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ABSTRAK

SUSMIATI, “PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, PENGEMBANGAN
KARIR, DISIPLIN KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PT PLN (PERSERO) UIP SUMBAGSEL”,
DIBAWAH BIMBINGAN IBU LUSIA NARGIS, SE, M.SI DAN IBU
SUHARTIL, SE, MM

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui Pengaruh
Budaya Organisasi, Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL sebanyak 53
responden. Data yang dikumpulkan adalah data primer yang terlebih dahulu diuji
validitas dan reliabilitasnya. Metode analisis data yang digunakan adalah Analisis
Regresi Berganda yang sudah memenuhi syarat pengujian asumsi klasik.

Dari hasil penelitian menggunakan Regresi Linear Berganda
menunjukkan bahwa besarnya pengarvh Budaya Organisasi, Pengembangan karir,
Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yaitu Y =2 23] +
0,105X; + 0,378X2 + 0,155X; + 0,331 X4 + e. Secara simultan atau bersama-sama
ada pengaruh budaya organisasi (X;), pengembangan karier (Xj), disiplin kerja
(X3) dan kepuasan kerja (X,) terhadap kinerja karyawan (Y) hal ini dapat di lihat
uji F (ANOVA) apabila dilihat dari nilai signifikansinya sebesar tsig = 0,000 yang
berarti lebih kecil dari nilai o = 0,05. Secara parsial Budaya Organisasi (X;) dan
Disiplin Kerja (X;3) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dapat dilihat
dari Signifikan pengaruh variabel Budaya Organisasi (X;) terhadap Kinerja
Karyawan diperoleh nilai t sig 0,532 > 0,05 dan Signifikan pengaruh variabel
Disiplin Kerja (X3) diperoleh nilai t sig 0,184 > 0,05, Sedangkan Secara parsial
Pengembangan Karir (X2) dan Kepuasan Kerja (X4) berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dapat dilihat dari Signifikan pengaruh Pengembangan Karir (X2)
diperoleh nilai t sig 0,028 < 0,05 dan Kepuasan Kerja (X4) diperoleh nilai t sig
0,032 < 0,05. Hasil nilai Uji Koefisien Determinasi (R?) 0,595 X 100% = 59,5 %.
Hasil ini menunjukkan bahwa 59,5 % variabel Kinerja dapat dijelaskan oleh
budaya organisasi, pengembangan Karir, disiplin kerja dan kepuasan kezja.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan
Kepuasan kerja, Kinerja Karyawan

xi
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BAB |

PENDAHULUAN

Latar belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu bagian tepenting dalam
setiap organisasi sehingga dapat dikatakan bahwa sumber daya manusia
merupakan salah satu aset terpenting daripada aset lainnya yang dimiliki
oleh organisasi. Sejalan dengan perkembangan dunia, ilmu pengetahuan dan
teknologi setiap organisasi (perusahaan) dituntut memiliki sumber daya
manusia yang kompeten. Oleh Kkarena itu sangat penting bagi
organisasi/perusahaan untuk memiliki pegawai yang mempunyai
produktivitas tinggi, profesional, memiliki tanggung jawab dan bekerja
secara maksimal sehingga tujuan organisasi/perusahaan tercapai. Setiap
organisasi/perusahaan harus menerima kenyataan, bahwa eksistensinya
dimasa depan akan sangat tergantung pada sumber daya manusia yang
kompetitif. Sebuah organisasi/perusahaan akan mengalami kemunduran dan
bahkan akhirnya akan tersisih karena ketidakmampuan menghadapi
pesaing.

Dalam menghadapi persaingan di era global perusahaan dituntut
untuk bekerja lebih efisien dan efektif. Persaingan yang semakin ketat
menyebabkan perusahaan dituntut untuk mampu meningkatkan daya saing
dalam rangka menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan

merupakan salah satu organisasi yang menghimpun orang-orang yang



biasa disebut dengan karyawan atau pegawai untuk menjalankan kegiatan
rumah tangga produksi perusahaan. Hampir di semua perusahaan
mempunyai tujuan yaitu memaksimalkan keuntungan dan nilai bagi
perusahaan, dan juga untuk meningkatkan kesejahteraan pemilik dan
karyawan.

Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa budaya organisasi itu
merupakan tempat bagi karyawan beridiri, bernafas, bekerja, bersikap,
berpikir, bertindak, dan tempat membuat hari-hari kerja anda penuh
semangat dalam perasaan cinta kepada perusahaan dan pekerjaan. Ini adalah
sesuatu yang bisa karyawan/i jadikan pegangan, untuk menciptakan
perilaku dan cara berpikir yang tidak abu-abu, tapi tegas dan jelas ini bukan
sekedar tentang nilai, tata kelola, struktur, model, pola, ideologi, atau cara
bekerja, tapi ini tentang tindakan. Apa yang sebenarnya karyawan lakukan
bersama organisasi anda. Jadi, budaya organisasi adalah tindakan dan
kecerdasan untuk menerima konsekuensi dari tindakan tersebut. Apapun
tindakan anda yang sesuai dengan nilai-nilai budaya perusahaan, tindakan
itu harus menyatu dalam pikiran dan perasaan karyawan. Tindakan yang
berbudaya itu menjadi tindakan hati nurani anda dalam melayani
perusahaan, pekerjaan, stakeholder, dan diri anda sendiri di tempat kerja.

Bekerja dalam sebuah budaya organisasi haruslah menjadi
keputusan dengan kesadaran tertinggi. Ketika anda memutuskan akan
mengambil sebuah pekerjaan, maka saat itu anda harus menyelidiki budaya

organisasi yang mendasari pekerjaan tersebut. Budaya itu sama seperti



manusia. Manusia adalah kehidupan, dan budaya juga adalah kehidupan.
Artinya, budaya organisasi selalu akan berkembang dengan perubahan,
kreativitas, inovasi, teknologi, strategi, dan hati nurani yang menginginkan
perilaku baru. Oleh karena itu, budaya organisasi sebagai tindakan, harus
mau diubah untuk disesuaikan dengan strategi baru, agar dapat menjadi
budaya yang fleksible dan lincah untuk mengikuti situasi dan kebutuhan.
Budaya organisasi yang ideal akan memudahkan semua orang bersikap dan
bertindak untuk mendukung tujuan bisnis.

Budaya organisasi memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan
perilaku sumber daya manusia yang ada agar dapat meningkatkan
produktivitas kerja untuk menghadapi berbagai tantangan di masa yang
akan datang. Salah satu indikator dalam menciptakan budaya organisasi
yang baik adalah menciptakan rasa aman dengan pekerjaan. Hal ini akan
menyebabkan kinerja akan semakin meningkat. Budaya organisasi memiliki
keterkaitan yang erat dengan kinerja. Apabila persepsi karyawan terhadap
budaya dalam suatu organisasi baik, maka karyawan cenderung tidak puas
terhadap pekerjaannya.

Pengembangan Kkarir adalah suatu perpindahan jabatan kearah yang
lebih tinggi dengan cara meningkatkan prestasi kerja, pendidikan, dan
pelatihan. Pengembangan Kkarir adalah aktivitas kepegawaian yang
membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di
organisasi, agar organisasi dan pegawai Yyang bersangkutan dapat

mengembangkan diri secara maksimum. (Mangkunegara, 2005).



Karir pegawai merupakan rangkaian aktivitas atau perilaku yang
berkaitan dengan pengalaman dan aktivitas kerja seorang pegawai di mulai
saat ia tergabung dalam suatu lembaga organisasi/perusahaan menjadi
pegawai baru sampai pegawai tersebut pensiun/diberhetikan maupun
meninggal dunia. Pengembangan karir bagi seorang pegawai merupakan hal
penting karena sangat berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja dan
peningkatan penghasilan. Dengan kata lain, jika Kkarir seorang pegawai
meningkat maka tentu saja pengakuan lembaga yang menaunginya juga
meningkat, salah satunya dibuktikan dengan peningkatan penghasilan yang
ia terima dan hal ini akan membuat ia merasa senang dan profesional dalam
menjalankan tugasnya.

