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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of work culture, work discipline, and work environment
on employee performance in the production department of the Warship Division at PT. XYZ INDONES A
(Persero) Surabaya. The time of the study was carried out in April-June 2021.

The type of research used is quantitative research. This study uses data sampling as many as 56
people. In the implementation in the field, researchers took primary data by using a questionnaire. And
secondary data obtained through the staffing staff. The data analysis method used is multiple regression
analysis and the classical assumption test used is the data normality test, heteroscedagticity test, and
multicollinearity test.

The results of the t-test indicate that work culture (X1), work discipline (X2), and work
environment (X3) have a partial effect on the performance (YY) of employees in the production division of
the Warship Division of PT. XYZ Indonesia (Persero). While the results of the F test show that work
culture (X1), work discipline (X2), and work environment (X3) have a simultaneous effect on employee
performance (). A good work culture, high discipline, and a safe and comfortable work environment will

improve employee performance.

Keywords : Work Culture, Work Discipline, Work Environment, Perfor mance.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya kerja, disiplin kerja dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan di bagian produksi Divisi Kapal Perang pada PT. XYZ INDONESIA
(Persero) Surabaya. Waktu penelitian dilakukan pada bulan April-Juni 2021.

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian ini menggunakan data
sampling sebanyak 56 orang. Dalam pelaksanaan dilapangan, peneliti mengambil data primer dengan
menggunakan penyebaran kuesioner. Dan data sekunder yang di diperoleh melalui staff persondia
Metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi berganda serta uji asums klasik yang
digunakan adalah Uji Normalitas data, Uji Heteroskedastisitas, dan Uji Multikolinieritas.

Hasil penelitian uji t menunjukkan bahwa budaya kerja (X1), disiplin kerja (X2) dan lingkungan kerja
(X3) berpengaruh secara parsial terhadap kinerja (Y) karyawan di departemen produksi pada Divisi Kapal
Perang PT.XYZ Indonesia (Persero). Sedangkan hasil penelitian uji F menunjukkan bahwa budaya kerja
(X1), disiplin kerja (X2) dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh secara simultan terhadap kinerja ()
karyawan. Budaya Kerja yang baik, disiplin yang tinggi dan lingkungan kerja yang aman dan nyaman

akan meningkatkan kinerja karyawan.

Kata Kunci : BudayaKerja, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja.
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PENDAHULUAN

Di era globalisas sekarang ini manusia dituntut untuk selalu siap dalam menghadapi perubahan
serta persaingan di tingkat internasional. Jika tidak mampu beradaptasi, maka manusia akan kalah. Hal
serupa juga akan menimpa sebuah organisasi, apabila mereka tidak dapat mengelola sumber daya
manusia (SDM) yang memiliki budaya dan jiwa global. Menurut Mathis & Jackson (2012:5) mangjemen
sumber daya manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam penggunaan kemampuan manusia agar dapat
mencapai tujuan di setiap perusahaan. Agar organisasi bisa tetap bertahan di era globalisasi, organisas
harus mampu meningkatkan kualitas dan kinerja SDM. Menurut Sutrisno (2016:172) “Kinerja adalah
hasil kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai

tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.

Indonesia sebagai Negara Berkembang juga harus bisa menghadapi kemajuan teknologi di era
globalisas saat ini. Sebagai Negara Maritim Terbesar di dunia, Indonesia harus menjaga area maritimnya
karena menurut Direktur Eksekutif Pusat Kgjian Maritim untuk Kemanusiaan alasan mengapa perairan
Indonesia sering didatangi kapal pencuri ikan, khususnya di Natuna. Pertama, perairan Indonesia
merupakan area lalu lalang jenis ikan yang berkualitas tinggi, seperti tuna. Di pihak lain, stok ikan di
Vietnam menurun, sehingga mereka kerap terlihat sedang menangkap ikan di wilayah perairan Indonesia
Keberadaan kapal asing sangat merugikan hasil tangkapan ikan nelayan lokal karena kapa ikan asing
menggunakan pukat yang merusak terumbu karang dan mengambil ikan secara masif. Maka dari itu
Kapa Indonesia harus sering berpatroli agar nelayan lokal merasa aman saat menangkap di Negara

sendiri dan wilayah lautnya tidak dimasuki kapal asing illegal lagi.

