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ABSTRACT

Humans are one of the most important assets in the company, because without good
management, the organization will have difficulty in achieving the goals that have
been set. One of the parameters of successful human resource management is
employee performance. Employee performance is one of the important things for
the company because it has an impact on the organization's ability to face various
competitions. Work discipline is one of the factors that can affect employee
performance which plays a role in supporting organizational development,
especially in encouraging employees when carrying out their duties. In addition to
work discipline, organizational culture has an important role because it can be a
social glue that can bring organizational members closer together so that they can
achieve organizational goals. In addition, equal employment opportunity can
create a fair and inclusive work environment that can improve employee
performance. In addition to the previous factors, motivation is needed to improve
employee performance. This study aims to examine the effect of equal employment
opportunity, work discipline, and organizational culture on employee performance
with motivation as a moderator. The sample studied was 65 employees who were
determined using the slovin formula. The analysis technique used in this study used
moderate regression analysis. The results of data analysis using SPSS show that
equal employment opportunity has a significant positive effect on employee
performance, work discipline has a significant positive effect on employee
performance, organizational culture has a significant positive effect on employee
performance, motivation is able to moderate the effect of equal employment
opportunity on employee performance, motivation is able to moderate the effect of
work discipline on employee performance, motivation is able to moderate the effect
of organizational culture on employee performance.

Keyowrds: Equal employment opportunity, Work discipline, Organizational
culture, Motivation, Employee performance
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RINGKASAN

Pengaruh Equal Employment Opportunity, Disiplin Kerja, Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi sebagai Pemoderasi pada PT
Intidaya Dinamika Sejati Jember; Mochammad Ari Darmawan Syahputra;
200810201150; 2025; Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Jember.

Sumber daya manusia dan kinerja karyawan merupakan aspek vital dalam
kesuksesan perusahaan untuk mencapai tujuan yan ditetapkan, dimana manajemen
sumber daya manusia yang efektif meliputi proses rekrutmen, pengembangan
kompetensi, penilaian Kinerja, pemberian kompensasi yang adil, serta penciptaan
lingkungan kerja yang kondusif untuk memotivasi karyawan mencapai performa
optimal. Kinerja karyawan sendiri menjadi tolak ukur keberhasilan organisasi
disiplin kerja berperan penting dalam membentuk etos kerja yang kuat melalui
kepatuhan terhadap peraturan, ketepatan waktu, dan tanggung jawab dalam
pelaksanaan tugas. Budaya organisasi yang kuat juga menjadi faktor penting dalam
membentuk perilaku karyawan sehingga perusahaan perlu menerapkan strategi
pengelolaan SDM yang komprehensif untuk memastikan setiap karyawan dapat
menjaga kinerja secara maksimal sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan.

Penelitian ini merupakan penelitian explanatory research. Sampel yang
diteliti yakni 65 karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember yang ditentukan
menggunakan rumus slovin. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan MRA (Moderate Regression Analysis) yang diolah melalui software
SPSS 27. Data yang diperoleh merupakan data primer dan sekunder. Metode
sampling yang digunakan adalah probability sampling dengan teknik proportionate
stratified random sampling.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Equal employment opportunity
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 2) Disiplin kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. 3) Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 4)
Motivasi mampu memoderasi pengaruh equal employment opportunity terhadap
kinerja karyawan. 5) Motivasi mampu memoderasi pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan. 6) Motivasi mampu memoderasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Manusia merupakan salah satu aset yang paling utama dalam perusahaan,
karena tanpa adanya pengeloloaan yang baik, maka organisasi akan kesulitan dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Salah satu parameter keberhasilan
pengelolaan sumber daya manusia adalah kinerja karyawan. Dengan pengelolaan
sumber daya manusia yang baik, perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan
dan meningkatkan produktivitas dan profitabilitas yang lebih besar.

Kinerja karyawan merupakan salah satu hal yang sangat penting bagi
perusahaan karena dapat berdampak pada kemampuan organisasi dalam
menghadapi berbagai persaingan yang terus berkembang seiring dengan
berjalannya waktu. Menurut Samsuddin (2018:75) kinerja karyawan merupakan
tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.
Kinerja karyawan memiliki peranan yang penting dalam menentukan situasi
perusahaan baik saat ini maupun di masa depan. Kinerja yang unggul dari karyawan
dapat mengarahkan perusahaan ke arah yang positif, sehingga dapat mendorong
kemajuan perusahaan, sementara kinerja yang kurang memuaskan berpotensi
membawa perusahaan ke arah yang negatif atau mengalami kemunduran.

Kinerja karyawan sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut
Gibson dkk. dalam Silaen dkk. (2021, 33) kinerja karyawan dipengaruhi oleh tiga
faktor, yaitu faktor individu, faktor psikologis, dan faktor organisasi. Sehubungan
dengan faktor individu, disiplin kerja merupakan salah satu faktor yang dapat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Menurut Hamali dalam Prasetyo dan
Marlina (2019) disiplin kerja merupakan alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Disiplin kerja memiliki peran yang penting dalam mendukung
perkembangan organisasi, terutama dalam mendorong karyawan ketika
menjalankan tugas mereka, baik secara individu maupun dalam kerja tim. Selain

itu, disiplin juga memiliki manfaat dalam membentuk kepatuhan karyawan



terhadap aturan, prosedur, serta kebijakan yang ada sehingga dapat meningkatkan
Kinerja mereka.

Terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, salah
satunya adalah budaya organisasi. Menurut Soelistya dkk. (2022,9) budaya
organisasi memiliki peran yang sangat strategis untuk mendorong dan
meningkatkan efektivitas kinerja organisasi, khususnya kinerja pegawai. Menurut
Sule & Saefullah dalam Rivai (2020) budaya organisasi merupakan nilai-nilai dan
norma yang dianut dan dijalankan oleh sebuah organisasi terkait dengan lingkungan
di mana organisasi tersebut menjalan kegiatannya. Budaya organisasi memiliki
peran sebagai perekat sosial yang dapat mendekatkan anggota organisasi. Hal ini
karena adanya pemahaman yang sama tentang bagaimana anggota organisasi harus
berperilaku dalam sebuah organisasi.

Dalam penelitian Rizky dan Zahro (2023) equal employment opportunity
juga merupakan salah satu hal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
Menurut Williamson & Colley dalam Masruroh dkk. (2023) equal employment
opportunity (EEO) atau kesempatan kerja yang sama merujuk pada prinsip yang
mendasari bahwa setiap individu memiliki hak yang sama untuk mendapatkan
perlakuan yang adil dalam hal ketenagakerjaan. Hal ini berarti, equal employment
opportunity dapat menciptakan lingkungan kerja yang adil dan inklusif sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Selain berbagai faktor sebelumnya, diperlukan adanya motivasi agar dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Tarmizi dan Hutasuhut (2021) motivasi
merupakan dorongan internal yang mendorong individu untuk menggunakan
kemampuan dan potensi mereka secara optimal dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Hal ini berarti motivasi dapat mendorong karyawan untuk
bekerja dengan efisien dan disiplin. Selain itu, dengan adanya kesetaraan di
lingkungan kerja, karyawan diharapkan dapat menjadi lebih termotivasi dalam
bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Serta, dengan adanya
budaya organisasi yang positif dapat meningkatkan motivasi karyawan sehingga

karyawan menghasilkan kinerja yang lebih baik.



Kinerja perusahaan yang baik perlu didukung oleh kinerja karyawan yang
baik pula. Perusahaan perlu menetapkan kebijakan manajemen sumber daya
manusia yang baik agar dapat bertahan di era kompetisi yang semakin ketat. Hal
tersebut menjadi perhatian semua perusahaan dan PT Intidaya Dinamika Sejati
merupakan salah satunya. Dalam menjalankan kegiatannya, PT. Intidaya Dinamika
Sejati menggunakan pendekatan berbasis pesanan atau job order. Oleh karena itu,
setiap proyek atau pekerjaan yang dikerjakan oleh perusahaan memiliki batas waktu
atau deadline tertentu. Hal ini menggambarkan betapa pentingnya disiplin kerja dari
para karyawan, yang diharapkan untuk hadir tepat waktu dan melaksanakan tugas
dengan efektif serta efisien guna mencapai target waktu yang telah ditetapkan. Hal
ini berarti, disiplin merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja
karyawan PT. Intidaya Dinamika Sejati Jember.

Tabel 1.1 Data Keterlambatan Karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember

No  Tahun Bulan Jumlah Keterlambatan Persentase
Karyawan Keterlambatan
1 2022 Januari 191 55 28,79%
2 2022 Februari 194 35 18,04%
3 2022 Maret 196 60 30,61%
4 2022  April 197 62 31,47%
5 2022 Mei 197 35 17,76%
6 2022  Juni 203 53 26,10%
7 2022  Juli 208 45 21,63%
8 2022  Agustus 207 55 26,57%
9 2022  September 203 38 18,71%
10 2022 Oktober 164 50 30,48%
11 2022 November 169 49 28,99%
12 2022 Desember 169 27 15,97%
13 2023  Januari 201 34 16,91%
14 2023 Februari 191 71 37,17%
15 2023 Maret 178 64 35,95%
16 2023  April 202 58 28,71%
17 2023 Mei 198 33 16,67%
18 2023  Juni 196 85 43,36%
19 2023  Juli 193 73 37,82%
20 2023  Agustus 184 82 44.56%
21 2023 September 185 71 38,37%

Sumber: Data absensi karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
Berdasarkan Tabel 1.1, dapat diketahui bahwa absensi karyawan memiliki
rata-rata keterlambatan sekitar 28%. Hal ini membuktikan bahwa terdapat



karyawan yang hadir tidak tepat waktu dan melanggar peraturan yang telah
ditentukan oleh PT Intidaya Dinamika Sejati Jember. Kehadiran tepat waktu
merupakan hal serius yang wajib dilaksanakan oleh karyawan agar pekerjaan yang
diberikan dapat terselesaikan tepat waktu.

Selain itu, karyawan juga harus mendapat perlakuan yang sama dengan
yang lain dalam melakukan hak ataupun kewajiban. Hal ini sesuai dengan makna
dari equal employment opportunity, yakni tidak ada diskriminasi dalam hal yang
berhubungan dengan pekerjaan. Bentuk penerapan hal tersebut di PT Intidaya
Dinamika Sejati adalah seperti saat ada sebuah proyek, yang menjadi pemimpin
dari proyek merupakan karyawan yang telah lama bekerja di perusahaan dan
memiliki kinerja yang baik, terlepas dari tingkat pendidikan karyawan tersebut. Hal
ini dikarenakan karyawan yang telah lama bekerja dianggap memiliki jam terbang
yang lebih daripada yang belum lama bekerja di perusahaan ini karena memahami
prosedur pekerjaan, dapat membimbing, dan mampu memecahkan permasalahan
dalam sebuah proyek.