Peningkatan karir karyawan juga tidak terlepas dari disiplin waktu
atau disiplin kerja yang diterapkan secara personal dari pribadi masing —
masing dan peraturan yang telah ditetapkan perusahaan. Disiplin sangat
diperlukan baik individu yang bersangkutan maupun oleh organisasi.
Contoh, seorang pesuruh di sebuah kantor yang terlambat datang, akibatnya
ruangan kerja di kantor tersebut semuanya terkunci, sehingga kegiatan
kantor tersebut menjadi terganggu, karena tidak ada pegawai yang dapat
melakukan aktivitasnya, sehingga mengganggu proses operasi di hari itu.
Dari contoh tersebut dapat kita lihat bahwa ketidakdisiplinan seorang dapat
merusak aktivitas organisasi.

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada

pada diri karyawan terhadap peraturan atau ketetapan yang ada dalam



perusahaan itu diabaikan, atau sering dilanggar, maka karyawan
mempunyai disiplin kerja yang buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk
pada ketetapan perusahaan, menggambarkan adanya kondisi disiplin yang
baik. Dalam arti yang lebih sempit dan lebih banyak dipakai, disiplin berarti
tindakan yang diambil dengan penyeliaan untuk mengoreksi perilaku dan
sikap yang salah pada sementara karyawan. Bentuk disiplin yang baik akan
tercermin pada suasana, yaitu: tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap
pencapaian tujuan perusahaan, tingginya semangat dan gairah kerja dan
inisiatif para karyawan dalam melakukan pekerjaan. besarnya rasa tanggung
jawab para karyawan untuk melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya,
berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas yang tinggi dikalangan
karyawan, meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.

Organisasi juga sangat membutuhkan disiplin kerja dari pada
pegawainya, karena dengan mereka merasa sebagai bagian dari organisasi
tersebut maka pegawai akan berusaha menciptakan suasana kerja yang
nyaman bagi dirinya dan itu artinya karyawan merasa puas terhadap hal
yang ia dapatkan dari perusahaan. Sebab jika karyawan puas maka
karyawan akan totalitas menyerahkan mengabdikan hidupnya untuk
kemajuan perusahaan.

Kepuasaan kerja merupakan cerminan dari perasaan pekerja
terhadap pekerjaannya. Hal ini tampak dalam sikap positif pekerja terhadap
pekerjaan yang dihadapi dan lingkungannya. Sebaliknya, kayawan yang

tidak puas akan bersikap negatif terhadap pekerjaan dan bentuknya



berbeda—beda antara karyawan satu dengan yang lainnya. Menurut Jurnal
yang ditulis Luthan (2006), adapun ketidakpuasan kerja karyawan
seharusnya dapat dideteksi oleh perusahaan. Kepuasan kerja didefinisikan
sebagai keadaan yang menyenangkan atau emosi positif yang dihasilkan
dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja
dihasilkan dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan
mereka menyediakan hal yang dipandang penting. Lima aspek kepuasan
kerja diukur dengan Job Descriptive Index (JDI) yaitu pekerjaan itu sendiri
(berhubungan dengan tanggung jawab, minat dan pertumbuhan); kualitas
supervisi (terkait dengan bantuan teknis dan dukungan sosial); hubungan
dengan rekan kerja (berkaitan dengan harmoni sosial dan respek);
kesempatan promosi (terkait dengan kesempatan untuk pengembangan
lebih jauh); dan pembayaran (yang terkait dengan pembayaran yang
memadai dan persepsi keadilan). Cerminan lainnya dari kepuasan kerja
adalah kemampuan perusahaan memberikan kesempatan pengembangan
karir bagi karyawannya demi bisa selalu maju dan berkualitas yang seiring
sejalan memajukan perusahan juga.

