapun dapat menimbulkan efek perubahan
yang sangat besar. Dalam menanggulangi masalah ini, perusahaan harus mempertimbangkan
setiap faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan baik didalam maupun diluar
lingkungan organisasi. Salah satu faktor penghambatan yang ada didalam lingkungan organisasi
dalam meningkatkan kualitas dan kuantitas suatu perusahaan

Mnurut Sugiyono (2022:34) Kinerja adalah Kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang pegawai dalam menjalankan tugas yang di berikan kepadanya. Suatu
perusahaan baik pemerintah maupun perusahaan swasta dalam mencapai tujuannya harus
melalui orang-orang yang berperan aktif sebagai pelaku pencapaian tujuan tersebut, oleh sebab
itu setiap individu yang ada dalam organisasi itu harus meningkatkan kinerjanya, sehingga
secara langsung akan meningkatkan kinerja organisasi tersebut, Soselisa dan Killay (2020:77).
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Berikut ini data penilaian kinerja karyawan pada Studio Prewedkita di Kabupaten
Tangerang sebagai berikut :

Tabel 1.1
Data Penilaian Kinerja Karyawan Studio Prewedkita Tahun 2020 — 2024
Indikator Bobot Tahun Rata- Kriteria
20 | 202 | 20 | 202 | 202 | Rata
20 1 22 3 4
Kuantitas 818(; 71 71 75 71 73 72,2 Baik
Kualitas 81%6 81 | 71 | 73 74 71 74 Baik
Jangka Waktu | 50~ | 75 | 73 | 80 | 71 | 60 | 718 Baik
Pengawasan ?g(; 55 | 62 | 64 | 60 | 63 | 60,8 | Cukup Baik
Hubungan 80 -
Antar 81 73 71 75 61 72,2 Baik
100
Karyawan

Sumber : Personalia Studio Prewedkita di Kabupaten Tangerang, 2025
Kriteria Penilaian Kinerja Karyawan sebagai berikut :

81 - 100 dikategorikan Sangat Baik

61 — 80 dikategorikan Baik

41 - 60 dikategorikan Cukup Baik

21 — 40 dikategorikan Tidak Baik

0 — 20 dikategorikan Sangat Tidak Baik

Berdasarkan tabel 1.1 diatas menunjukkan penilaian kinerja karyawan Studio Prewedkita
di Kabupaten Tangerang dikategorikan Baik secara keseluruhan tetapi ada masalah pada
indikator pengawasan yang memiliki penilaian rata-rata “"Cukup Baik”, hal ini disebabkan kinerja
pada system komputer yang mengalami kerusakan komputer pada aplikasi yang digunakan
sehingga mengakibatkan pengerjaan yang cukup lama dalam menjalankan proses pengeditan
sehingga para customer mengalami complain.

Iklim organisasi yang baik memegang peranan penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Hal ini disebabkan oleh persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja yang mereka
rasakan, yang kemudian menjadi dasar dalam menentukan sikap dan perilaku kerja mereka.
Iklim organisasi atau suasana kerja bisa terlihat secara fisik seperti tata ruang kerja dan fasilitas
namun juga dapat dirasakan secara emosional, seperti rasa nyaman, dukungan sosial, dan
hubungan interpersonal di lingkungan kerja.

Dalam konteks Studio Prewedkita, iklim organisasi menjadi salah satu faktor penting yang
memengaruhi produktivitas karyawan. Meskipun bukan satu-satunya elemen penentu, iklim
organisasi memberikan kontribusi besar terhadap tingkat kenyamanan dan semangat kerja para
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan dituntut untuk terus mendorong terciptanya iklim kerja
yang positif, agar lingkungan kerja menjadi lebih kondusif dan mendukung kinerja optimal.

Namun, berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan, ditemukan bahwa iklim kerja
di Studio Prewedkita masih jauh dari ideal. Kondisi ini ditunjukkan dengan adanya hubungan
kerja yang kurang harmonis antarpegawai, sikap pimpinan yang cenderung arogan, serta rekan
kerja yang apatis dan tidak menunjukkan semangat kolaborasi. Selain itu, masih terlihat
rendahnya kesadaran individu dalam menjalankan tanggung jawab masing-masing.
Ketidakharmonisan ini menciptakan suasana kerja yang tidak nyaman dan menekan, yang pada
akhirnya berdampak negatif terhadap motivasi dan kinerja karyawan secara keseluruhan.

Jika situasi seperti ini dibiarkan berlarut-larut, bukan tidak mungkin akan memicu penurunan
produktivitas, meningkatnya konflik antarindividu, bahkan bisa menyebabkan tingkat turnover
karyawan menjadi tinggi. Maka dari itu, penting bagi manajemen untuk segera melakukan
evaluasi dan mengambil langkah konkret dalam memperbaiki iklim organisasi agar dapat
mendukung terbentuknya lingkungan kerja yang sehat, kolaboratif, dan profesional. Untuk lebih
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jelasnya tabel-tabel di bawah ini akan memberikan gambaran permasalahan yang ada sebagai
berikut :

Tabel 1.2. Prasurvey Iklim Organisasi
Jawaban Responden

Jumlah .
No Pernyataan Respon | Setuju % Tlda_k %
Setuju
Saya memiliki tanggung jawab untuk
menyelesaikan setiap tugas yang o o
1 diberikan sesuai dengan standar dan 30 10 60% 20 40%
waktu yang telah ditentukan.
Setiap individu juga bertanggung
2 jawab menjaga nama baik 30 8 329 17 68%