Budaya organisasi yang diterapkan di PT. Intidaya Dinamika sejati jember
tergambar pada company value perusahaan, yaitu “Eficient & Effectivenes, Solid
Manpower, dan Customer Satisfaction”. Hal ini menggambarkan perusahaan
mempunyai efisiensi serta efektifitas kerja yang tinggi, sehingga dapat bertahan dan
berkembang didalam bidangnya. Hal ini juga didukung dengan tenaga kerja yang
solid dengan tujuan agar perusahaan dapat memenuhi kebutuhan mitra usaha
dengan baik sehingga saling menguntungkan. Hal tersebut bertujuan untuk
memenuhi kepuasan pelanggan sehingga mendapatkan keuntungan yang maksimal.
Untuk memenuhi permintaan pelanggan, maka perusahaan memberikan deadline
yang padat sehingga membuat karyawan bekerja melebih jam kerja yang ditentukan
karena karyawan harus menyelesaikan proyek dengan tenggat waktu yang ketat.
Jika sering terjadi, hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja karyawan dikarenakan
seringnya lembur dapat membuat kelelahan fisik dan mental serta menyebabkan
stres pada karyawan.

Berdasarkan latar belakang berbagai fenomena permasalahan yang terjadi

di PT Intidaya Dinamika Sejati tersebut, peneliti melakukan penelitian dengan judul



“Pengaruh Equal Emploment Opportunity, Disiplin Kerja, dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Intidaya Dinamka Sejati Jember Dengan Motivasi
Sebagai Pemoderasi” maka diharapkan perusahaan mampu menentukan kebijakan
yang dianggap baik untuk kedua belah, yaitu bagi perusahaan serta bagi karyawan
yang bekerja di dalamnya. Penelitian ini diharap membantu pengkajian mengenai
isu-isu terkait dengan penyempurnaan kebijakan bagi pemangku kebijakan di
perusahaan.
1.2. Rumusan Masalah
PT Intidaya Dianmika Sejati Jember menghadapi berbagai permasalahan
yang meliputi equal employment opportunity, disiplin kerja terkait keterlambatan
karyawan, budaya organisasi dalam memenuhi kebutuhan pelanggan, dengan
motivasi sebagai pemodeasi. Menurut permasalahan tersebut, disusun pertanyaan
sebagai berikut:
1. Apakah equal employment opportunity berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT Intidaya Dinamika Sejati di Jember
2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Intidaya
Dinamika Sejati di Jember
3. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Intidaya
Dinamika Sejati di Jember
4.  Apakah motivasi mampu memoderasi pengaruh Equal Employment
Opportunity terhadap kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati di
Jember
5. Apakah motivasi mampu memoderasi pengaruh Disiplin Kerja terhadap
kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati di Jember
6.  Apakah motivasi mampu memoderasi pengaruh Budaya Organisasi terhadap
kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati di Jember
1.3.  Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka tujuan dari
penelitian ini yaitu:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh equal employment opportunity

terhadap kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember



1.4.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadap
kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
Untuk mengetahui apakah motivasi memoderasi pengaruh equal employment
opportunity terhadap kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
Untuk mengetahui apakah motivasi memoderasi pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
Untuk mengetahui apakah motivasi memoderasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian yang dilakukan adalah

sebagai berikut:

b.

Bagi Peneliti

Hasil penelitian diharapkan mampu meningkatkan wawasan dan pengalaman
secara nyata dalam lingkup manajemen sumber daya manusia terutama dalam
hal equal employment opportunity, disiplin kerja, budaya organisasi dan kinerja
karyawan.

Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai masukan dan evaluasi
bagi kinerja karyawan dalam aspek equal employment opportunity, disiplin
kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi
sebagai pemoderasi.

Bagi Akademisi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi untuk
melakukan penelitian selanjutnya yaitu tentang pengaruh equal employment
opportunity, disiplin kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi sebagai variabel moderasi dan dapat berkontribusi
pengembangan ilmu di bidang pengembangan sumber daya manusia.



BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1.  Tinjauan Teori

2.1.1. Disiplin Kerja

Disiplin kerja dapat menggambarkan tanggung jawab yang dimiliki
karyawan. Menurut Jufrizen dan Hadi (2021) disiplin kerja adalah kemampuan dan
sikap dalam mengendalikan diri untuk taat pada suatu peraturan yang telah
diberikan oleh perusahaan guna mencapai tujuan. Sutrisno dalam Arif dkk. (2020)
juga mendefinsikan bahwa disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan
seseorang untuk mematuhi dan mentaati segala norma peraturan yang berlaku di
organisasi. Sedangkan, menurut Wau (2021) disiplin kerja merupakan suatu sikap
menghormati, menghargai, patuh, dan taat ternadap peraturan yang berlaku, baik
yang tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak
mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan
wewenang yang diberikan kepadanya. Jadi, disiplin kerja merupakan kesediaan
seseorang dalam mematuhi aturan serta melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya baik secara sukarela ataupun dengan terpaksa.

Pada dasarnya, disiplin kerja yang baik dapat menggerakkan setiap
karyawan untuk mengikuti aturan, prosedur, dan standar yang telah ditetapkan. Hal
ini penting untuk menjaga kualitas yang dihasilkan oleh perusahaan. Menurut
Sidanti dalam Jufrizen dan Hadi (2021) terdapat lima indikator yang dapat
digunakan untuk mengukur disiplin kerja, yaitu:

a. Kepatuhan karyawan pada jam kerja, yaitu datang dan pulang kerja tepat waktu
sesuai dengan aturan yang ditetapkan perusahaan.

b. Kepatuhan pelayanan terhadap perintah dan menaati tata tertib yang berlaku,
yaitu mengikuti arahan yang diberikan oleh atasan agar tujuan organisasi dapat
tercapai dan menciptakan lingkungan yang teratur dan disiplin

c. Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan, yaitu
mengikuti aturan dan prosedur yang ditetapkan oleh perusahaan terkait
penggunaan dan pemeliharaan peralatan, perlengkapan, dan fasilitas

perusahaan dengan tujuan menjaga kondisi sarana perusahaan.



d. Berpakaian yang baik, sopan dan menggunakan tanda-tanda pengenal instansi,
yaitu mengikuti peraturan terkait pakaian yang dikenakan dan menggunakan
APD selama jam Kkerja agar dapat menumbuhkan rasa solidaritas dan
memberikan keamanan pada saat bekerja

e. Bekerja dengan mengikuti peraturan yang ditetapkan perusahaan, yaitu
melaksanakan semua aturan yang telah ditetapkan perusahaan agar dapat
membangun lingkungan kerja yang kondusif sehingga tujuan dapat tercapai.

2.1.2. Budaya Organisasi

Menurut Luthans dalam Jufrizen dan Ramadhani (2020) budaya organisasi
adalah norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi.
Menurut Erlangga dalam Bela dkk. (2022) budaya organisasi merupakan sistem
nilai-nilai, keyakinan, asumsi, atau norma yang berlaku, disepakati, dan diikuti oleh
anggota organisasi sebagai pedoman prilaku dan pemecahan masalah organisasi.
Sedangkan menurut Robbins dalam Fitriani dkk. (2022) budaya organisasi merujuk
kepada sebuah sistem pengertian bersama yang dipegang oleh anggota-anggota
suatu organisasi, yang membedakan organisasi tersebut dari organisasi lainnya.
Berdasarkan beberapa definisi mengenai budaya organisasi sebelumnya, budaya
organisasi dapat disebut sebagai sebuah sistem dari nilai bersama yang menjadi
panduan bagi anggota organisasi dalam bertindak.

Budaya organisasi dalam sebuah organisasi dapat menjadi dasar untuk
karyawan dalam bertindak dan bekerjasama agar dapat mencapai tujuan dari
perusahaan. Menurut Robbins dalam Adiawaty (2020) terdapat beberapa indikator
budaya organisasi seperti:

1. Inovasi dan pengambilan risiko, yaitu pegawai didorong untuk inovatif dan
berani mengambil risiko.

2. Perhatian pada detail, yaitu para pegawai diharapkan untuk perhatian terhadap
hal detail.

3. Orientasi hasil, yaitu manajemen berfokus pada hasil dan bukan pada proses
yang dipakai untuk mencapai hasil.

4. Orientasi orang, yaitu keputusan yang diambil manajemen mempertimbangkan

manfaatnya pada orang-orang dalam organisasi



5. Orientasi tim, yaitu sejauh mana kegiatan kerja diorganisir dalam tim daripada
individu

6. Keagresifan, yaitu sejaun mana orang bersifat agresif dan aktif dalam
berinisiatif serta kompetitif.

7. Stabilitas, yaitu aktivitas organisasi menekankan dan mepertahankan status
quo.

2.1.3. Equal Employment Opportunity

Perlakukan yang sama di tempat kerja merupakan sesautu yang diinginkan
banyak individu. Menurut Nuraini dan Lastanti (2024) equal employment
opportunity (EEO) adalah semua karyawan diperlakukan secara adil dalam
berbagai keputusan pekerjaan, seperti perekrutan, promosi, pemutusan hubungan
kerja, kompensasi, dan lainnya. Menurut Bangun dalam Masruroh dkk. (2023)
equal employment opportunity merupakan suatu tindakan yang dilakukan pemberi
kerja atas pemberian kesempatan dan perlakuan yang sama dalam semua aspek
yang berhubungan dengan pekerjaan. Dapat disimpulkan, eeo merupakan prinsip
tentang perlakuan yang sama di dalam perusahaan tanpa memandang ras, agama,
warna kulit, dsb.

Equal employment opportunity mempunyai prinsip, yaitu a fair chance for
everyone at work yang berarti setiap karyawan memiliki kesempatan yang dalam
memperoleh training, promosi serta kondisi kerja yang sama dalam perusahaan.
Dalam eeo, tidak serta merta setiap orang memiliki kemampuan yang sama,
kualifikasi yang sama dan pengalaman yang sama namun memberikan setiap orang
kesempatan yang sama untuk memberi keadilan yang sesuai pada karyawan.
Indikator untuk equal employment opportunity (EEO) menurut Bangun dalam
Yusniaulia dan Sary (2023) adalah sebagai berikut:

1. Terbuka yaitu menyampaikan informasi pekerjaan secara jelas kepada saat
perekrutan, seperti jenis pekerjaan, persyaratan, waktu dan tempat pendaftaran,
serta kompensasi agar tidak terjadi masalah di kemudian hari

2. Bebas yaitu pencari kerja bebas memilih pekerjaan sesuai dengan kemampuan
yang dimiliki. Setiap calon karyawan yang memiliki kemampuan memiliki

kesempatan yang sama untuk menjadi karyawan.
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3. Merata yaitu setiap karyawan memiliki kesempatan yang sama untuk
mengikuti pelatihan.