Dalam rangka memahami kepuasan kerja karyawan, maka seorang
pemimpin harus memahami karakteristik masing—masing bawahan. Dengan
memahami karakteristik individu akan dapat ditentukan pekerjaan yang
sesuai dengan Kkarakteristik masing—masing individu. Apabila hal tersebut
terwujud maka akan tercipta kepuasan kerja dalam diri karyawan. Dengan

kepuasan kerja yang cukup yang tinggi maka akan membuat para karyawan



termotivasi untung meningkatkan kinerja mereka dan juga Kinerja
perusahaan itu sendiri.

Oleh sebab itu kinerja mempunyai arti penting bagi karyawan maka
dengan adanya penilaian kinerja berarti karyawan mendapatkan perhatian
dari atasan, disamping itu juga akan menambah gairah kerja para karyawan
untuk berprestasi. Dengan adanya penilaian kinerja maka karyawan yang
berprestasi dapat dipromosikan, dikembangkan dan diberi penghargaan atas
prestasi yang dicapainya, sebaliknya karyawan yang tidak berprestasi akan
diberi sanksi atau peringatan.

Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja itu sendiri adalah
budaya organisasi, pengembangan Karir, disiplin kerja dan kepuasan kerja.
Seorang karyawan akan merasa nyaman bekerja apabila nilai— nilai yang
mereka anut sesuai dengan nilai — nilai yang diterapkan oleh perusahaannya.
Hal ini akan membuat para karyawan mudah untuk beradaptasi dengan
lingkungan perusahaan, sehingga karyawan akan termotivasi dan
meningkatkan kinerja mereka lagi dengan lebih baik.

Kinerja karyawan yang baik ditandai dengan adanya kualitas kerja
yang baik dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan oleh
pemimpin dengan tepat sesuai waktu yang ditentukan dan dapat mencapai
setiap target yang telah ditetapkan oleh perusahaan, seperti halnya yang
dikemukakan oleh Mangkunegara (2013) bahwa kinerja adalah prestasi
kerja atau hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang



diberikan kepadanya. Kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang
dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan
pekerjaan (Chandraningtyias,dkk: 2015)

Kinerja pegawai dilihat masyarakat sebagai sorotan yang akan
dinilai sebagai hal yang penting bagi masyarakat apakah pegawai tersebut
sudah profesional atau layak ditempatkan di instansi pemerintah atau tidak
sebagaimana disebutkan Indrawati (2013), mengemukakan bahwa kinerja
pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan
sesuatu keahlian tertentu. Kemampuan kinerja sangat diperlukan seperti
yang tertera dalam jurnal Trisnanto T & Adiwijaya (2012) dimana
responden mengaku senang dalam hal pengelolaan yang berdampak bahwa
kinerja berpengaruh positif pada kepuasan masyarakat. Kinerja pegawai
sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya. Yang jelas disini Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang
jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan
sebagai acuan.

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah

disepakati bersama (Noor:2016). Setiap karyawan dalam suatu perusahaan



perlu mendapatkan kepuasan dalam bekerja yang juga dapat berdampak
pada peningkatan kinerja karyawan.