perusahaan melalui sikap profesional
dan hasil kerja yang berkualitas.
Hubungan antar personil yang
harmonis tercermin dari adanya
3 | kerja sama, komunikasi yang baik, 30 12 48% 13 52%
serta saling menghargai di
lingkungan kerija.
Keharmonisan dalam hubungan
kerja akan menciptakan suasana
yang kondusif sehingga dapat
meningkatkan produktivitas tim.
Dukungan kerja ditunjukkan melalui
sikap saling membantu antar
5 | karyawan dalam menyelesaikan 30 9 36% 16 64%
tugas agar tercapai hasil yang
optimal.
Atasan maupun rekan kerja juga
perlu memberikan motivasi,
6 | bimbingan, serta fasilitas yang 30 25 83,3% 5 16,3%
mendukung agar kinerja tetap
terjaga dengan baik.
Sumber : Hasil Prasurvey, data diolah 2025
Berdasarkan data pada tabel 1.2 di atas, diperoleh, pada indikator tanggung jawab,
mayoritas responden vyaitu sebesar 60% (20 orang) menyatakan bahwa mereka memiliki
tanggung jawab untuk menyelesaikan setiap tugas sesuai standar dan waktu yang ditentukan,
sementara 40% (10 orang) lainnya memiliki pandangan berbeda. Selanjutnya, sebanyak 68%
(17 orang) menyatakan bahwa setiap individu juga bertanggung jawab menjaga nama baik
perusahaan melalui sikap profesional dan hasil kerja yang berkualitas, sedangkan 32% (8 orang)
lainnya belum sepenuhnya sependapat. Pada indikator hubungan antar personil, sebesar 52%
(13 orang) menilai bahwa hubungan yang harmonis tercermin dari adanya kerja sama,
komunikasi yang baik, dan saling menghargai di lingkungan kerja. Sementara itu, 48% (12
orang) responden memiliki penilaian yang berbeda. Selain itu, 62% (15 orang) responden
menilai bahwa keharmonisan hubungan kerja mampu menciptakan suasana kondusif yang
berdampak pada peningkatan produktivitas tim, sedangkan 40% (10 orang) lainnya berpendapat
sebaliknya. Untuk indikator dukungan kerja, sebanyak 64% (16 orang) menyatakan bahwa
dukungan kerja tercermin dari sikap saling membantu antar karyawan dalam menyelesaikan
tugas agar tercapai hasil optimal, sementara 36% (9 orang) responden belum merasakan hal
tersebut secara maksimal. Pada pernyataan bahwa atasan maupun rekan kerja perlu
memberikan motivasi, bimbingan, serta fasilitas yang mendukung kinerja, mayoritas responden
yaitu 83,3% (25 orang) setuju, sedangkan hanya 16,3% (5 orang) yang menyatakan kurang
sependapat. Ini menunjukkan bahwa secara umum, dukungan dari pimpinan sudah dirasakan
cukup kuat oleh mayoritas karyawan. Hal ini menunjukan bahwa manajemen perusahaan

30 10 40% 15 62%
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sebaiknya mengambil langkah-langkah untuk membangun komunikasi dan kerja sama tim yang
lebih baik, guna menciptakan iklim organisasi yang sehat dan produktif.

Disiplin merupakan suatu hal yang penting dalam suatu perusahaan karena didalam
menjalankan aktifitas atau kegiatan sehari-hari disiplin kerja sangat perlu agar para karyawan
dapat memenuhi aturan-aturan yang telah di tetapkan oleh perusahaan. Upaya dalam
memberikan kedisiplinan tersebut pada dasarnya merupakan suatu upaya dalam meningkatkan
kinerja karyawan pada perusahaan. Kedisiplinan perusahaan dikatakan baik jika sebagian besar
karyawan mena‘ati peraturan-peraturan yang ada. Hukuman diperlukan dalam meningkatkan
kedisiplinan dan mendidik karyawan supaya mena‘ati semua peraturan kantor. Pemberian
hukuman harus adil dan tegas terhadap semua karyawan. Dengan keadilan dan ketegasan
sasaran pemberian hukuman akan tercapai. Kedisiplinan karyawan harus ditegakkan dalam suatu
organisasi perusahaan. Tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik sulit perusahaan untuk
mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam
mencapai tujuannya.

Tabel 1.4. Prasurvey Disiplin Kerja Karyawan

Jumla Jawaban Responden
N h . Tidak
o Pernyataan Respo Se:u; % Setuj %
n u
Saya sangat menaati aturan 16.3
1 waktu yang telah di tetapkan 30 5 0/(’) 25 83,3%
perusahaan
Saya mentaati aturan
2 perusahaan yang telah 30 20 60% 10 40%
ditetapkan
3 CISaya memiliki aturan pimpi_nan 30 10 40% 20 60%
an peraturan dalam pekerjaan
Saya mampu menaati
4 peraturan yang sudah di 30 14 60% 16 40%
perintahkan oleh atasan

Sumber :Hasil Prasurvey data diolah 2025

Berdasarkan hasil tabel diatas terlihat kuesioner, pada indikator ketaatan terhadap
aturan waktu, sebanyak 83,3% (25 orang) responden menyatakan sangat menaati aturan waktu
yang telah ditetapkan perusahaan, sedangkan 16,3% (5 orang) lainnya masih belum
sepenuhnya menaati aturan tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan memiliki
kedisiplinan tinggi terhadap ketepatan waktu. Pada indikator ketaatan terhadap aturan
perusahaan, sebanyak 60% (20 orang) responden menyatakan menaati aturan perusahaan yang
telah ditetapkan, sementara 40% (10 orang) lainnya belum sepenuhnya melaksanakan aturan
dengan baik. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun sebagian besar karyawan sudah disiplin,
masih ada yang perlu ditingkatkan pemahaman dan penerapan terhadap aturan perusahaan.
Selanjutnya, pada indikator kepatuhan terhadap aturan pimpinan dan peraturan kerja, sebanyak
60% (20 orang) responden menyatakan memiliki ketaatan yang baik terhadap aturan pimpinan,
sedangkan 40% (10 orang) lainnya masih belum optimal. Hal ini menunjukkan perlunya
pendekatan lebih lanjut dari pimpinan agar karyawan semakin patuh pada arahan yang
diberikan. Terakhir, pada indikator kepatuhan terhadap perintah atasan, hasil menunjukkan
bahwa 60% (14 orang) karyawan menyatakan mampu menaati peraturan yang diperintahkan
oleh atasan, sementara 40% (16 orang) lainnya belum sepenuhnya melaksanakan perintah
sesuai harapan. Kondisi ini menandakan bahwa perusahaan perlu memperkuat komunikasi dan
memberikan pemahaman yang lebih jelas terkait instruksi kerja agar kepatuhan karyawan
semakin meningkat.