Sebelum Indonesia memiliki galangan kapal sendiri, perusahaan galangan kapal yang ada di
Indonesia dimiliki oleh pemerintah Belanda dan dibangun pada tahun 1939. Setelah kemerdekaan,
Pemerintah Indonesia menasionalisas Perusahaan ini dan mengubah namanya menjadi XYZ. Pada
tanggal 15 April 1980, Pemerintah mengubah status Perusahaan dari Perusahaan Umum menjadi
Perseroan Terbatas sesuai dengan akta No. 12, yang dibuat oleh Notaris Hadi Moentoro, SH. PT.XYZ
Indonesia (Persero) adalah Badan Usaha Milik Negara yang bergerak di bidang industri galangan kapal.
Kantor pusat dan industri galangan kapal ini terdapat di Jawa Timur. Dengan kegiatan utama
memproduksi kapal perang, kapal niaga, memberikan jasa perbaikan dan pemeliharaan kapal, serta

rekayasa umum dengan spesifikasi tertentu berdasarkan pesanan. Kemampuan rancang bangun yang
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menonjol dari PT.XYZ Indonesia telah memasuki pasaran internasional dan kualitasnya telah diakui

dunia. Kapal-kapal produksi XY Z Indonesiatelah melayari perairan di seluruh dunia.

PT.XYZ INDONESIA (Persero) memiliki beberapa divis dalam proses pelaksnaanya. Divisi
Kapa Perang adalah unit kerja struktural tingkat Divisi dalam organisasi Direktorat dan dipimpin oleh
seorang Kepala Divisi Kapal Perang, berkedudukan langsung dibawah dan bertanggung jawab kepada
Direktur Pembangunan Kapal. Tugas pokok Divisi Kapal Perang yaitu menjabarkan, menyusun strategi
pelaksanaan kebijakan perusahaan beserta program kerja di bidang pembangunan kapal baru jenis kapal
perang, kapal cepat dan kapal jenis lainnya. Merencanakan, mengkoordinasi dan melaksanakan
pengawasan sumber daya untuk pembangunan kapal baru jenis kapal perang, kapal cepat dan kapa jenis

lainnya.

Pemilihan departemen produksi Divisi Kapal Perang PT.XYZ INDONESIA (Persero) dalam
penelitian ini adalah dengan mempertimbangkan bahwasannya PT. XYZ INDONESIA (Persero) tengah
mengembangkan produk-produk yang akan dipasarkan di dalam maupun diluar negeri, terutama untuk
memenuhi  kebutuhan instanss Pemerintah Pusat seperti Kementerian Pertahanan, Kepolisian RI,
Kementerian Kelautan, Direktorat Jenderal Bea & Cukai maupun swasta. Pada departemen produksi
Divisi Kapal Perang memiliki total 125 karyawan. Dalam penelitian yang dilakukan di departemen
produks Divis Kapal Perang PT. XYZ INDONESIA (Persero) terdapat suatu masalah pada budaya
kerja, disiplin kerja dan lingkungan kerja yang menyebabkan penyelesaian pekerjaan yang tidak tepat
waktu atau tidak sesuai deadline. Data yang didapat oleh peneliti saat melakukan observasi dilapangan
masih ditemukan beberapa pekerja yang tidak menerapkan budaya kerja sadah satunya dalam hal
berkomunikasi sesama karyawan, masih ada beberapa karyawan yang berkomunikasi dengan tidak baik
terhadap karyawan lain. Beberapa pekerja masih ada yang tidak disiplin waktu dalam bekerja seperti
sebelum waktu istirahat dimulai sudah banyak pekerja yang berhenti bekerja. Beberapa pekerja juga
mengeluhkan peralatan yang sudah lama yang menghambat pekerjaan mereka. Kebiasaan yang baik
dalam bekerja akan mempengaruhi sikap pekerja dalam melakukan tugasnya, ketepatan waktu juga
dibutuhkan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai deadline. Keberhasilan suatu organisasi sangat
dipengaruhi oleh kinerja setiap karyawan. Maka setiap organisasi selalu berupaya untuk meningkatkan
kinerja para karyawan untuk mencapai tujuan. Oleh karena itu, peningkatan kinerja sumber daya manusia
sangat diperlukan agar karyawan memiliki sikap dan perilaku yang mampu memberikan kontribusi