Salah satu perusahaan yang mengharapkan seluruh karyawannya
menjadi profesional dalam menjalankan tugasnya sehari-hari adalah PT
PLN (Persero) merupakan salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN)
yang bergerak dalam bidang penyediaan tenaga listrik yang keberadaannya
sangat dibutuhkan oleh masyarakat sebagai salah satu instrument dalam
pembangunan. Keberadaan BUMN di Indonesia dirasakan sangat penting,
tidak hanya oleh pemerintah tapi juga oleh masyarakat luas. Oleh karena
itu, berdasarkan wawancara pendahuluan yang penulis telah lakukan maka
diperoleh fenomena kondisi yang dialami karyawan PT PLN (Persero) UIP
SUMBAGSEL memiliki hari kerja selama lima hari dalam seminggu yaitu
senin-jumat. Perusahaan ini mulai bekerja pada pukul 07.30-16.00 di hari
senin-kamis sedangkan di hari jumat mulai bekerja pada pukul 07.30-16.30
dan waktu istirahat pada pukul 12.00-13.00, sehingga karyawan rentan
sekali untuk mengalami kejenuhan akibat pekerjaan monoton yang dijalani.
Hingga saat ini masih ada karyawan yang bekerja pada saat jam istirahat
atau diluar jam kerja, dikarenakan masih banyak pekerjaan yang harus
diselesaikan untuk memenuhi target perusahaan. Bahkan selain itu masih
ada karyawan yang bekerja pada posisi yang sama lebih dari 5 tahun, tanpa
pernah dipromosikan. Kalaupun ada pelaksanaan promosi, karyawan
tersebut yang memang benar mempunyai kelebihan di ahli bidang terutama

pengalaman, prestasi kerja dan pendidikan sesuai dengan posisi yang
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dibutuhkan oleh perusahaan. Intensitas pengawasan dari pimpinan yang
dilakukan dapat mempengaruhi kinerja karyawankarena pimpinan
perusahaan mengetahui dengan baikbagaimana perilaku karyawan dalam
melakukan pekerjaan. Dilihat dariseberapa sering pimpinan perusahaan
melakukanpengawasan, hal tersebut belum mampu mengoptimalkan kinerja
karyawan. Jarangnya dilakukan pengawasan dapat menurunkan semangat
karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik melakukan penelitian
khususnya mengenai “ PENGARUH BUDAYA ORGANISASI,
PENGEMBANGAN KARIR, DISIPLIN KERJA DAN KEPUASAN
KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT PLN (PERSERO)

UIP SUMBAGSEL”.

Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah dikemukakan di atas

maka yang menjadi permasalahan dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah Ada Pengaruh Budaya Organisasi, Pengembangan Karir,
Disiplin Kerja dan Kepuasan Kerja secara simultan terhadap Kinerja
Karyawan pada PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL?

2. Apakah Ada Pengaruh Budaya Organisasi secara parsial terhadap
Kinerja Karyawan pada PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL?

3. Apakah Ada Pengaruh Pengembangan Karir secara parsial terhadap

Kinerja Karyawan pada PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL?
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4. Apakah Ada PengaruhDisiplin Kerja secara parsial terhadap Kinerja
Karyawan pada PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL?
5. Apakah Ada Pengaruh Kepuasan Kerja secara parsial terhadap Kinerja

Karyawan pada PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan perumusan masalah yang telah
dikemukakan di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui, membuktikan dan menganalisis:

1. Pengaruh budaya organisasi, pengembangan Karir, disiplin kerja dan
kepuasan kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT
PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL.

2. Pengaruh budaya organisasi secara parsial terhadap kinerja karyawan
pada PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL.

3. Pengaruh pengembangan karir secara parsial terhadap kinerja karyawan
pada PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL.

4. Pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan pada
PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL.

5. Pengaruh kepuasan kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan pada

PT PLN (Persero) UIP SUMBAGSEL
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Manfaat Penelitian

a.

Bagi Penulis

Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman dalam memahami
penerapan teori yang sesungguhnya, khususnya mengenai Pengaruh
Budaya Organisasi, Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan kepuasan
kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT PLN (Persero) UIP
SUMBAGSEL. Penelitian ini juga memberikan wawasan dan evaluasi
mengenai masalah yang dihadapi perusahaan.

Bagi Perusahaan

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi, masukan dan
bahan evaluasi bagi pimpinan perusahaan terhadap pengembangan
program perusahaan kedepannya khususnya pada PT PLN (Persero)
UIP SUMBAGSEL.

Bagi Almamater

Sebagai bahan penambahan pengetahuan mahasiswa dan hasil
penelitian ini dapat menjadi acuan salah satu sumber informasi dalam
penelitian yang akan datang dan sebagai bahan referensi bagi

mahasiswa lain.
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