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa gap atau kesenjangan penelitian yang
penulis dapat yaitu secara keseluruhan, tabel tersebut mencerminkan bahwa meskipun terdapat
fluktuasi dalam beberapa indikator, terdapat pula perbaikan yang signifikan terutama pada
indikator Waktu Kerja. Namun, aspek seperti Kerjasama dan Kualitas masih perlu mendapat
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perhatian khusus untuk peningkatan disiplin kerja secara menyeluruh. Selain itu masih kurang
nya faktor eksternal atau kebijakan kerja yang diberikan perusahaan kepada karyawannya dalam
memoderisasi hubungan antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini perlu sekali di
perhatikan perusahaan kepada karyawannya guna untuk menjadikan kinerja lebih baik dan lebih
maksimal lagi kedepannya.

METODE

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode asosiatif dengan
pendekatan kuantitatif. Penelitian asosiatif bertujuan untuk mengidentifikasi hubungan antara
dua variabel atau lebih yang saling berinteraksi, dalam hal ini untuk mengetahui pengaruh iklim
organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Pendekatan kuantitatif dipilih karena
data yang dikumpulkan berupa angka yang akan dianalisis secara statistik untuk menguji
hipotesis yang telah ditentukan sebelumnya. Menurut Sugiyono (2022), penelitian kuantitatif
berfokus pada pengumpulan data yang dapat dihitung atau diukur secara numerik, dengan
tujuan untuk menguiji hubungan antar variabel menggunakan metode statistik.

Penelitian ini dilakukan di Studio Prewedkita di Kabupaten Tangerang, dengan
melibatkan 50 karyawan sebagai populasi. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil, teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh, yaitu seluruh populasi yang ada
digunakan sebagai sampel penelitian. Pengumpulan data dilakukan melalui beberapa teknik,
yaitu observasi langsung, kuesioner, dokumentasi, dan studi kepustakaan. Kuesioner terdiri dari
pertanyaan yang berfokus pada variabel iklim organisasi, disiplin kerja, dan kinerja karyawan,
dengan menggunakan skala Likert untuk mengukur tingkat persetujuan responden.

Untuk menganalisis data, penulis menggunakan analisis regresi linier berganda untuk
mengetahui sejauh mana pengaruh variabel independen, yaitu iklim organisasi dan disiplin kerja,
terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan. Uji validitas dan reliabilitas juga dilakukan
untuk memastikan bahwa instrumen penelitian yang digunakan dapat mengukur variabel dengan
akurat dan konsisten. Seperti yang dijelaskan oleh Ghozali (2019), uji validitas digunakan untuk
mengukur ketepatan instrumen dalam mencerminkan variabel yang diteliti, sementara uji
reliabilitas mengukur konsistensi jawaban responden.

HASIL PENELITIAN
Uji Reliabilitas
Menurut sugiyono (2019 : 460) “reliabilitas adalah suatu pengukuran yang menunjukkan
stabilitas dan konsistensi dari suatu variabel yang mengukur suatu konsep untuk mengakses dari
suatu pengukuran”. Sedangkan menurut Ghozali (2018: 45) adalah “alat untuk mengukur suatu
kuisioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dikatakan
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil
dari waktu ke waktu”. Menurut Ghozali (2017: 238) suatu variabel penelitian dikatakan reliabel
apabila memenuhi kriteria sebagai berikut:
a. Jika cronbach alpha > 0,60 dikatakan reliabel.
b. Jika cronbach alpha < 0,60 dikatakan tidak reliabel.
Berikut dapat kita lihat hasil uji reliabilitas dengan menggunakan alat bantu SPSS versi 26
dalam penelitian ini:
Tabel 4.7 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Nilai Kritis Keputusan
Alpha
Iklim Organisasi (X1) 0,701 0,60 Reliabel
Disiplin Kerja (X2) 0,613 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,623 0,60 Reliabel

Sumber: Olahan Data SPSS 26
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa masing-masing variabel iklim organisai,
disiplin kerja dan kinerja karyawan memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60. Dengan demikian maka
hasil uji reliabilitas terhadap keseluruhan variabel adalah reliabel. Sehingga semua butir
pertanyaan dapat dipercaya dan dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya.
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Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel
terikat dan variabel bebas atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Pada
pengujian ini peneliti menggunakan analisis grafik dengan cara melihat grafik normal plot
yang membandingkan distribusi kumulatif dari data yang sesungguhnya dengan distribusi
kumulatif dari data distribusi normal. Berikut merupakan gambargrafik normal plot:

Normal PP Plot of Regression Standarcdized Resicdunl

Dependent Variable: kinerja karyavwam

Expected Cum Prob

Observed Cum Frob

Sumber: Olahan Data SPSS 26
Gambar 4.2. Uji Normalitas Data P-P Plot

Melihat tampilan grafik normal probability plot di atas, dapat disimpulkan bahwa
pada grafik normal probability plot terlihat titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal
dan penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, sehingga dapat disimpulkan bahwa
data yang digunakan dalam penelitian ini berdistribusi normal.

b. Uji Multikolineritas

Menurut Ghozali (2012: 106) “uji multikolineritas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi terdapat korelasi antara variabel bebas (dependen)”. deteksi
tidak adanya multikolineritas yakni dengan melihat besaran VIF (Variance Inflation Factor)
dan Tolerance.
Kriteria terbebas multikolineritas yaitu:
a. Mempunyai nilai VIF < 10 terbebas multikolineritas
b. Mempunyai angka Tolerance > 0,10 terbebas multikolineritas

Tabel 4.8. Uji Multikolineritas

Coefficients?
Standardize
Unstandardize d Collinearity
d Coefficients | Coefficients Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t Sig. e VIF
1| (Constant 14.21 | 5.21 2.72 | 0.00
) 8 7 5 9
Iklim 0.470 | 0.14 0.473 | 3.36| 0.00 0.695| 1.44
Organisasi 0 9 2 0
Disiplin 0.179 | 0.13 0.186 | 1.32| 0.19 0.695| 1.44
kerja 6 2 3 0
a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber: Olahan Data SPSS 26
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Berdasarkan tabel 4.8 tersebut maka dapat diketahui nilai tolerance dan VIF

masing-masing variabel penelitian sebagai berikut:

1) Nilai tolerance untuk variabel iklim organisai (X1) sebesar 0,695 > 0,10 yang berarti tidak ada
korelasi antara variabel independen yang nilainya lebih dari 90%, nilai VIF sebesar 1,440 <
10 sehingga varibel iklim organisasi tidak terjadi gejala multikolinearitas.