terbaik bagi perusahaan.
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Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis tertarik melakukan penelitian dengan Judul
“Pengaruh Budaya Kerja, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Di
Departemen Produksi Divisi Kapal Perang pada PT. XYZ INDONESIA (Persero) SURABAYA”.

RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut :

1. Apakah budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Divis Kapal Perang PT.XYZ
INDONESIA (Persero) Surabaya ?

2. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Divisi Kapal Perang PT.XYZ
INDONESIA (Persero) Surabaya ?

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Divisi Kapal Perang
PT.XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya ?

4. Apakah budaya kerja, disiplin dan lingkungan kerja, secara simultan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada Divisi Kapal Perang PT.XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya ?

TUJUAN PENELITIAN

Bedasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka tujuan penelitian
ini adalah untuk membuktikan dan menganalisa :

1. Untuk menganalisis bahwa pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan pada Divisi Kapal
Perang PT.XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya

2. Untuk menganalisis bahwa pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan pada Divisi Kapal Perang
PT.XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya

3. Untuk menganalisis bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Divis
Kapal Perang PT.XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya

4. Untuk menganalisis bahwa pengaruh budaya kerja, disiplin dan lingkungan kerja, secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Divisi Kapal Perang PT.XY Z INDONESIA (Persero)
Surabaya.
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Berdasarkan tujuan penelitian yang telah diuraikan sebelumnya, maka manfaat penelitian ini adalah
sebagai berikut:

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut :
1. Bagi Penditi

Penelitian ini merupakan kesempatan yang baik untuk menerapkan teori dengan kenyataan

yang terjadi di lapangan.
2. Bagi Akademis

Diharapkan penelitian ini menjadi refrensi pada penelitian di masa mendatang.
3. Bagi Perusahaan

Penelitian ini dapat dijadikan masukan yang bermanfaat bagi perusahaan mengenai budaya
kerja, disiplin dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Divisi Kapal Perang
PT.XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya.
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TINJAUAN PUSTAKA
Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam usaha pencapaian tujuan perusahan permasalahan yang dihadapi mangemen bukan hanya
terdgapat pada bahan mentah, dat-alat kerja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan kerja sgja,
namun juga menyakup karyawan (SDM) yang mengelola faktor-faktor produksi lainnya tersebut.
Menurut Sutrisno (2011) managjemen sumber daya manusia mempunyai definis sebagai suatu
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan  pengawasan atas pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk

mencapai tujuan organisas perusahaan secara terpadu.

BudayaKerja

Budaya kerja adalah suatu asumsi, nilai dan norma yang dilakukan berulang-ulang oleh pegawai
atau karyawan yang dikembangkan dalam organisasi yang tercermin dari sikap menjadi perilaku,
kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja sebagai kekuatan
untuk meningkatkan efisiensi kerja. Menurut Triguno (2003), budaya kerja merupakan suatu falsafah
yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan kekuatan
pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi, kemudian
tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud
sebagai kerja atau bekerja. Menurut Mangkunegara (2005:316) menyimpulkan pengertian budaya kerja
sebagai “Separangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam
perusahaan yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotamya untuk mengatasi masalah
adaptas eksterna dan integras internal.
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Disiplin Kerja

Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan instans, terutamauntuk memotivasi pegawai agar dapat
mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok. Disiplin
bermanfaat mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun kebijakan yang ada,
sehingga dapat menghasilkan kinerja yang bak. Berikut pengertian menurut para ahli. Menurut Rivai
(2011:825) bahwa: “Disiplin kerja adalah suatu alat yang dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan

kesadaran dan kesedian seorang dalam memenuhi segala peraturan perusahaan.”