4. Objektif yaitu penilaian kinerja karyawan dilakukan dengan objektif.

5. Adil yaitu pekerja yang memiliki kontribusi besar atas pekerjaannya, tentu
harus diberikan kompensasi yang sesuai.

6. Peduli yaitu memperhatikan keselamatan dan kesehatan setiap karyawan untuk
meningkatkan efektivitas bekerja.

2.1.4. Motivasi

Motivasi merupakan faktor yang penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Menurut Hasibuan dalam Qomariah (2020:90) motivasi diambil dari
kata movere yang artinya dorongan dorongan atau pemberian daya penggerak yang
dapat menciptakan suatu kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja
efektif, bekerjasama dan terintegrasi dengan segala upaya untuk mencapai sebuah
kepuasan. Sedangkan menurut Robbins dan Judge dalam Tarmizi dan Hutasuhut
(2021) motivasi merupakan proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan
ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan. Dapat disimpulkan,
motivasi adalah sebuah dorongan dalam diri seseorang yang akan menggerakkan
dirinya untuk melakukan suatu perbuatan agar dapat mencapai tujuan.

Motivasi kerja akan berdampak baik pada kinerja karyawan. Motivasi kerja
yang baik akan membuat karyawan untuk lebih disiplin dalam mematuhi aturan
organisasi, saling membantu dalam melakukan pekerjaan, dan lebih bertanggung
jawab dalam melaksanakan pekerjaan. Menurut Luthans dalam Avitya dan
Yunianto (2024) indikator dari motivasi adalah sebagai berikut:

1. Kebutuhan akan prestasi (nAch), kebutuhan akan prestasi mendorong
seseorang berprestasi jika keadaan target yang dicapai jelas dan berpeluang
untuk diperoleh.

2. Kebutuhan akan kekuasaan (nPow), merupakan keinginan seseorang untuk
memiliki pengaruh dan mengendalikan orang lain. Seseorang akan cenderung
memiliki tanggung jawab yang tinggi dan berusaha untuk mempengaruhi

individu dan bersemangat jika ditempatkan dalam situasi kompetitif.
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3. Kebutuhan akan afiliasi (nAff), merupakan kebutuhan untuk memperoleh
hubungan sosial yang baik. dengan adanya nAff dapat mendorong individu
untuk bekerja bersama dengan rekan kerja dan saling mendukung untuk
mencapai tujuan bersama.

2.1.5. Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan salah satu hal yang bermanfaat untuk
perusahaan yang dapat membantu perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Mangkunegara dalam Tantiawandika dan Suryalena (2021) menyatakan
kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepada
mereka. Hal ini sejalan dengan pernyataan Samsuddin (2018:75) yang menyatakan
bahwa kinerja karyawan merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, kinerja merupakan hasil kerja
dari karyawan secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan tugas yang diberikan
pada mereka.

Penilaian kinerja karyawan merupakan kebijakan manajamen perusahaan
untuk mengevaluasi seberapa baik karyawan dalam melakukan pekerjaan. Penilaian
kinerja karyawan dapat membantu perusahaan untuk pengambilan keputusan
seperti pelatihan, promosi, dan pemutusan hubungan kerja. Menurut Robbins dalam
Kurniawan dkk. (2020) indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja
karyawan adalah sebagai berikut:

1. Kualitas, dilihat dari presepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas berdasar keterampilan dan kemampuan
karyawan

2. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas yang diselesaikan pada awal
waktu yang ditentukan, dilihat dari output serta memaksimalkan waktu yang

tersedia untuk aktivitas lain
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4. Efektifitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, dan bahan baku) yang dimaksimalkan dengan tujuan
meningkatkan hasil dari setiap divisi

5. Kemandirian, merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya sesuai komitmen Kerja, serta merupakan suatu
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan
tanggung jawab karyawan terhadap perusahaan.

2.2. Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konseptual merupakan gambaran dari hubungan variabel yang
ada dalam penelitian dan bersumber dari kajian teori dan penelitian terdahulu.

Variabel penelitian ini adalah equal employment opportunity, disiplin kerja, dan

budaya organisasi sebagai variabel independen, motivasi sebagai pemoderasi, dan

kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Adapun kerangka konseptual pada

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

Equal Employment

Opportunity (X1) \

Disiplin Kerja (X2) -
Budaya Organisasi (X3)  |— | T

Kinerja
Karyawan ()

Motivasi (Z)

Gambar 5.1 Kerangaka Konsep Penelitian

2.3. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya, yang dapat digunakan oleh peneliti selanjutnya sebagai referensi.
Berdasarkan penelitian terdahulu dari Masruroh dkk., (2023), Rizky dan Zahro
(2023) menyatakan equal employment opportunity berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Prasetyo
dan Marlina (2019), Budirianti dkk., (2020), Iptian dkk. (2020), Ichsan dkk. (2020)

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
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karyawan. Lalu, penelitian oleh Tantiawandika dan Suryalena (2021), Setyorini
dkk. (2021), Masruroh dkk. (2023) menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, penelitian oleh
Ariefin. (2022) menyatakan bahwa motivasi mampu memoderasi pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan, penelitian oleh Rayyani (2019)
menyatakan bahwa motivasi tidak mampu memoderasi pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan.
2.4. Pengembangan Hipotesis Penelitian

Menurut Sugiyono dalam Santosa dan Luthfiyyah (2020) hipotesis
merupakan jawaban sementara mengenai rumusan masalah dalam penelitian.
Sedangkan, merurut Nazir dalam Anshori dan Iswati (2019) menjabarkan hipotesis
adalah jawaban sementara terhadap masalah penelitian yang kebenarannya harus
diuji secara empiris. Jadi dapat disimpulkan bahwa hipotesis merupakan jawaban
yang didasari oleh teori yang relevan dan belum berdasar pada data empiris yang
didapat melalui penelitian. Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan dari penelitian
ini, maka diambil hipotesis sebagai berikut:
2.4.1. Pengaruh Equal Employment Opportunity Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Bangun dalam Masruroh dkk. (2023) equal employment
opportunity merupakan suatu tindakan yang dilakukan pemberi kerja atas
pemberian kesempatan dan perlakuan yang sama dalam semua aspek yang
berhubungan dengan pekerjaan. Penelitian yang dilakukan oleh Masruroh dkk.
(2023) menyatakan bahwa equal employment opportunity berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Dari penjelasan dan penelitian tersebut, terbentuk hipotesis
seperti berikut:
H1 = Equal employment opportunity pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT

Intidaya Dinamika Sejati Jember

2.4.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Jufrizen dan Hadi (2021) disiplin kerja adalah kemampuan dan
sikap dalam mengendalikan diri untuk taat pada suatu peraturan yang telah
diberikan oleh perusahaan guna mencapai tujuan. Penelitian yang dilakukan oleh
Ichsan dkk. (2020) dan Budirianti dkk. (2020) menyatakan bahwa disiplin kerja
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari penjelasan dan hasil penelitian
tersebut, terbentuk hipotesis seperti berikut:
H2 = Disiplin kerja pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember
2.4.3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Luthans dalam Jufrizen dan Ramadhani (2020) budaya organisasi
adalah norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Tantiawandika dan Suryalena (2021) menyatakan
bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Dari penjelasan
dan hasil penelitian tersebut, terbentuk hipotesis sebagai berikut:
H3 = Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember
2.4.4. Pengaruh Equal Employment Opportunity Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Motivasi Sebagai Variabel Moderasi
Menurut Nuraini dan Lastanti (2024) equal employment opportunity adalah
karyawan diperlakukan secara adil dalam berbagai keputusan pekerjaan, seperti
perekrutan, promosi, pemutusan hubungan kerja, kompensasi, dan lainnya.
Karyawan yang merasa dihargai dan diberi kesempatan yang sama di lingkungan
kerja dan didorong motivasi yang baik akan bersemangat untuk bekerja keras dan
meningkatkan kinerja mereka. Hasil penelitian Rizky dan Zahro (2023), Rozaman
dan Siduhu (2022) menyatakan equal employment opportunity berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dan motivasi menjadi pemoderator antara pengaruh
variabel dependen terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut, terbentuk
hipotesis sebagai berikut:
H4 = Motivasi mampu memoderasi pengaruh equal employment opportunity
terhadap kinerja karyawan pada PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
2.4.5. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi
Sebagai Variabel Moderasi
Menurut Sutrisno dalam Arif dkk. (2020) disiplin kerja merupakan sikap
kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati segala norma

peraturan yang berlaku di organisasi. Dengan adanya motivasi yang mendorong
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karyawan agar lebih disiplin dan bertanggung jawab terhadap pekerjaan sehingga
diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh
Ariefin dkk. (2022) menyatakan motivasi mampu memoderasi pengaruh disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut, terbentuk hipotesis
sebagai berikut:
H5 = Motivasi mampu memoderasi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
2.4.6. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi
Sebagai Variabel Moderasi
Menurut Robbins dalam Fitriani dkk. (2022) budaya organisasi merujuk
kepada sebuah sistem pengertian bersama yang dipegang oleh anggota-anggota
suatu organisasi, yang membedakan organisasi tersebut dari organisasi lainnya.
Karyawan yang termotivasi dan didasari oleh budaya organisasi yang baik akan
memberikan Kinerja yang baik. Penelitian yang dilakukan oleh Rayyani (2019)
menyatakan budaya organisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dan
motivasi kerja memoderasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hal tersebut, terbentuk hipotesis sebagai berikut:
H6 = Motivasi mampu memoderasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan pada PT Intidaya Dinamika Sejati Jember



BAB 3. METODELOGI PENELITIAN

3.1. Rancangan Penelitian

Penelitian yang akan dilakukan merupakan penelitian eksplanatori
(explanatory research) yaitu penelitian yang menguji keterkaitan antar beberapa
variabel melalui pengujian hipotesis. Lokasi penelitian merupakan tempat
dilakukannya penelitian untuk memperoleh data dan informasi yang diperlukan
berkaitan dengan suatu masalah penelitian. Penelitian dilakukan di PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember. Objek yang akan digunakan adalah para karyawan yang

bekerja di PT Intidaya Dinamika Sejati.

3.2.  Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek ataupun subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015:117).
Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember, yang terdiri dari 185 orang karyawan.