2) Nilai tolerance untuk variabel disiplin kerja (X2) sebesar 0,695 > 0,10 yang berarti tidak ada
korelasi antara variabel independen yang nilainya lebih dari 90%, nilai VIF sebesar 1,440 <
10 sehingga varibel disiplin kerja tidak terjadi gejala multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali (2022: 139) “uji heteroskedastisitas bertujuan menguiji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika variance dariresidual satu pengamatan ke pengamatan lain
tetap, maka disebut Homoskesdatisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas”.
Heteroskedastisitas terjadi apabila tidak ada kesamaan deviasi standar nilaivariabel dependen
pada setiap variabel independen. Deteksi dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada
grafik berikut ini:

Depandent Varsbie: Kiners kanswan

Pegrasoe Sandudoed Predcted Vile
[

Sumber: Olahan Data SPSS 26
Gambar 4.3. Uji Heteroskedastisitas
Dari grafik tersebut, dapat terlihat titik-titik yang menyebar secara acak, tidak
membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas maupun di bawah angka
0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

4.2.2 Analisis Deskriptif

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah iklim organisasi (X1), disiplin kerja
(X2) dan kinerja karyawan (Y). Dalam menganalisis, penulis menggunakan analisis deskriptif
dengan memberikan gambaran mengenai hasil penelitian, bagaimana karakteristik subyek
penelitian sehubungan dengan variabel yang diteliti. Sebelum dilakukan analisis, terlebih dahulu
dilakukan pembobotan terhadap skor masing-masing variabel dengan memberikan skor total
dengan jumlah item dari variabel yang dibobot, melalui pertanyaaan yang diberikan penulis
dalam kuesioner. pembobotan dalam penelitian ini menggunakan metode pengukuran Likert,
dimana pernyataan mengandung 5 (lima) alternatif jawaban dengan menentukan rentang skala
dari setiap variabel dapat ditetapkan interval untuk memberikan interpretasi berdasar baik dan
tidak baik, yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.9. Skala Interval Tanggapan Responden

Skala Skor Rentang Skala Distribusi Jawaban
1 1,00-1,79 Sangat Tidak Baik (STB)
2 1,80 -2,59 Tidak Baik (TB)
3 2,60 -3,39 Cukup Baik (CB)
4 3,40 — 4,19 Baik (B)
5 4,20 - 5,00 Sangat Baik (SB)

Sumber: Sugiyono (2016:95)
Berdasarkan kriteria Tabel 4.9 di atas, maka dapat dilakukan penilaian atau jawaban
responden menurut item pertanyaan sebagai berikut.
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Tabel 4.10. Tanggapan Responden Terhadap Iklim Organisasi

No

Pertanyaan
Iklim
Organisasi

STB

TB

CB

Total

SB skor

Total
sampel

rata-
Rata

Ket

Tanggu

ng Jawab

Karyawan selalu
bertanggung
jawab terhadap
pekerjaannya

85

56

42

0 183

50

3.66

Tanggung
jawab yang
diberikan
perusahaan
kepada
karyawan sudah
sesuai

35

64

48

10

0 157

50

3.14

Atasan selalu
bertanggung
jawab terhadap
karyawanya

65

40

30

0 135

50

2.70

CB

Tanggung
jawab adalah
hal utama yang
di nilai oleh
perusahaaan

95

32

24

0 153

50

3.06

CB

Hubungan A

ntar Personil

Hubungan
antar karyawan
terjalin baik

105

44

33

10

1 193

50

3.86

perusahaan
selalu bersikap
adil dan selalu
menjalani
hubungan
dengan
karyawannya
dengan baik

40

56

42

2 140

50

2.80

CB

Atasan selalu
mengayomi dan
merangkul
karyawannya
bila karyawan
sedang tidak
bersemangat
kerja

30

36

27

10

4 107

50

2.14

CB

Dukungan Kerja

Dukungan yang
diberikan atasan
kepada
karyawan tidak
berjalan di
dalam
perusahaan

120

24

18

0 162

50

3.24

CB
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Atasan juga
selalu
g | memberikan 120 | 40 | 30 | 0 0 | 190 50 |3.80| B
support
karyawan dalam

bekerja

Atasan selalu
memberikan
arahan yang
baik kepada
karyawan agar
tidak terjadi
konflik atar
karyawan
atasan dll

10 80 72 54 4 0 210 50 4.20 B

Jumlah Total 775 | 464 | 348 | 36 7 K

1630 | 500 | 3,26 | .,
Presemntase 155,0 | 92,8 | 69,8 | 16,5 | 1,19

Sumber: Data Primer Diolah

Berdasarkan tabel diatas maka terlihat nilai rata-rata yaitu 3,26 berada di kategori 2,60 —
3,39. Dimana tangggapan responden terhadap penelitian memiliki skala baik. Dilihat dari skor
tertinggi 4,20 yaitu pada pernyataan konflik di dalam perusahaan jarang sekali terjadi. Dan
tanngapan responden terkecil di dapat pada skor 2,14 yaitu pada pernyataan dukungan yang
diberikan atasan kepada karyawan tidak berjalan di dalam perusahaan.
Tabel 4.11. Tanggapan Responden Terhadap Disiplin Kerja

Pertanyaan STB TB CB B| sB Total | Total Rata-

No Displin Kerja skor | Sampel | Rata

Ket

Taat terhadap aturan waktu

Karyawan
selalu datang
1 | dan pulang 110 44 48 2 0 204 50 4.08 B
tepat waktu di
tempat kerja