Sementara Menurut Bejo Siswanto (2010:291) definisi disiplin kerja adalah “Suatu sikap menghormati ,
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak
tertulis serta sanggup menjal ankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksi apabilaia melanggar tugas dan

wewenang yang diberikan kepadanya.

Berdasarkan uraian definiss diatas, menunjukan bahwa disiplin kerja merupakan praktek secara
nyata dari para pegawa terhadap perangkat peraturan yang terdapat dalam suatu organisasi. Disiplin tidak
hanya dalam bentuk ketaatan sgja melainkan juga tanggung jawab yang diberikan oleh instansi, berdasarkan
pada hal tersebut diharapkan efektifitas pegawai akan meningkat dan bersikap serta bertingkah laku disiplin.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan termasuk salah satu hal yang penting untuk diperhatikan.
Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh
langsung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi di suatu perusahaan. Lingkungan kerjayang
memusatkan bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai
akan dapat menurunkan kinerja.

Menurut Danang (2015:38) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Sedangkan, menurut Sedarmayanti
dalam Des (2015:25) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagali perseorangan

maupun sebagai kel ompok.
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Dalam penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah kondisi disekitar karyawan

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.

KinerjaKaryawan

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestas
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Menurut Wibowo (2010 : 7) kinerja karyawan merupakan hasil yang
dicapal seseorang dari pekerjaannya tersebut. Sedangkan Menurut Mangkunegara (2012:9) Kinerja karyawan
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
mel aksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Lijan Poltak Sinambela, (2018:480) kinerja karyawan merupakan kemampuan karyawan dalam
melakukan sesuatu keahlian tertentu.Sedangkan Menurut Yusniar Lubis, Bambang Hermanto & Emron Edison
(2019: 26) kinerja karyawan adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu
berdasarkan ketentuan, standar atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.
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Kerangka K onseptual

Penelitian ini mengangkat topik mengenai “Pengaruh Budaya Kerja, Disiplin dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan di Departemen Produks Divis Kapal Perang pada PT.XYZ Indonesia
(Persero) SURABAY A. Berdasarkan teori yang sudah diuraikan dalam mengukur maupun melihat kinerja
karyawan, sehingga kerangka pemikiran dari penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :

Budays Kerja
(1)

Kinerja Karyvawan
(Y}

)

[isiplin Kerju
(%2}

Lingkungan Kerja
(X3)

H4

Hipotesis

H1: Budaya Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Departemen Produksi Divisi Kapal
Perang pada PT.XY Z Indonesia (Persero) SURABAY A

H2: Disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Departemen Produks Divisi Kapal Perang
pada PT.XY Z Indonesia (Persero) SURABAY A

H3: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Departemen Produksi Divis
Kapal Perang pada PT.XY Z Indonesia (Persero) SURABAYA

H4: Budaya Kerja, Disiplin dan Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di
Departemen Produksi Divisi Kapal Perang pada PT.XY Z Indonesia (Persero) SURABAYA.

10
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METODELOGI PENELITIAN
Desain Penedlitian

Di pendlitian ini penulis dapat mengambil judul Pengaruh Budaya Kerja, Disiplin dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Departemen Produksi Divisi Kapal Perang pada PT.XYZ Indonesia
(Persero) SURABAYA. Penelitian ini merupakan penelitian kausal. Menurut Sugiyono (2016:55),
penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel atau lebih. Jenis data yang digunakan yaitu data kuantitatif, dan menggunakan data kuisioner
untuk mengetahui pengaruh budaya kerja, disiplin dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di
departemen produksi divisi kapal perang pada PT.XY Z Indonesia (Persero) SURABAYA.