Menurut Sugiyono (2015:117) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik sampling yang digunakan
pada penelitian ini menggunakan metode Probability Sampling dengan pendekatan
Proportionate Stratified Random Sampling. Metode ini digunakan untuk
mendapatkan responden dari beberapa jabatan yang ada pada PT Intidaya Dinamika
Sejati. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian sebanyak 65 orang, dengan
rincian manajer 3 orang, wakil manajer 3 orang, koordinator 5 orang, kepala divisi
5 orang, operator senior 5 orang, operator 25 orang, dan staf 20 orang. Perhitungan
jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin dan terdapat pada
lampiran 3.

3.3.  Jenis dan Sumber Data

3.2.1. Jenis Data

Data penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah data kualitatif
yang dikuantitatifkan dengan skala likert. Kemudian, data dianalisis dengan

menggunakan aplikasi SPSS 27.
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3.2.2. Sumber Data

Menurut Sugiyono (2015:193) data primer merupakan data yang langsung
diberikan oleh sumber data dari objek penelitian, data primer pada penelitian ini
berasal dari pengisian kuesioner langsung dan melalui g-form serta wawancara
pada pihak objek penelitian. Data sekunder menurut Sugiyono (2015:193) adalah
sumber tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data sekunder
pada penelitian ini adalah buku dan jurnal yang dapat membantu dalam penelitian
ini.
3.4. Identifikasi Variabel

Menurut Sugiyono (2015:61) variabel penelitian adalah suatu atribut atau
sifat atai nilai dari orang, objek, atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah equal employment opportunity (X1),
disiplin kerja (X2), dan budaya organisasi (X3). Untuk variabel terikat nya adalah
kinerja karyawan (Y). Selain itu, terdapat pemoderasi yaitu motivasi (Z).
3.5.  Definisi Operasional dan Skala Pengukuran Variabel

3.5.1. Definisi Operasional

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini serta indikator-
indikatornya adalah sebagai berikut:
1. Equal Employment Opportunity

Merujuk pada prinsip yang mendasari bahwa setiap individu memiliki hak
yang sama untuk mendapatkan perlakuan yang adil dalam hal ketenagakerjaan.
Indikator equal employment opportunity menurut Bangun dalam Yusniaulia dan
Sary (2023) adalah:
a. Objektif

Manajer memberikan penilaian kinerja yang objektif pada seluruh karyawan
b. Adil

Gaji dan insentif karyawan sesuai dengan jabatan karyawan
c. Peduli
Perusahaan menyediakan jaminan kesehatan dan keselamatan kerja pada

seluruh karyawan
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Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para

anggota organisasi untuk memenuhi tuntutan dengan berbagai ketentuan. Indikator

disiplin kerja menurut Sidanti dalam Jufrizen dan Hadi (2021) adalah:

a.

Kepatuhan terhadap jam kerja

Karyawan datang tepat waktu sesuai waktu yang ditetapkan perusahaan

Kepatuhan pelayanan terhadap perintah dan menaati tata tertib yang berlaku

Karyawan patuh terhadap perintah dari atasan dalam perusahaan

Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan

Karyawan menggunakan peralatan perusahaan dengan baik

Berpakaian yang baik, sopan dan menggunakan tanda-tanda pengenal instansi

Karyawan menggunakan pakaian dan APD yang ditetapkan oleh perusahaan

Bekerja dengan mengikuti peraturan yang ditetapkan perusahaan

Karyawan bekerja sesuai dengan peraturan yang ditetapkan perusahaan
Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan nilai-nilai dan norma yang dianut dan

dijalankan oleh sebuah organisasi terkait dengan lingkungan di mana organisasi

tersebut menjalan kegiatannya. Indikator budaya organisasi yang digunakan dalam

penelitian ini mengacu pada teori yang dikemukakan oleh Robbins dalam Adiawaty
(2020) seperti berikut:

a.

Inovasi dan pengambilan risiko,

Karyawan berusaha menciptakan inovasi dan ide kreatif dalam pekerjaan.
Perhatian pada detail,

Karyawan berusaha untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tepat dan teliti.
Orientasi hasil,

Karyawan berusaha untuk bekerja secara optimal untuk menciptakan hasil
yang terbaik.

Orientasi orang,

Kemampuan yang karyawan miliki dapat menyelesaikan pekerjaan yang

diberikan perusahaan.
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Orientasi tim,
Karyawan berusaha saling saling bekerja sama dalam melakukan suatu
pekerjaan.
Keagresifan,
Karyawan berusaha dengan giat dalam menyelesaikan pekerjaan mereka.
Stabilitas,
Karyawan merasa nyaman dengan kondisi perusahaan saat ini.
Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Indikator yang digunakan dalam

mengukur Kinerja karyawan menurut Robbins dalam Kurniawan (2020) adalah

sebagai berikut:

a.

5.

Kualitas

Hasil pekerjaan karyawan memilik kualitas yang sesuai standar perusahaan

Kuantitas

Jumlah pekerjaan yang terselesaikan sesuai dengan target yang diberikan

Ketepatan waktu

Karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang diberikan

Efektifitas

Karyawan dapat menyelesaikan tugas dengan sumber daya yang disediakan

Kemandirian

Karyawan dapat menemukan solusi saat mengalami masalah pada pekerjaan
Motivasi

Motivasi merupakan sebuah dorongan dalam diri seseorang yang akan

menggerakkan dirinya untuk melakukan suatu perbuatan agar dapat mencapai

tujuan yang telah ditetapkan. Indikator motivasi menurut Luthans dalam Avitya dan
Yunianto (2024) adalah sebagai berikut:

a.

Kebutuhan akan prestasi
1. Karyawan berusaha mencapai hasil terbaik dalam pekerjaan

2. Karyawan merasa senang saat dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik
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b. Kebutuhan akan kekuasaan
1. Karyawan merasa senang dengan jabatan saya yang sekarang
2. Karyawan ingin mencapai jabatan yang lebih tinggi dari jabatan yang
sekarang
c. Kebutuhan akan afiliasi
1. Karyawan mampu bekerja sama dengan orang lain
2. Karyawan merasa perlu menjaga hubungan baik dengan orang lain
3.5.2. Skala Pengukuran Variabel
Setelah memperoleh data yang akan digunakan melalui kuesioner yang telah
diisi oleh responden yang diukur menggunakan skala likert. Menurut Sugiyono
(2015:134) skala likert dapat digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau kelompok tentang fenomena sosial. Jawaban responden
dalam kuesioner dapat menggunakan Kkriteria yaitu sangat setuju/SS (5), setuju/S
(4), cukup setuju/CS (3), tidak setuju/TS (2), sangat tidak setuju/STS (1)
3.6. Metode Analisis Data
3.6.1. Uji Instrumen
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menentukan sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner untuk mengukur variabel yang akan diteliti dalam suatu penelitian.
Menurut Sugiyono (2015:173) instrument yang valid dapat kita gunakan untuk
mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas yang digunakan untuk
mengukur pada penelitian ini adalah korelasi product moment pearson dengan
tingkat signifikansi 5%, sehingga jika nilai signifikansi > 0,05 maka data dikatakan
tidak valid, sedangkan jika nilai signifikansi < 0,05 maka data dikatakan valid.
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk menguji akurasi pengukuran dan hasilnya.
Menurut Sugiyono (2015:173) instrumen yang reliabel merupakan instrument yang
jika digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, maka dapat
menghasilkan data yang sama. Pengujian dalam penelitian ini menggunakan
reliabilitas metode Cronbach Alpha. Jika koefisien o lebih besar dari taraf

signifikansi 0,6 maka instrumen reliabel. Jika terdapat data yang tidak reliabel maka



21

peneliti dapat menghapus item-item dari kuesioner yang tidak reliabel, atau
mengambil ulang data agar menjadi reliabel.
3.6.2. Uji Normalitas Data
Menurut Sintia dkk. (2022) uji normalitas merupakan sebuah uji yang
digunakan untuk mengetahui apakah sebaran data berdistribusi normal atau tidak.
Penelitian ini menggunakan uji kolmogorov-smirnov test dengan menentukan
derajat keyakinan sebesar 5%. Jika signifikansi o > 0,05 maka nilai residual
terdistribusi secara normal, dan sebaliknya jika signifikansi a < 0,05 maka nilai
residual terdistribusi secara tidak normal.
3.6.3. Uji Regresi Moderasi
Tujuan dari analisis regresi moderasi adalah untuk mengetahui apakah
variabel moderasi dapat memperkuat atau memperlemah hubungan variabel
independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan metode Moderated
Regression Analysis. Menurut Sugiyono (2015:62) variabel moderasi adalah
variabel yang memperlemah atau memperkuat hubungan dari variabel bebas dan
terikat. Moderated Regression Analysis (MRA) yang digunakan dalam analisis
regresi dengan variabel moderasi dengan rumus sebagai berikut:
Y= at+f, X +B, X, tBsXste
Y = atB1 Xy +Bo X +BsX3+BaZ+Ps X, Z+Pe X, Z+ B, X3 Z+e
Dimana:
a = Konstanta
X, = Equal employment opportunity
X, = Disiplin Kerja
X3 = Budaya Organisasi
Z = Motivasi
B; = Koefisien regresi equal employment opportunity
B, = Koefisien regresi disiplin kerja
B; = Koefisien regresi budaya organisasi
B, = Koefisien regresi motivasi
B: = Koefisien interaksi equal employment opportunity dengan motivasi

B¢ = Koefisien interaksi disiplin kerja dengan motivasi
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B, = Koefisien interaksi budaya organisasi dengan motivasi
e =Error
3.6.4. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik merupakan uji yang harus dilalui untuk model regresi
linear. Agar dapat memastikan ketepatan model yang digunakan dapat
menggunakan beberapa uji asumsi klasik, seperti:
a) Uji Multikolinieritas
Menurut Ghozali dan Ratmono (2017:71) uji multikolineritas berguna untuk
menguji apakah model pada regresi terdapat adanya korelasi antar variabel bebas.
Untuk mendeteksi adanya multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai
tolerance dan variance inflation factors (VIF). Menurut Indri dan Putra (2022) Nilai
yang umum yang digunakan untuk menunjukkan adanya multikoliniertias adalah
nilai Tolerance > 0.10 atau sama dengan nilai VIF < 10.
b) Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali dalam Nurdiana (2020) uji heteroskedastisitas bertujuan
untuk memeriksa apakah dalam model regresi mempunyai ketidaksamaan varians
residual antar pengamatan. Untuk mengetahui apakah ada heteroskedastisitas dalam
sebuah model regresi, dapat dilihat melalui grafik scatter plot. Jika tidak terdapat
pola jelas yang membentuk titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada
sumbu Y, maka regresi bebas heteroskedastisitas. Penelitian dapat dilanjutkan jika
tidak terdapat heteroskedasitas dalam regresi.
3.6.5. Uji Hipotesis
Menurut Sugiyono dalam Mayasari dan Safina (2021) uji hipotesis
merupakan cara untuk menentukan apakah suatu dugaan hipotesis tersebut
sebaiknya diterima atau ditolak. Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji
t dan menggunakan signifikansi o=5% atau sebesar 0,05. Dasar pengambilan
Keputusan dalam uji hipotesis adalah sebagai berikut :
a. Jika tingkat signifikansi < a (0,05) maka HO ditolak dan H1 diterima. Variabel
independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen.
b. Jika tingkat signifikansi > a (0,05) maka HO diterima dan H1 ditolak. Variabel

independen secara parsial tidak berpengaruh terhadap variabel dependen.
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3.7. Kerangka Pemecahan Masalah

Kerangka pemecahan masalah merupakan rangkaian prosedur penelitian
yang disusun untuk mencapai langkah-langkah terstruktur secara sistematis,
sehingga dapat digunakan dengan efektif dan efisien. Kerangka pemecahan
masalah pada penelitian ini dapat dilihat pada Lampiran 7.



BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1. Profil PT Intidaya Dinamika Sejati Jember

PT. Intidaya Dinamika Sejati merupakan perusahaan yang telah berdiri
sejak tahun 1969 berlokasi di jalan MH. Thamrin, Kecamatan Ajung, Kabupaten
Jember, Jawa Timur dan memiliki luas 7200 m2. Kantor pusat dari PT Intidaya
Dinamika Sejati ini sendiri berada di Kota Surabaya, dan saat ini memiliki cabang
di Jember, Semarang, Jakarta, Medan. Perusahaan bergerak distribusi dan servis
produk di sektor industri dengan fokus pada layanan mesin seperti automotive,
vacuum, blower, dan compressor.

4.1.2. Visi, Misi, dan Company Value Perusahaan

Visi dari PT Intidaya Dinamika Sejati, yaitu “Workshop yang dapat
melayani berbagai macam pekerjaan Design, Engineering dan Service Vacuum
Pump, Roots Blower, Compressor Air-End, Control Panel & Air Lock, dll,
mengutamakan kualitas dengan skala Internasional”. Hal ini menggambarkan PT
Intidaya Dinamika Sejati sangat berfokus pada kualitas serta pelayanan dengan
internasional yang unggul agar pelanggan mendapat kepuasan setelah
menggunakan pelayanan perusahaan ini. Sedangkan, untuk misi dari PT Intidaya
Dinamika Sejati, yaitu “Workshop dengan keahlian terpercaya, dengan
mengedepankan kualitas dan kuantitas segala pekerjaan, baik produk maupun
servis” sendiri menggambarkan bahwa perusahaan ini berkomitmen dengan
kemampuan mereka dan mengutamakan kualitas dan kuantitas dalam memberikan
pelayanan pada pelanggan sehingga pelanggan mendapat kepuasan setelah
menggunakan layanan perusahaan.

Company value pada PT Intidaya Dinamika Sejati, yakni “Eficient &
Effectivenes, Solid Manpower, dan Customer Satisfaction”. Hal ini
menggambarkan dengan efisiensi dan efektivitas kerja yang tinggi membuat
perusahaan dapat bertahan dan mengembangkan eksistensinya dalam industri yang
perusahaan jalankan. Selain itu, tenaga kerja perusahaan yang solid juga membantu

dalam tercapainya tujuan perusahaan. Dengan demikian, perusahaan berupaya
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memenuhi kebutuhan pelanggan dengan baik agar dapat meraih keuntungan yang
optimal dan perusahaan dapat lebi.
4.1.3. Bagan Organisasi PT Intidaya Dinamika Sejati Jember

Pada bagan organisasi pada PT Intidaya Dinamika Sejati, komisioner dan
direktur tertinggi ada di paling atas dan untuk manajer tengah dan bawahan ada
pada bagian bawah. Struktur organisasi PT Intidaya Dinamika Sejati Jember
terdapat pada lampiran 10.
4.2.  Deskripsi Statistik Data Atau Variabel
4.2.1. Karakteristik Responden

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini meliputi data
responden dari PT Intidaya Dinamika Sejati Jember yang berjumlah 65 orang.

Adapun karakteristik data responden terdapat pada Tabel 4.1.

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Karakteristik Frekuensi (Orang) Persentase
Usia
21-30 Tahun 49 75%
31-40 Tahun 13 20%
41-50 Tahun 2 3%
>50 Tahun 1 2%
Jenis Kelamin
Laki-Laki 56 86%
Perempuan 9 14%
Jabatan
Manajer 3 4%
Wakil Manajer 2 3%
Koordinator 5 8%
Kepala Divisi 5 8%
Staf 20 31%
Operator Senior 5 8%
Operator 25 38%
Pendidikan Terakhir
SMP 1 2%
SMA/SMK 48 74%

Sarjana/Diploma 16 24%
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Karakteristik Frekuensi (Orang) Persentase

Lama Bekerja

<1 Tahun 2 3%
1-5 Tahun 45 69%
6-10 Tahun 7 11%
11-16 Tahun 8 12%
>20 Tahun 3 5%

Sumber: Lampiran 8

Berdasarkan Tabel 4.1, presentase terbesar ada pada rentang usia 21-30
tahun sebesar 75%, karyawan pada PT Intidaya Dinamika Sejati Jember cenderung
memiliki rentang usia 21-30 tahun karena selain tergolong usia produktif, karyawan
dalam rentang usia tersebut lebih mudah berdaptasi dengan teknologi dan
cenderung memiliki kondisi fisik yang prima.

Berdasarkan Tabel 4.1, presentase terbesar ada pada laki-laki dengan jumlah
56 karyawan dengan persentase 86%. Karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati
didominasi oleh laki-laki karena pekerjaan dalam perusahaan menuntut karyawan
memiliki tenaga fisik, mobilitas, dan daya tahan lebih besar yang mana hal ini
menjadi alasan mengapa lebih banyak karyawan laki-laki dalam perusahaan.

Tabel 4.1 menunjukkan presentase terbesar pada karakteristik berdasarkan
jabatan adalah operator dan staf dengan persentase sebesar 38% dan 31%.
Banyaknya jabatan staf dan operator disebabkan karena jabatan ini bertugas untuk
terlibat dalam kegiatan operasional perusahaan secara langsung sehingga karyawan
pada jabatan ini cenderung lebih banyak.

Tabel 4.1 menunjukkan tingkat pendidikan terakhir didominasi oleh lulusan
SMA/SMK sebesar 73% atau sebanyak 48 orang. Karyawan perusahaan didominasi
oleh lulusan SMA/SMK karena kebutuhan untuk operator dan staf sendiri cukup
besar dan lulusan SMA/SMK dinilai cukup untuk bekerja sebagai operator maupun
staf. Selain itu, perusahaan sering mengadakan program magang dan banyak dari
mereka terserap untuk bekerja setelah lulus di perusahaan.

Tabel 4.1 menunjukan bahwa yang tertinggi ada di rentang lama bekerja 1-
5 tahun yaitu sebanyak 45 orang dengan persentase 69%. Mayoritas karyawan
memiliki masa kerja 1-5 tahun disebabkan banyak karyawan muda yang bekerja

pada perusahaan. Karyawan dengan usia muda diharapkan dapat lebih lebih adaptif
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terhadap teknologi dan dapat beradaptasi dengan perubahan tren serta
perkembangan pasar.
4.2.2. Distribusi Frekuensi Variabel Penelitian
a. Deskripsi Variabel Equal Employment Opportunity
Adapun hasil distribusi responden atas jawaban dari 3 indikator variabel
equal employment opportunity dapat dilihat pada Tabel 4.2 berikut.
Tabel 4.2 Distribusi Frekuensi Responden Variabel Equal Employment Opportunity
SS s Ccs TS STS

Item Modus Mean
F % F % F % F %

F

X1.1 10 15% 21 32% 30 47% 4 6% 0 0% Cs 3,6
0
0

X1.2 5 8% 25 38% 21 32% 14 22%
X1.3 16 38% 46 57% 3 5% 0 0%

Sumber: Lampiran 9

Berdasarkan data pada Tabel 4.2 dapat diketahui bahwa rata-rata jawaban
karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati terhadap indikator equal employment
opportunity (eeo) berdasarkan lampiran 9, indikator peduli (X1.3) memiliki rata
rata tertinggi dan masuk kategori sangat baik (4.2).
b. Deskripsi Variabel Disiplin Kerja

Adapun hasil distribusi responden atas jawaban dari 5 indikator variabel
disiplin kerja dapat dilihat pada Tabel 4.3 berikut.

Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi Responden Variabel Disiplin Kerja

SS S CS TS STS

Item Modus Mean
F % F % F % F % F %

X2.1 25 38% 29 45% 11 17% 0 0% 0 0% S 4.2

X2.2 26 40% 29 45% 7 10% 3 5% 0 0% S 4.2

X2.3 28 43% 27 42% 10 15% 0 0% 0 0% SS 4.3

X2.4 33 51% 22 34% 10 15% 0 0% 0 0% SS 4.4

X25 26  40% 34  52% 5 8% 0 0% 0 0% S 4.3

Sumber: Lampiran 9

Berdasarkan data pada Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa rata-rata jawaban
karyawan terhadap variabel disiplin kerja berdasarkan lampiran 9 indikator
berpakaian baik, sopan, dan menggunakan tanda pengenal instansi (X2.4) memiliki

rata-rata tertinggi dan masuk kategori sangat baik (4.4).
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C. Deskripsi Variabel Budaya Organisasi
Adapun hasil distribusi responden atas jawaban dari 7 indikator variabel
budaya organisasi dapat dilihat pada Tabel 4.4 berikut.

Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Responden Variabel Budaya Organisasi

Item > > s ™ STS Modus  Mean
% F % F % F % F %
X3.1 27 42% 25 38% 13 20% 0 0 0 0 SS 4.2
X3.2 36 55% 25 3% 4 6% 0 0 0 0 SS 45
X3.3 37 5% 24 3% 4 6% 0 0 0 0 SS 45
X34 28 43% 31 48% 6 9% 0 0 0 0 S 4.3
X3.5 32 49% 27 42% 6 9% 0 0 0 0 SS 4.4
X3.6 28 43% 32 49% 5 8% 0 0 0 0 S 4.4
X3.7 18 28% 26 40% 21 @ 32% 0 0 0 0 S 4.0

Sumber: Lampiran 9
Berdasarkan data pada Tabel 4.4 dapat diketahui rata-rata jawaban

karyawan terhadap indikator budaya organisasi berdasarkan lampiran 9, indikator
perhatian pada detail (X3.2) dan orientasi hasil (X3.3) memiliki rata-rata tertinggi
dan masuk dalam kategori sangat baik.
d. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

Adapun hasil distribusi responden atas jawaban dari 5 indikator variabel
kinerja karyawan dapat dilihat pada Tabel 4.5 berikut.