Karyawan
absen dari
2 | pekerjaan 95 16 81 0 0 192 50 3.84 B
tanpa alasan

yang tidak jelas

Taat terhadap peraturan perusahaan

Karyawan
selalu hadir
dalam bekerja
sesuai dengan
peraturan yang
di tentukan
oleh
perusahaan

105 28 60 4 0 197 50 3.94 B

Karyawan
selalu
mengenakan
seragam sesuai
dengan hari

yang

120 40 45 2 0 207 50 4.14 B
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ditentukan

Karyawan
mengetahui
sepenuhnya
5 | peraturan yang 120 40 45 2 0 207 50 4.14 B
sudah di
tetapkan
perusahaan

Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan

Karyawan
selalu
melaksanakan
6 | pekerjaan 125 40 45 0 0 210 50 4.02 B
sesuai instruksi
yang diberikan
atasan

Karyawan
memiliki
hubungan yang
7 | baik dengan 100 52 51 0 0 203 50 4.06 B
unit kerja
lainnya
karyawan

Taat terhadap peraturan lainnya

Karyawan
melakukan
pekerjaan yang
8 | dilakukan 105 56 45 0 0 206 50 4.12 B
sesuai dengan
standar kerja
diperusahaan

Karyawan
melaksanakan
semua aturan
9 | jabatan yang
ditetapkan oleh
perusahaan

100 56 48 0 0 204 50 4.08 B

Karyawan
melakukan
pekerjaan yang
10 | dilakukan 115 52 42 0 0 209 50 4.18 B
sesuai dengan
standar kerja
diperusahaan

Jumlah Total 1095 | 424 510 10 |0 |

Presentase 219,0 | 848 | 10,2 | 92| 0 | 2030 | s00 | #97 | B

Sumber: Data Primer Diolah
Berdasarkan tabel diatas maka terlihat nilai rata-rata yaitu 4,07 berada di kategori 3,40 —

4,19. Dimana tangggapan responden terhadap penelitian memiliki skala baik. Dilihat dari skor
tertinggi 4,18 yaitu pada pernyataan karyawan melakukan pekerjaan yang dilakukan sesuai
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dengan standar kerja diperusahaan. Dan tanggapan responden teradap penelitian memiliki skala
nilai 3,84 pada pernyataan karyawan absen dari pekerjaan tanpa alasan yang tidak jelas.
Tabel 4.12. Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Tot Total Rat
Pertanyaan Kinerja | ST S | al a- K
: Karyawan B T8 | CB B B | sko ;amp Rat | et
r a

Kualitas kerja

1 Ata_san selalu melihat kualitas 150 | 44 48 2 0 | 244 50 488 | sB
kerja karyawan

Kualitas kerja yang paling bagus

2 akan di berikan sebuah insentif 9 16 81 0 0192 >0 3.84 | B
Tanggung Jawab
3 | Karyawan selalu menuruti 130 | 28 | 59| 4 |1]222] 50 |444|sB
kemauan perusahaan
Karyawan selalu memberikan
4 | pekerjaan terbaik kepada 90 | 40 | 44 2 | 2|177 50 354 B
perusahaan
Jangka Waktu kerja
Jangka waktu istirahat yang
5 diberikan perusahaan kepada 100 | 40 45 > | o187 50 374 | B

karyawan pas tidak kurang dan
tidak lebih

Waktu bekerja yang diberikan
6 | perusahaan kepada karyawan 75 40 45 0| 0]160 50 3.20 | CB
sudah sesuai

Pengawasan

Atasan selalu mengawasi

7 karyawannya dalam bekerja 130 [ 52 | 51 0 [ 0233 50 |4.66|SB
g | Pengawasan yang dilakukan 110 | 56 | 45 | 0 | 0 |211| 50 |4.22|SB
diperusahaaan sangat ketat
Hubungan Antar Karyawan
g | Hubungan antar karyawan 115 | 56 | 48 | 0 | 0 |219| 50 | 4.38 |SB
berjalan dengan baik
Atasan selalu melihat dan menilai 42
1 | karyawan dengan karyawan lain 0
0 | apakah bekerja dengan baik atau 20 >2 0 184 50 3.68 | B
tidak
Total 108 | 42 |[508 | 10 | 2 | 20 | 500 | 4,05 B
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217 | 84 | 101, | 20 | 4,

Presentase 0 8 6 0 0

5 | 4 | 29 “

Sumber: Data Primer Diolah

Berdasarkan tabel diatas maka terlihat nilai rata-rata yaitu 4,05 berada di kategori 3,40 —
4,19. Dimana tangggapan responden terhadap penelitian memiliki skala baik. Dilihat dari skor
tertinggi 4,88 yaitu pada pernyataan atasan selalu melihat kualitas kerja karyawan karyawan.
Dan tanggapan responden terhadap penelitian memiliki skala nilai terkecil 3,20 pada pernyataan
waktu bekerja yang diberikan perusahaan kepada karyawan sudah sesuai.
4.2.3 Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif dimaksudkan untuk mengetahui besaran pengaruh dan menganalisis
signifikansi dari pengaruh tersebut. Pada analisisini dilakukan terhadap pengaruh dari 2 variabel
bebas terhadap variabel terikat.
a. Analisis Regresi Linier Sederhana
Menurut Sugiyono (2017: 277) berpendapat “regresi linier sederhana digunakan untuk
mengestimasi besarnya koefisien yang dihasilkan dari persamaan yang bersifat linier satu
variable bebas untuk digunakan sebagai alat prediksi besarnya variabel tergantung”.
Uji regresi ini dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel X1 dan
X2 terhadap variabel Y. Dalam penelitian ini adalah iklim organisasi (X1) dan disiplin kerja
(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) baik secara parsial maupun secara simultan. Berikut ini
hasilolahan data regresi dengan SPSS Versi 26 yang dapat dilihat pada Tabel berikut ini.
Tabel 4.13. Hasil Pengujian Regresi Linear Sederhana Variabel Iklim Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

Model B Error Beta t Sig.