Penelitian ini disebut penelitian kuantitatif karena berbentuk angka atau data kualitatif yang
diangkakan atau scoring. Menurut Sugiyono (2013:13), metode penelitian kuantitatif dapat diartikan
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random,
pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik yang
bertujuan untuk menguiji hipotesis yang telah ditetapkan.

Definis Variabel dan Definisi Operasional Variabel
Definis Variabel
Budaya Kerja (X1)

Menurut Robbins dalam Ichsan Nugraha (2016) mengemukakan bahwa budaya kerja adalah sistem
nilai bersama dalam suatu organisasi yang menentukan tingkat bagaimana para karyawan melakukan
kegiatan untuk mencapai tujuan organisasi.

Disiplin Kerja (X2)
Menurut Sinambela (2018 : 335) disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai mentaati

semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku.
Lingkungan Kerja (X3)

Menurut Danang (2015:38) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja

dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.

11



JEM17: JURNAL EKONOMI MANAJEMEN Volume x,Nomor X, Juni 2021, Halaman xx-xx

Kinerja(Y)

Menurut Yusniar Lubis, Bambang Hermanto & Emron Edison (2019: 26) kinerja adalah hasil dari
suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan, standar atau
kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.dibebankan.

Definisi Operasional Variabel
Budaya Kerja(X1)
Indikator yang digunakan oleh Nurhadijah (2017), sebagai berikut :
1 Disiplin
2 K eterbukaan
3. Saling Menghargai
4 Kerja Sama
Disiplin Kerja (X2)
Indikator yang digunakan oleh Hasibuan (2013:194), sebagai berikut :
1 Tujuan dan Kemampuan
2. Teladan Pimpinan
3 Balas Jasa
4 Keadilan
5. Waskat (Pengawasan mel ekat)
6 Sanksi Hukuman
7 Ketegasan
8 Hubungan Kemanusiaan
Lingkungan Kerja (X3)
Indikator yang digunakan oleh Sedarmayanti dalam Budianto dan Amelia (2015 : 108), sebagai berikut :
1 Penerangan
Suhu Udara
Suara Bising

2

3

4. Penggunaan warna
5 Ruang gerak yang diperlukan
6

Kemampuan Bekerja

12
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7. Hubungan pegawai dengan pegawai lainnya
Kinerja(Y)

Indikator yang digunakan oleh Afandi (2018 : 89), sebagai berikut :
Kuantitas hasil kerja

Kualitas hasil kerja

Efisensi dalam melaksanakan tugas
Disiplin kerja

Inisiatif

Ketelitian

Kepemimpinan

Kegjujuran

© © N o a0 ~ W D PR

Kreativitas.

Populasi, Sampel dan Teknik Pengumpulan Data

Populas dari pendlitian ini ada seluruh karyawan bagian produksi divis kapa perang PT.XYZ
INDONESIA (Persero) Surabaya yang berjumlah 125 karyawan Dalam pendlitian ini penulis
mempersempit populasi yaitu jumlah seluruh karyawan sebanyak 125 karyawan dengan menghitung
ukuran sampel yang dilakukan dengan menggunakan teknik Slovin menurut Sugiyono (2011:87). sebesar
sampel yang menjadi responden dalam penelitian ini disesuaikan menjadi sebanyak 56 orang.