Tabel 4.5 Distribusi Frekuensi Responden Variabel Kinerja Karyawan

SS S CS TS STS
Item Modus Mean
F % F % F % F % F %
Y1.1 21 32% 43 66% 1 2% 0 0% 0 0% S 4.3
Y1.2 2 3% 49 75% 14 22% 0 0% 0 0% S 3.8
Y1.3 2 3% 61 93% 2 3% 0 0% 0 0% S 4.0
Y14 8 12% 52 80% 5 8% 0 0% 0 0% S 4.0
Y15 15 23% 48 74% 2 3% 0 0% 0 0% S 4.2

Sumber: Lampiran 9
Berdasarkan data pada Tabel 4.5 rata-rata jawaban karyawan terhadap
variabel kinerja karyawan berdasarkan lampiran 9, indikator kebutuhan akan

prestasi (Y1.1) memiliki rata-rata tertinggi yaitu 4,3 dan tergolong sangat baik.
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motivasi dapat dilihat pada Tabel 4.6 berikut.

Deskripsi Variabel Motivasi
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Adapun hasil distribusi responden atas jawaban dari 6 indikator variabel

Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi Responden Variabel Kinerja Karyawan

Item 5 > s i STS Modus Mean
% F % F % F % F %
Z1.1 31 48% 30 46% 4 6% 0 0% 0 0% SS 4.4
Z1.2 27 42% 34 51% 4 6% 0 0% 0 0% S 4.4
Z1.3 24 37% 39 60% 2 3% 0 0% 0 0% S 43
Z1.4 22 34% 39 60% 4 6% 0 0% 0 0% S 4.3
Z15 24 37% 32 49% 8 12% 1 2% 0 0% S 4.2
Z16 27 41% 28 43% 10 15% 0 0% 0 0% S 4.3

Sumber: Lampiran 9

Berdasarkan data pada Tabel 4.6 rata-rata jawaban karyawan terhadap

variabel motivasi berdasarkan lampiran 9, indikator kebutuhan akan prestasi Z1.1

dan Z1.2 memiliki rata-rata tertinggi yaitu 4.4.

4.3.

4.3.1. Uji Instrumen

Hasil Analisis Data

a. Uji Validitas

Hasil uji validitas penelitian ini dapat dilihat dalam tabel 4.7 sebagai berikut:

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas

Variabel Item Sig. Keterangan
Equal Employment X1 0.000 Valfd
Opportunity (X1) X1.2 0,000 Valid

X1.3 0,000 Valid
X2.1 0,000 Valid
X2.2 0,000 Valid
Disiplin Kerja (X2) X2.3 0,000 Valid
X2.4 0,000 Valid
X2.5 0,000 Valid
X3.1 0,000 Valid
X3.2 0,000 Valid
X3.3 0,000 Valid
Budaya Organisasi X3.4 0,000 Valid
X35 0,000 Valid
X3.6 0,000 Valid
X3.7 0,000 Valid
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Variabel Item Sig. Keterangan

Y11 0,000 Valid

Y12 0,000 Valid

Kinerja Karyawan (Y) Y1.3 0,003 Valid
Y14 0,000 Valid

Y15 0,000 Valid

711 0,000 Valid

Z1.2 0,000 Valid

Motivasi (2) Z1.3 0,000 Valid
Z1.4 0,000 Valid

Z15 0,000 Valid

716 0,000 Valid

Sumber: Lampiran 12

Berdasarkan Tabel 4.7, variabel penelitian seperti Equal Employment

Opportunity (X1), Disiplin Kerja (X2), Budaya Organisasi (X3), Kinerja Karyawan

(Y), dan Motivasi (Z) mempunyai nilai signifikansi < 0,05, hal ini menunjukkan

item pernyataan dalam kuesioner valid.
b. Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas penelitian ini dapat dilihat dalam Tabel 4.8 sebagai berikut:

Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbarch’s Alpha Standar Reliabilitas Keterangan

Equal Employment .

) 0,686 0,60 Reliabel
Opportunity (X1)

Disiplin Kerja (X2) 0,773 0,60 Reliabel
Budaya Organisasi (X3) 0,796 0,60 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,632 0,60 Reliabel
Motivasi (Z2) 0,725 0,60 Reliabel

Sumber: Lampiran 12

Berdasarkan Tabel 4.8, variabel penelitian seperti Equal Employment

Opportunity (X1), Disiplin Kerja (X2), Budaya Organisasi (X3), Kinerja Karyawan

(Y), dan Motivasi (Z) mempunyai nilai signifikansi > 0,60, hal ini menunjukkan

kuesioner dalam penelitian dikatakan reliabel.

4.3.2. Uji Normalitas Data

Hasil uji normalitas penelitian ini dapat dilihat dalam Tabel 4.9 sebagai

berikut:



Tabel 4.9 Hasil Uji Normalitas
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Asymp Sig (2 tailed)

Sig.

N

Keterangan

0,200

0,05

65

Normal

Sumber: Lampiran 13

Pada Tabel 4.9 terlihat bahwa hasil uji normalitas data bernilai 0,200 dan

lebih besar dari taraf signifikansi. Hal ini menunjukkan bahwa data pada penelitian

ini berdistribusi normal

4.3.3. Uji Regresi Linear Berganda

Uji regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui seberapa besar

pengaruh variabel equal employment opportunity (X1), disiplin kerja (X2), budaya

organisasi (X3), dan motivasi (Z) terhadap kinerja karyawan (). Hasil analisis

regresi beranda dan regresi moderasi dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel

4.10

Tabel 4 10. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda dan Regresi Moderasi

Model 1 (Sebelum Moderasi)

Model 2 (Setelah Moderasi)

Variabel B Std. error t Sign B Std. error t Sign
Constanta 9,192 10,157
Equal 0,358 0,082 4,392 0,000 0,292 0,080 3,649 0,001
employment
opportunity (X1)
Motivasi 0,149 0,060 2,483 0,016 0,158 0,057 2,791 0,007
X1 * Motivasi 0,529 0,180 2,944 0,005
R2 0,295 0,373
AR2 0,078
Disiplin kerja 0,426 0,068 6,309 0,000 0,373 0,704 6,005 0,000
(X2)
Motivasi -0,126 0,072 -1,742 0,087 -0,070 -0,124  -1,063 0,292
X2 * Motivasi 0,812 0,347 4,010 0,000
R2 0,455 0,568
AR2 0,113
Budaya 0,202 0,052 3,898 0,000 0,218 0,047 4,620 0,000
Organisasi (X3)
Motivasi 0,077 0,067 1,151 0,254 0,115 0,061 1,869 0,066
X3 * Motivasi 0,762 0,202 3,777 0,000
R2 0,281 0,417
AR2 0,136
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Model 1 (Sebelum Moderasi) Model 2 (Setelah Moderasi)
Variabel B Std. error t Sign B Std. error t Sign
X1, X2, X3
Equal 0,256 0,066 3,871 0,000 0,174 0,059 2,943 0,005
employment

opportunity (X1)
Disiplin kerja 0,239 0,050 4,734 0,000 0,261 0,056 4,643 0,000

(X2)

Budaya 0,107 0,041 2,620 0,011 0,099 0,039 2,558 0,013
Organisasi (X3)

Motivasi (2) -0,044 0,059 -0,748 0,458
X1, X2, X3 *

Motivasi

X1z 0,334 0,130 2,578 0,013
X2z 0,400 0,191 2,089 0,041
X3z 0,343 0,159 2,153 0,036
R2 0,586 0,719

AR2 0,133

Sumber: Data diolah, 2024
Berdasarkan hasil data yang telah diolah maka diperoleh persamaan regresi
sebagai berikut :
Y=9,192+0,256X1+0,239X2+0,107X3
4.3.4. Uji Regresi Moderasi
Hasil dari uji regresi moderasi (MRA) dalam penelitian ini dapat dilihat
pada Tabel 4.10
Y=10,157+0,174X1+0,261X2+0,099X3-0,044Z+0,334X1Z+0,400X2Z+0,343X3Z+e
4.3.5. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinearitas
Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada Tabel 4.11 sebagai berikut.
Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan

Equal Employment 0,473 2.112 Tidak terjadi
Opportunity multikolinearitas

Disiplin Kerja 0,915 1,093 Tidak terjadi
multikolinearitas

Budaya Organisasi 0,763 1,311 Tidak terjadi

multikolinearitas
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Variabel Tolerance VIF Keterangan
Motivasi 0,525 1,903 Tidak terjadi

multikolinearitas

Sumber: Lampiran 21

Berdasarkan Tabel 4.11, dapat dilihat bahwa tidak terjadi multikolineritas
diantara variabel dalam model regresi karena nilai tolerance masing-masing
variabel > 0,1 dan nilai VIF masing- masing variabel < 10.
b. Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar pada lampiran 21 dapat terlihat bahwa uji
heteroskesdastisitas yang telah dilakukan menghasilkan grafik scatterplot dengan
titik-titik yang menyebar dan tidak berpola di atas dan di bawah angka O pada
sumbu Y, sehingga dapat dikatakan pada model regresi tidak terjadi
heteroksedastisitas.
4.4.  Uji Hipotesis

Hasil uji parsial pada penelitian ini, dapat dilihat pada Tabel 4.16 sebagai
berikut.
Tabel 4.12 Hasil Uji Hipotesis

Variabel t hitung t tabel p-value Keterangan
Equal
Employment 3,871 2,003 0,000 H1 diterima
Opportunity

Disiplin Kerja 4,734 2,003 0,000 H2 diterima
Budaya Organisasi 2,620 2,003 0,011 H3 diterima
absX1Z 2,578 2,003 0,013 H4 diterima
absX2z 2,089 2,003 0,041 H5 diterima
absX3Z 2,153 2,003 0,036 H6 diterima

Sumber: Lampiran 14 dan Lampiran 21
Berdasarkan hasil uji hipotesis yang ada pada Tabel 4.16 diperoleh hasil
sebagai berikut:
a. Pengaruh Equal Employment Opportunity (X1) terhadap Kinerja Karyawan
(Y)
Variabel equal employment oppportunity (X1) mempunyai nilai t hitung > nilai
t tabel yaitu sebesar = 3,871 (3,871 > 2,003), dengan nilai signifikansinya
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sebesar 0,000 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat dikatakan bahwa HO
ditolak dan H1 diterima.

Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Variabel disiplin kerja (X2) mempunyai nilai t hitung > nilai t tabel yaitu
sebesar = 4,734 (4,734 > 2,003), dengan nilai signifikansinya sebesar 0,000 <
0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat dikatakan bahwa HO ditolak dan H2
diterima.

Pengaruh Budaya Organisasi (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Variabel budaya organisasi (X3) mempunyai nilai t hitung > nilai t tabel yaitu
sebesar = 2,620 (2,620 > 2,003), dengan nilai signifikansinya sebesar 0,011 <
0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat dikatakan bahwa HO ditolak dan H3
diterima.

Pengaruh Motivasi (Z) terhadap Kinerja Karyawan (YY)

Variabel motivasi (Z) mempunyai nilai t hitung <t tabel yaitu sebesar = -0,748
(-0,748 < 2,003), dengan signifikansi 0,458 > 0,05.

Pengaruh moderasi antara Equal Employment Opportunity (X1) dan Motivasi
(2) terhadap Kinerja Karyawan ()

Interaksi equal employment opportunity dengan motivasi (X1Z) mempunyai
nilai t hitung > nilai t tabel yaitu sebesar = 2,578 (2,578 > 2,003), dengan nilai
signifikansinya sebesar 0,013 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat
dikatakan bahwa HO ditolak dan H4 diterima.

Pengaruh moderasi antara Disiplin Kerja (X2) dengan Motivasi (Z) terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

Interaksi disiplin kerja dengan motivasi (X2Z) mempunyai nilai t hitung > nilai
t tabel yaitu sebesar = 2,089 (2,089 > 2,003), dengan nilai signifikansinya
sebesar 0,041 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat dikatakan bahwa HO
ditolak dan H5 diterima.

Pengaruh moderasi antara Budaya Organisasi dengan Motivasi (Z) terhadap
Kinerja Karyawan ()

Interaksi budaya organisasi dengan motivasi (X3Z) mempunyai nilai t hitung
> nilai t tabel yaitu sebesar = 2,153 (2,153 > 2,003), dengan nilai
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signifikansinya sebesar 0,036 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat
dikatakan bahwa HO ditolak dan H6 diterima.

45. Pembahasan dan Hasil Penelitian

4.5.1. Pengaruh Equal Employment Opportunity terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) pada Tabel 4.12 diperoleh nilai p
value equal employment opportunity terhadap kinerja karyawan kurang dari 0,05
yaitu sebesar 0,000. Hasil penelitian ini menyatakan equal employment opportunity
berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati
Jember yang berarti, dengan adanya penerapan equal employment opportunity akan
meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri.

Indikator objektif (X1.1) memiliki rata-rata 3,6 dengan jawaban responden
mayoritas menjawab “cukup setuju” yang berarti Sebagian besar karyawan
cenderung merasa tidak sepenuhnya yakin tentang objektivitas dalam penilaian
kinerja mereka. Sedangkan untuk indikator kedua yaitu adil (X1.2) memiliki rata-
rata terendah sebesar 3,3 dan sebagian besar responden menjawab “setuju”. Akan
tetapi, meskipun mayoritas responden memberi jawaban “setuju”, masih ada
responden yang memberi jawaban “tidak setuju” yang artinya sebagian besar
karyawan merasa gaji dan tunjangan yang mereka terima sesuai dengan jabatan dan
standar yang telah ditentukan.

Hasil analisis deskriptif indikator ketiga yakni peduli (X1.3), mempunyai
nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,2 dengan mayoritas responden menjawab setuju.
Jaminan kesehatan dan keselamatan kerja dapat membangun kepercayaan,
loyalitas, dan motivasi karyawan sehingga jaminan kesehatan dan keselamatan
kerja merupakan indikator penting dalam meningkatkan Kkinerja karyawan.
Berdasarkan wawancara dengan karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember,
mereka berpendapat jika perusahaan memberikan jaminan kesehatan dan
keselamatan kerja karyawan berupa BPJS serta perusahaan menyediakan APD
seperti helm, sepatu safety, dan kacamata projek untuk meminimalisir hal yang
tidak diinginkan. Hal ini diharapkan akan menciptakan lingkungan kerja yang aman
dan memberikan rasa nyaman sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan yang

pada akhirnya akan mendukung pencapaian tujuan organisasi. Hasil penelitian
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sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yusniaulia dan Sary (2023) bahwa
equal employment opportunity berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
karyawan.

4.5.2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji hipotesis kedua (H2) pada Tabel 4.12 diperoleh nilai p value
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan kurang dari 0,05 yaitu sebesar 0,000.
Temuan menyatakan disiplin kerja berpengaruh positif signifikan pada kinerja
karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember yang berarti semakin disiplin
karyawan maka akan meningkatkan kinerja mereka.

Jawaban responden terkait indikator X2.1 yaitu kepatuhan pelayanan
terhadap perintah memiliki rata-rata 4,2 dan mayoritas responden menjawab
“setuju” yang berarti karyawan patuh terhadap perintah dari atasan dalam
perusahaan. Pada indikator X2.2 yakni pernyataan kepatuhan terhadap jam kerja
memiliki rata-rata 4,2 dan mayoritas repsonden menjawab “setuju” yang berarti
karyawan berusaha datang tepat waktu sesuai dengan peraturan perusahaan. Meski
begitu, masih sering terjadi beberapa keterlambatan yang dilakukan oleh para
karyawan. Hal ini mengindikasikan jika sistem kontrol kedisiplinan para karyawan
masih lemah saat ini atau konsekuensi kepada para karyawan masih kurang.Pada
indikator X2.3 yaitu pada pernyataan menggunakan dan memelihara bahan dan
perlengkapan memiliki rata-rata 4,3 dengan mayoritas responden menjawab
“sangat setuju”, menunjukkan jika karyawan menggunakan peralatan perusahaan
sesuai dengan prosedur yang ditetapkan. Sedangkan, pada indikator X25 yaitu
bekerja dengan mengikuti peraturan yang ditetapkan mempunyai rata-rata 4,3
dengan mayoritas responden menjawab “setuju” yang berarti karyawan bekerja
dengan mengikuti aturan yang ditetapkan oleh perusahaan.

Indikator X2.4 yaitu berpakaian yang baik, sopan dan menggunakan tanda
pengenal instansi memiliki rata-rata tertinggi sebesar 4,4 dan responden cenderung
menjawab “sangat setuju” yang berarti karyawan telah menggunakan seragam serta
APD vyang telah ditetapkan. Hal ini menujukkan jika kepatuhan terhadap
penggunaan seragam dan alat pelindung diri merupakan indikator penting dalam

meningkatkan kinerja karyawan. Seragam menciptakan identitas dan kesetaraan di
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lingkungan kerja sehingga diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja yang
solid sehingga karyawan dapat saling bekerja sama untuk mencapai tujuan
perusahaan. Sementara itu, kedisiplinan terhadap penggunaan APD menunjukkan
kepatuhan terhadap keselamatan kerja yang mencerminkan tanggung jawab
karyawan dalam mengerjakan tugas mereka. Kedisiplinan dalam mengenakan
seragam dan APD berkontribusi pada kinerja karyawan karena dapat meningkatkan
solidaritas karyawan melindungi mereka dari kecelakaan kerja yang dapat
menghambat kinerja karyawan. Hasil dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Putra dan Fernos (2023) yang menyatakan bahwa disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.5.3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) pada Tabel 4.12, diperoleh nilai p
value variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan kurang dari 0,05 yaitu
sebesar 0,011. Hasil ini menyatakan jika budaya organisasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati Jember. Hal ini
berarti dengan adanya budaya organisasi yang baik akan meningkatkan kinerja
karyawan.

Berdasarkan analisis deskriptif indikator pertama yaitu inovasi dan
pengambilan risiko (X3.1) memiliki rata-rata 4,2 dan mayoritas menjawab “sangat
setuju” menunjukkan karyawan mampu melakukan inovasi pada saat bekerja.
Sedangkan, untuk indikator orientasi orang (X3.4) memiliki rata-rata 4,3 dan
responden cenderung menjawab “setuju”. Hal ini berarti kemampuan yang mereka
miliki dapat menyelesaikan pekerjaan yang perusahaan berikan. Untuk indikator
orientasi tim (X3.5) sendiri mempunyai rata-rata 4.4 dengan mayoritas responden
menjawab “sangat setuju” yang berarti karyawan mampu untuk saling bekerja sama
dalam melakukan pekerjaan. Terkait indikator keagresifan (X3.6) memperoleh rata-
rata 4,4 dengan mayoritas jawaban setuju yang berarti karyawan berusaha dengan
giat dalam menyelesaikan pekerjaan. Indikator stabilitas memiliki rata-rata
terendah, yakni 4,0 dan mayoritas jawaban responden “setuju” menujukkan jika

karyawan merasa nyaman dengan kondisi perusahaan yang ada sekarang.
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Berdasarkan analisis deskriptif, rata-rata tertinggi terdapat pada indikator
perhatian pada detail (X3.2) dan orientasi hasil (X3.3) yang mana sama-sama
memiliki rata-rata 4,5 dengan mayoritas jawaban responden “sangat setuju’ untuk
masing-masing indikator. Semakin teliti dan fokus karyawan dalam bekerja maka
semakin baik kinerja yang mereka hasilkan. Hal ini sesuai dengan company value
perusahaan yang mana karyawan berusaha untuk memenuhi kepuasan pelanggan
dengan bekerja secara teliti dan karyawan berusaha bekerja secara efisien dan
efektif untuk menciptakan hasil terbaik dan dapat memenuhi kebutuhan pelanggan.
Hal ini sejalan dengan penelitian oleh (Astuti, 2022) yang menyatakan jika budaya
organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

4.5.4. Pengaruh Equal Employment Opportunity terhadap Kinerja Karyawan
dimoderasi oleh Motivasi

Hasil uji hipotesis keempat (H4) pada Tabel 4.12 menunjukkan jika
motivasi mampu memoderasi yaitu memperkuat pengaruh equal employment
opportunity (eeo) terhadap kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t
hitung > t tabel (2,578>2,003) dan memiliki nilai signifikansi (0,013<0,050). Hal
ini mendukung hipotesis keempat yang mana penerapan equal employment
opportunity dapat menciptakan lingkungan kerja yang adil ditambah dengan
motivasi yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan.