1 | (Constant) 17.209 4.737 3.633 0.001
Iklim 0.572 0.117 0.576 4.880 0.000
organisasi

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber: Data Primer Diolah

Berdasarkan hasil perhitungan regresi pada tabel 4.13 di atas, maka dapat
diperoleh persamaan regresi Y = 17,209 + 0,572 X1. Berdasarkan persamaan tersebut,
maka dapat disimpulkan sebagai berikut.

a. Nilai constanta sebesar 17,209 diartikan bahwa jika variabel iklim organisasi (X1) tidak ada,
maka telah terdapat nilai kinerja karyawan (Y) sebesar 17,209 poin.

b. Nilai koefisien regresi iklim organisasi (X1) sebesar 0,572 diartikan apabila constanta tetap,
dan tidak ada perubahan pada variabel disiplin kerja (X2), maka setiap perubahan 1 unit
pada variabel iklim organisasi (X1) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja
karyawan (Y) sebesar 0,572 poin.

Tabel 4.14. Hasil Pengujia n Regresi Linear Sederhana Variabel Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta T Sig.
1 | (Constant) 23.129 4,958 4.665 0.000
Disiplin kerja 0.432 0.125 0.447 3.464 0.001
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
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Sumber: Data Primer Diolah

Berdasarkan hasil perhitungan regresi pada tabel 4.14 di atas, maka dapat diperoleh
persamaan regresi Y = 23,129 + 0,432 X1. Berdasarkan persamaan tersebut, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut.

a. Nilai konstanta sebesar 23,129 diartikan bahwa jika variabel disiplin kerja (X2) tidak ada,
maka telah terdapat nilai kinerja karyawan (Y) sebesar 23,129 poin.

b. Nilai koefisien regresi disiplin kerja (X2) sebesar 0,432 diartikan apabila konstanta tetap, dan
tidak ada perubahan pada variabel iklim organisasi (X1), maka setiap perubahan 1 unit pada
variabel disiplin kerja (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan
(Y) sebesar 0,432 poin.

b. Analisis Regresi Linier Berganda
Menurut Sugiyono (2017: 277) berpendapat “analisis regresi digunakan untuk

melakukan prediksi bagaimana perubahan nilai variabel dependen bila nilai variabel
independen dinai kan atau diturunkan”.

Tabel 4.15. Hasil Pengujian Regresi Berganda Variabel Iklim Organisasi dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 14.218 5.217 2.725 | 0.00
Iklim 0.470 0.140 0.473 | 3.369 | 0.002
organisasi
Disiplin kerja 0.179 0.136 0.186 | 1.322 | 0.193
a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber: Data Primer Diolah

Berdasarkan hasil analisis perhitungan regresi pada Tabel 4.15 diatas, maka dapat
diperolen persamaan regresi Y = 14,218 + 0,470 X; + 0,179 X, Berdasarkan persamaan di
atas, maka dapat disimpulkan sebagai berikut.

1) Nilai konstanta sebesar 14,218 diartikan bahwa jika variabel iklim organisasi (X1) dan disiplin
kerja (X2) tidak ada, maka telah terdapat nilai kinerjakaryawan (Y) sebesar 14,218 poin.

2) Nilai disiplin kerja (X1) 0,470 diartikan apabila konstanta tetap, dan tidak ada perubahan pada
variabel iklim organisasi (X2), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel iklim organisasi
(X1) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,470
poin.

3) Nilai disiplin kerja (X2) 0,179 diartikan apabila konstanta tetap, dan tidak ada perubahan
pada variabel iklim organisasi (X1), maka setiap perubahan 1 unit pada variabel disiplin kerja
(X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan (Y) sebesar 0,179

poin.

c. Analisis Koefisien Korelasi (r)
Analisis koefisien korelasi dimaksudkan untuk mengetahui tingkat kekuatan

hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil pengolahan data

sebagai berikut:
Tabel 4.16. Hasil Analisis Koefisien Korelasi Secara Parsial Antara

Iklim Orgnisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Correlations
Iklim organisasi | kinerja karyawan
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Iklim organisasi Pearson Correlation 1 .576™
Sig. (2-tailed) 0.000
N 50 50
kinerja karyawan Pearson Correlation .576™ 1
Sig. (2-tailed) 0.000
N 50 50
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber: Data Primer Diolah 2025

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.16 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi
sebesar 0,576 artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang sedang.
Tabel 4.17. Hasil Analisis Koefisien Korelasi Secara Parsial Antara Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan

Correlations
kinerja
Disiplin kerja karyawan

Disiplin kerja Pearson 1 447"

Correlation

Sig. (2-tailed) 0.001

N 50 50
kinerja karyawan Pearson 447" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) 0.001

N 50 50
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber: Data Primer Diolah 2025
Berdasarkan hasil penguijian pada Tabel 4.17 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi
sebesar 0,447 , artinya kedua variabel mempunyai tingkat hubungan yang sangat sedang.
Tabel 4.18. Hasil Analisis Koefisien Korelasi Secara Simultan Antara Iklim Organisasi
dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .5962 0.356 0.328 3.47748
a. Predictors: (Constant), disiplin kerja, iklim organisasi
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber: Data Primer Diolah 2025
Berdasarkan Tabel 4.18 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,596 artinya
variabel iklim organisasi dan disiplin kerja memiliki hubungan yang sangat sedang terhadap
kinerja karyawan.
d. Analisis Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi dimaksudkan untuk mengetahui persentase kekuatan
hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependen baik secara parsial
maupun simultan. Dalam penelitian ini adalah variabel iklim organisasi (X1) dan disiplin
kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Berikut ini hasil perhitungan koefisien
determinasiyang diolah menggunakan program SPSS Versi 26, sebagai berikut.

Tabel 4.19. Hasil Analisis Koefisien Determinasi Secara Parsial Antara Iklim
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
| Model Summary® |
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Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .5762 0.332 0.318 3.50442

a. Predictors: (Constant), iklim organisasi
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber: Data Primer Diolah 2025
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.19, diperoleh nilai koefisien determinasi
sebesar 0,332 maka dapat disimpulkan bahwa variabel iklim organisasi berpengaruh terhadap
variabel kinerja karyawan sebesar 32,2%. dengan katergori rendah. Sedangkan sisanya sebesar
(100-32,2%) = 66,8% dipengaruhi oleh faktor lain.
Tabel 4.20. Hasil Analisis Koefisien Determinasi Secara Parsial Antara Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan
Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 4472 0.200 0.183 3.83404
a. Predictors: (Constant), Disiplin kerja
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber: Data Primer Diolah 2025
Berdasarkan pada hasil pengujian pada tabel 4.20 di atas, diperoleh nilai koefisien
determinasi sebesar 0,200 maka dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh
terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 20,0% dengan katergori rendah. Sedangkan sisanya
sebesar (100 — 20,0%) = 80% dipengaruhi faktor lain.
Tabel 4.21. Hasil Analisis Koefisien Determinasi Secara Simultan Antara Iklim
Organisasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .5962 0.356 0.328 3.47748
a. Predictors: (Constant), Disiplinkerja, Iklim Organisasi
b. Dependent Variable: kinerja karyawan
Sumber: Data Primer Diolah 2025

Berdasarkan pada hasil pengujian pada Tabel 4.21, diperoleh nilaiKoefisien determinasi
sebesar 0,356, maka dapat disimpulkan bahwa variabel iklim organisasi dan disiplin kerja
berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 35,6% dengan katergori rendah.
Sedangkan sisanya sebesar (100-35,6%) = 64,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
dilakukan penelitian oleh penulis.
e. Pengujian Hipotesis

1.) Uji Hipotensis Secara Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk membuktikan pengaruh yang signifikan antar variabel
independen terhadap variabel dependen, dimana nilai thitung lebih besar dari ttabel
menunjukan diterimannya hipotensis yang diajukan dan untuk mengetahui pengaruh
variabel iklim organisasi (X1), disiplin kerja (X2) kinerja karyawan (Y).

Sebagai pembanding untuk melihat pengaruh signifikan, maka digunakan kriteria taraf
signifikan sebesar 5% (0,05) dan membandingkan thitung dan ttabel dengan kriteria
sebagai berikut:
1.) Jika thitung > ttabel, maka HO diterima, Ha ditolak.
2.) Jika thitung < ttabel, maka HO ditolak, Ha diterima
Adapun ketentuan ttabel diperoleh dengan cara membandingkan jumlah sampel
dengantaraf signifikan. Dan dengan rumus : ttabel = (tingkat kepercayaan dibagi 2 :
jumlah responden dikurangi jumlah variabel bebas dikurangi 1) atau jika ditulis dalam
bentuk rumus dengan data yang telah didapati oleh peneliti
ttabel = (0,05/2 : 50-2) ttabel = (0,025 : 48)
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kemudian bisa dilihat pada distribusi nilai ttabel df = 48 pada kolom 0,025 maka di
temukan nilai Ttabel sebesar 2,010 adapun hasil pengolahan menggunakan program
SPSS 26 sebagai berikut:

Tabel 4.22. Hasil Uji Hipotensis (Uji t)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

Model B Error Beta T Sig.

1 | (Constant) 14.218 5.217 2.725 0.009
Iklim 0.470 0.140 0.473 3.369 0.002
Organisasi
Disiplin kerja 0.179 0.136 0.186 1.322 0.193

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Sumber : Data diolah dari SPSS versi 26

Berdasarkan tabel 4.22 diatas hasil pengujian untuk variabel iklim organisasi (X1) diperoleh
nilai thiung 3,369 dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 nilai ini lebih kecil dari 0,05 (0,002 <
0,05) maka didapatkan persamaannya thitung > ttabel atau 3,369 > 2,010 artinya Ho diterima
Ha ditolak dengan kata lain variabel iklim organisasi berpengaruh signifikan terhahadap kinerja
karyawan.

Sedangkan hasil pengujian variabel disiplin kerja (X1) diperoleh nilai thiung 1,322 Dengan
tingkat signifikan sebesar 0,000 nilai ini lebih kecil dari 0,05 (0,193 > 0,05) maka didapatkan
persamaan thitung >ttabel atau 1,322 < 2,010 Artinya Ho ditolak dan Ha diterima dengan kata
lain variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2.) Uji Hipotensis Secara Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel indepen terhadap variabel
dependen secara simultan, yaitu variabel iklim organisasi (X1) dan disiplin kerja (X2) secara
simultan mempengaruhi kinerja karyawan (Y). Untuk menguji pengaruh iklim organisasi (X1)
dan disiplin kerja (X2) secara bersama- sama terhadap kinerja karyawan (Y). dapat dilakukan
uji statistik F (uji simultan). Sebagai pembanding melihat pengaruh signifikan, maka
digunakan kriteria taraf signifikan sebsar 5% (0,05) dan membandingkan Fhitung dengan
Ftabel pada kriteria sebagaiberikut :

1.) Jika Fhitung > Ftabel, maka HO ditolak, Ha diterima
2.) Jika Fhitung < Ftabel, maka HOQ diterima, Ha ditolak

Adapun ketentuan Ftabel diperoleh dengan cara membandingkan jumlah variabel
independen dengan jumlah sampel, dengan rumus : Ftabel = (jumlah variabel independen
ditulis dalam bentuk rumus dengan data yang telah didapati peneliti :

Ftabel = (2 : 50-2)
Ftabel = (2 : 48)

Kemudian bila diliht padadistribusi nilai Ftabel df = 48 pada kolom 2 (diproduksi oleh

junaedi 2010:2) maka ditemukan nilai Ftabel 3,19.

Adapun hasil pengelolaan menggunakan program SPSS 26 pengaruh variabel X1 dan variabel

X2 terhadap Y secara simultan sebagai berikut:

Tabel 4.24. Hasil Uji Hipotesis (Uji F) Secara Simultan Antara Iklim Organisasi dan
Displin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
Regression 313.635 2 156.818 12.968 .000°
Residual 568.365 47 12.093
Total 882.000 49
a. Dependent Variable: kinerja karyawan
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| b. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, Iklim Organisasi |
Sumber : Data diolah dari SPSS versi 26

Berdasarkan hasil tabel 4.24 diatas menunjukan nilai Fhitung sebesar 12,968 Dan nilai
signifikan sebesar 0,000 Sehingga dapat disimpulkan antara iklim organisasi (X1) dan disiplin
kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), dibuktikan
dengan nilai Fhitung 12,968 > Ftabel 3,19 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05 Maka dapat ditarik
keputusan HO ditolak Ha diterima.