Adanya motivasi dalam diri karyawan untuk mencapai sesuatu yang lebih
tinggi daripada yang mereka capai saat ini sehingga membuat karyawan berusaha
untuk meningkatkan kinerja mereka. Indikator kebutuhan akan prestasi memiliki
rata-rata tertinggi dengan responden cenderung menjawab “sangat setuju” untuk
Z1.1 dan menjawab “setuju” untuk Z1.2 dengan rata-rata 4.4. Hal ini menunjukkan
jika karyawan selalu berusaha untuk mencapai hasil terbaik saat bekerja dan mereka
senang jika dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Untuk jawaban responden
terkait indikator kebutuhan akan kekuasaan Z1.3 dan Zi1.4 didominasi jawaban
“setuju” dengan rata-rata 4,3. Hal ini menggambarkan jika para karyawan merasa
senang dengan jabatan yang sekarang, akan tetapi karyawan masih ingin mencapai

jabatan yang lebih tinggi dari jabatan yang sekarang.
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Dengan adanya kesempatan kerja yang adil, karyawan akan merasa
memiliki peluang yang sama untuk berkembang dan mendapatkan pengakuan atas
kontribusinya. Kesempatan pengembangan karir seperti menjadi kepala proyek
merupakan tantangan yang menarik bagi para karyawan untuk membuktikan
potensi diri serta kemampuan dan keterampilan yang mereka miliki. Melalui
kesempatan pengembangan karir yang terbuka dan adil, karyawan akan lebih
termotivasi dan mereka akan secara aktif memanfaatkan peluang untuk
mengembangkan kemampuan yang mereka miliki sehingga akan meningkatkan
kinerja mereka. Kesempatan kerja yang sama juga memberikan kesempatan yang
setara untuk para karyawan dalam mendapatkan posisi yang lebih tinggi dalam
organisasi. Hal ini tercermin pada terdapat beberapa karyawan lulusan SMA/SMK
yang menduduki jabatan kepala baik kepala divisi hingga manajer. Dengan
kesempatan yang sama akan membuat karyawan lebih giat bekerja agar dapat
menduduki jabatan yang lebih tinggi lagi. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Rizky dan Zahro (2023) yang menyatakan equal employment opportunity
dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

4.5.5. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimoderasi oleh

Motivasi

Berdasarkan hasil uji hipotesis kelima (H5) menunjukkan jika motivasi
mampu memoderasi yaitu memperkuat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t hitung > tabel (2,089>2,003) dan
memiliki nilai signifikansi (0,041<0,050). Hal ini mendukung hipotesis kelima
yang mana dengan adanya dorongan dalam diri karyawan untuk memenuhi
kebutuhan dan pencapaian akan mendorong diri karyawan untuk lebih disiplin
sehingga membuat kinerja mereka akan meningkat seiring dengan meningkatnya
kedisiplinan mereka.

Berdasarkan analisis deskriptif, mayoritas responden menjawab ‘“sangat
setuju” dengan rata-rata 4,4 pada indikator Z1.1 dan mayoritas menjawab “setuju”
dengan rata-rata 4,4 pada indikator Z1.2 yang menunjukkan tingginya kebutuhan
akan prestasi pada karyawan. Hal ini berarti karyawan berusaha untuk mencapai

hasil terbaik dalam melakukan suatu pekerjaan dan akan merasa senang ketika
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pekerjaan tersebut terselesaikan dengan baik. Karyawan dengan kebutuhan akan
prestasi yang tinggi cenderung untuk lebih disiplin. Apabila perusahaan dapat
mengoptimalkan motivasi dan kedisiplinan karyawan akan membuat setiap
karyawan tidak hanya sekedar mengikuti aturan yang ada, tetapi mereka akan ikut
berkontribusi terhadap pencapaian visi misi perushaaan.

Berdasarkan analisis deskriptif, mayoritas responden menjawab “setuju”
dengan rata-rata 4,3 pada pernyataan karyawan senang dengan jabatan saya
sekarang dan karyawan ingin mencapai jabatan yang lebih tinggi. Disiplin kerja
merupakan salah satu faktor dalam penilaian kinerja karyawan PT Intidaya
Dinamika Sejati Jember yang mana hal ini akan mempengaruhi keputusann
manajemen dalam memperpanjang kontrak bagi karyawan kontrak dan memberi
kesempatan promosi untuk karyawan. Oleh karena itu, karyawan akan terdorong
untuk menjaga kedisiplinan mereka. Disiplin kerja yang baik akan berdampak lebih
kuat terhadap peningkatan kinerja karyawan jika mereka memiliki motivasi yang
tinggi (Sitepu dkk., 2024). Penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh Firdaus dkk.
(2022) yang menyatakan bahwa motivasi memperkuat pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai ASN Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kuningan.
4.5.6. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dimoderasi oleh

Motivasi

Berdasarkan hasil uji hipotesis keenam (H6) menunjukkan jika motivasi
mampu memoderasi yaitu memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai t hitung > tabel (2,153>2,003)
dan memiliki nilai signifikansi (0,036<0,050). Hal ini mendukung hipotesis keenam
yang mana dengan budaya organisasi yang kuat akan mendorong setiap karyawan
untuk dapat berkomitmen untuk mencapai tujuan bersama.

Indikator kebutuhan akan prestasi memiliki rata-rata tertinggi dengan
responden cenderung menjawab “sangat setuju” untuk Z1.1 dan menjawab “setuju”
untuk Z1.2 dengan rata-rata 4.4. Karyawan dengan kebutuhan prestasi yang tinggi
akan memiliki dorongan kuat untuk menyelesaikan pekerjaan dengan teliti dan
fokus sehingga menciptakan hasil yang optimal. Semakin teliti dan fokus karyawan

dalam bekerja maka semakin baik kinerja yang mereka hasilkan. Hal ini sesuai
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dengan company value perusahaan yaitu customer satisfaction dan efficient &
effectiveness yang berarti karyawan berusaha untuk memenuhi kepuasan pelanggan
dengan bekerja secara teliti dan karyawan berusaha bekerja secara efisien dan
efektifitas kerja tinggi. Namun, ketika perusahaan mengutamakan efektivitas dan
efisiensi untuk memenuhi kebutuhan pelanggan, karyawan terpaksa bekerja
melebihi jam kerja atau lembur. Hal tersebut didapat dari hasil hasil wawancara
dengan Ibu Elys selaku staf HRGA yang mana mengatakan jika dalam sebulan
terdapat banyak karyawan yang melakukan lembur. Hal ini dapat meningkatkan
produktivitas dalam jangka pendek, akan tetapi dapat berdampak negatif dalam
jangka panjang. Aktivitas lembur yang sering terjadi dapat menyebabkan kelelahan
fisik dan mental sehingga dapat menurunkan produktivitas serta meningkatkan
risiko kesehatan bagi karyawan yang tentu akan mengganggu kinerja karyawan dan
pada akhirnya merugikan perusahaan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Hermawan dan Priyastiwi (2024) yang menyatakan motivasi
memperkuat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada Rumah

Tahanan Negara Kelas I1A Yogyakarta.



5.1.

BAB 5. KESIMPULAN, KETERBATASAN, DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari analisis dan pembahasan yang ada dalam penelitian,

maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

a.

5.2.

Hipotesis pertama hingga hipotesis keenam terbukti. Baik equal employment
opportunity, disiplin kerja, maupun budaya organisasi secara parsial memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, motivasi
mampu memoderasi pengaruh equal employment opportunity, disiplin kerja,
dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT Intidaya Dinamika Sejati
Jember.
Penelitian pada PT Intidaya Dinamika Sejati Jember menunjukkan bahwa
pemberian fasilitas jaminan kesehatan dan keselamatan turut mendukung
produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. Untuk disiplin Kkerja,
kepatuhan menggunakan seragam dan APD berkontribusi positif pada kinerja
karyawan dengan meningkatkan solidaritas dan perlindungan dari potensi
kecelakaan kerja yang dapat menghambat produktivitas. Untuk budaya
organisasi, karyawan berusaha untuk bekerja dengan teliti dan fokus agar dapat
memenuhi kebutuhan pelanggan.
Kesempatan kerja yang adil menciptakan tantangan dan mendorong karyawan
untuk membuktikan kompetensi dan meningkatkan kinerja mereka. Pada PT
Intidaya Dinamika Sejati Jember, disiplin kerja merupakan faktor penting
dalam penilaian kinerja sehingga hal ini akan mempengaruhi keputusan
manajemen terkait perpanjangan kontrak dan promosi yang akan mendorong
karyawan untuk selalu menjaga dan meningkatkan kedisiplinan mereka. Selain
itu, Karyawan dengan kebutuhan prestasi tinggi memiliki dorongan kuat untuk
menyelesaikan pekerjaan secara teliti dan fokus, menghasilkan kinerja optimal
sesuai nilai perusahaan tentang kepuasan pelanggan serta efisiensi dan
efektivitas.

Keterbatasan

Dikarenakan jadwal karyawan perusahaan yang padat dan menggunakan

sistem shift serta karyawan sibuk melakukan aktivitas mereka, peneliti sedikit
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kesulitan dalam memperoleh data, sehingga pengumpulan kuesioner menggunakan

google form yang memungkinkan ketidakseriusan dalam pengisian kuesioner dan

tidak dapat mengawasi pengisian kuesioner secara langsung.

5.3.

Saran

Berdasar pada hasil pembahasan, dapat ditarik beberapa saran yang dapat

dijadikan bahan pertimbangan dan evaluasi sebagai berikut:

a. Bagi Perusahaan

1.

Bagi PT Intidaya Dinamika Sejati Jember diharapkan agar lebih
memperhatikan objektivitas dalam melakukan penilaian karyawan serta
melakukan peninjauan gaji secara berkala agar dapat memastikan bahwa
gaji yang ditawarkan oleh perusahaan masih tergolong kompetitif dengan

standar gaji perusahaan sejenis.

. Memperketat pengawasan pada absensi para karyawan yang terlambat jam

masuk kantor ataupun jam pulang kantor dan memperketat sanksi jika ada
karyawan yang tidak mengikuti perintah dan melanggar peraturan

perusahan

. Melakukan survey kepuasan karyawan secara berkala karena karyawan

yang nyaman dengan kondisi perusahaan cenderung memiliki kinerja yang
lebih baik dan memiliki loyalitas terhadap perusahaan

Perusahaan perlu untuk melibatkan karyawan dalam proyek-proyek tim
dengan berbagai divisi sehingga karyawan berbagai divisi dapat saling
mempererat pertemanan dan membangun hubungan kerjasama dengan
rekan-rekan mereka sehingga dapat meningkatkan kebutuhan akan afiliasi

untuk karyawan

b. Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitiann ini diharapkan dapat menjadi sumber referensi dan acuan untuk

penelitian selanjutnya mengenai equal employment opportunity, disiplin kerja,

budaya organisasi, motivasi, dan kinerja karyawan. Untuk peneliti selanjutnya

diharapkan untuk menambah atau mengganti variabel penelitian serta

memperluas subjek penelitian.
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