PEMBAHASAN
Pengaruh Iklim Organisasi (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada Studio
Prewedkita di Kabupaten Tangerang.

Berdasarkan hasil analisis data penelitian penulis, diperoleh nilai persamaan regresi Y =
17,209 + 0,572 X; Nilai koefisien korelasi sebesar 0,576. Artinya kedua variabel mempunyai
tingkat hubungan yang sedang. Nilai determinasi atau kontribusi pengaruh sebesar 0,332 atau
sebesar 33,2%. Sedangkan sisanya sebesar 66,8 % dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis
diperoleh nilai thiung > tiabel @tau (3,369 > 2,010). Dengan demikian HQ diterima dan H1 ditolak.
Artinya terdapat pengaruh yangsignifikan secara parsial antara iklim organisasi terhadap kinerja
karyawan di Studio Prewed Kita. Tambahkan hasil penelitian terdahulu
Pengaruh Disiplin Kerja (X;) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil analisis data penelitian penulis, diperoleh nilai persamaan regresi Y =
23,129 + 0,432 X,. Nilai koefisien korelasi sebesar 0,447. Artinya kedua variabel mempunyai
tingkat hubungan yang sedang. Nilai determinasi atau kontribusi pengaruh sebesar 0,200 atau
sebesar 20,0%. Sedangkan sisanya sebesar 8% dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis
diperoleh nilai thiyng > tiaber atau (1,322 < 2,010). Dengan demikian HO ditolak dan H1 diterima.
Artinya terdapat pengaruh yangsignifikan secara parsial antara disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan di Studio Prewed Kita.

Pengaruh Iklim Organisasi (X;) dan disiplin Kerja (X;) Terhadap Kinerja Karyawan
(Y).

Berdasarkan hasil penelitian pada topik penelitian yang penulis lakukan, menunjukkan
bahwa iklim organisasi (X1) dan disiplin kerja (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan (Y) dengan diperoleh persamaan regresi Y = 14,218 + 0,470 X1 + 0,179 X2. Nilai
koefisien korelasi atau tingkat pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat diperoleh
sebesar 0,596. artinya memiliki hubungan yang sedang. Nilai koefisien determinasi atau
kontribusi pengaruh secara simultan sebesar 35,6% sedangkan sisanya sebesar 64,4%
dipengaruhi oleh faktor lain. Uji hipotesis diperoleh nilai Friwng > Frabe atau (12,968 > 3,19).
Dengan demikian HQ ditolak dan H3 diterima. Artinya terdapat pengaruh yangsignifikan secara
simultan antara iklim organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan di Studio
Prewedkita.

SIMPULAN

Dalam era digitalisasi yang terus berkembang, perusahaan dihadapkan pada tantangan
yang semakin kompleks dalam mengelola fungsi-fungsi manajemen, khususnya dalam
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan. Teknologi informasi yang terus
berubah menuntut adaptasi cepat dalam setiap fungsi manajerial untuk memastikan perusahaan
tetap kompetitif. Salah satu faktor kunci untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan adalah
pengelolaan sumber daya manusia (SDM), yang merupakan elemen vital dalam keberhasilan
operasional perusahaan. Manajemen SDM yang baik akan menghasilkan kinerja perusahaan
yang optimal, sedangkan sebaliknya, ketidakmampuan mengelola SDM dengan baik dapat
berakibat buruk terhadap kinerja perusahaan.

Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah iklim
organisasi yang mencakup lingkungan kerja dan hubungan antar karyawan. Suasana kerja yang
kondusif dan iklim organisasi yang sehat sangat mendukung motivasi dan produktivitas
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karyawan. Begitu pula dengan disiplin kerja yang menjadi faktor penting dalam mencapai tujuan
perusahaan. Disiplin yang baik akan memastikan bahwa karyawan melaksanakan tugas mereka
dengan penuh tanggung jawab dan sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan perusahaan.
Hal ini sangat penting untuk menjaga kelancaran operasional perusahaan.

Penelitian ini mengungkapkan bahwa di Studio Prewedkita Kabupaten Tangerang,
meskipun sebagian besar karyawan menunjukkan kinerja yang baik, terdapat beberapa masalah
yang mempengaruhi kinerja mereka, terutama terkait dengan pengawasan dan iklim kerja yang
kurang harmonis. Berdasarkan data yang diperoleh, terdapat penurunan dalam aspek
pengawasan, yang berdampak pada kinerja karyawan. Selain itu, hubungan antar karyawan juga
mengalami ketegangan, yang berpotensi menurunkan motivasi dan produktivitas tim. Oleh
karena itu, penting bagi manajemen untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif
dan memperbaiki hubungan interpersonal antar karyawan untuk meningkatkan kinerja secara
keseluruhan.

Faktor disiplin kerja juga memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan memiliki kedisiplinan
yang baik, meskipun masih ada sebagian kecil yang kurang disiplin dalam mengikuti aturan
perusahaan. Meningkatkan kedisiplinan karyawan dapat membantu menciptakan atmosfer kerja
yang lebih efisien dan mendukung pencapaian tujuan perusahaan dengan lebih baik.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa baik iklim organisasi maupun
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Studio Prewedkita. Iklim
organisasi yang baik akan menciptakan lingkungan yang nyaman dan mendukung, sementara
disiplin kerja yang tinggi akan memastikan bahwa setiap karyawan dapat menjalankan tugasnya
dengan optimal. Namun, masih banyak faktor lain yang perlu diperhatikan oleh perusahaan
untuk lebih meningkatkan kinerja, seperti pengembangan keterampilan melalui pelatihan dan
peningkatan komunikasi antara pimpinan dan karyawan.

Dengan memperbaiki kedua faktor ini secara bersamaan, perusahaan dapat memastikan
bahwa karyawan bekerja dengan lebih baik dan produktif, yang pada gilirannya akan
meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi manajemen
untuk terus melakukan evaluasi dan perbaikan terhadap sistem pengelolaan SDM, agar
perusahaan dapat tetap bersaing di era digital yang semakin kompetitif ini.
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