Dalam penelitan ini pengambilan sampel yang digunakan adalah menggunakan jenis
teknik proportionate stratified random sampling yang merupakan teknik pengambilan sampel
pada populas yang heterogen dan berstrata dengan mengambil sampel dari tiap-tiap sub populasi
yang jumlahnya disesuaikan dengan jumlah anggota dari masing-masing sub populasi secara
acak. Data diambil melalui penyebaran kuisioner pada responden (karyawan bagian produksi Divisi
Kapal Perang) di PT.XYZ INDONESIA (Persero).
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M etode Analisis Data

Dalam penelitian ini menggunakan metode andlisis data yang meliputi Uji Vadiditas, Uji
Reliabilitas, Uji Multikolinearitas, Uji Heterokedastisitas, Uji Normalitas, Uji Linieritas, Analisa
Regresi Linier Berganda, Uji Parsia ( Uji t ), Uji F (uji kelayakan model), Koefisien Determinas
Berganda( R;)

HASIL PENELITIAN

Sunatra (2006) mengemukakan bahwa, tujuan dikemukakannya karakteristik responden adalah
untuk memberikan gambaran yang ingin diketahui mengenai keadaan diri responden yang menjadi
sampel dalam penelitian. Pada penelitian ini telah ditentukan sampel sebanyak 56 karyawana. Responden
yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan bagian Produksi di Divis Kapal Perang PT. XYZ
INDONESIA (Persero) yang akan dijelaskan meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan, dan pekerjaan.

Sebagian besar responden berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 54 orang atau dengan
presentase sebesar 96.4%, sedangkan responden yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 2 orang atau
dengan presentase sebesar 3.6%. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan bagian produksi pada
Divisi Kapa Perang PT. XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya b sebagian besar responden berjenis
kelamin laki-laki yaitu sebanyak 54 orang atau dengan presentase sebesar 96.4%, sedangkan responden
yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 2 orang atau dengan presentase sebesar 3.6%. Dapat
dismpulkan bahwa mayoritas karyawan bagian produks pada Divis Kapal Perang PT. XYZ
INDONESIA (Persero) Surabaya berjenis kelamin laki-laki.erjenis kelamin laki-laki.

Dari sebagian besar responden berusia 31-40 tahun yaitu sebesar 28 orang atau dengan presentase
50%. Kemudian sebanyak 25 orang atau dengan presentase 44,6% responden berusia 20-30 tahun dan
sisanya 5,4% atau sebanyak 3 responden berusia 41-50 tahun. Sehingga dapat diketahui bahwa karyawan
bagian produksi pada Divisi Kapal Perang PT. XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya mayoritas berumur
31-40 tahun. Dari data tersebut dapat diketahui mayoritas karyawan bertatus menikah sebanyak 45 orang
atau dengan presentase 80,4% sedangkan sebanyak 11 orang atau dengan presentase 19,6% lainnya
berstatus belum menikah. Dari sebagian besar pendidikan responden adalah SMK yaitu sebesar 41 orang
atau dengan presentase 73,2%. Kemudian sebanyak 8 orang atau dengan presentase 14,6% pendidikan
terakhir adalah D3 dan sisanya 12,5% atau sebanyak 7 responden yang pendidikan terakhirnya adalah S1.
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Uji validitas

Uji Vadiditas merupakan persamaan data yang dilaporkan oleh pendliti dengan data yang
diperoleh langsung yang terjadi pada subyek penelitian, Sugiyono (2018 ; 267 ). Uji validitas digunakan
untuk mengukur sah tidaknya suatu kuesioner. Perhitungan dilakukan dengan mengkorelasikan setiap
skor item dengan skor total dengan menggunakan teknik Korelas Pearson. Kriteria pengujian adaah jika
nilai koefisien korelasi |ebih besar dari nilai r table = 0,2632, maka menunjukkan indikator tersebut valid
untuk mengukur konstruk yang dimaksud. Artinya bahwa indikator dinyatakan sah sebagai aat
pengumpul data. Adapun hasil dari uji validitas dapat dilihat padatabel dibawah ini.

Uji Reliabilitas
Berdasarkan hasil pengujian Tabel 4.10 adalah bahwa semua indikator menghasilkan nilai

koefisien korelas |ebih besar dari nilai 0,2632. Dengan demikian dapat dismpulkan semua butir-butir

pertanyaan pada tabel 4.9 dinyatakan valid dan dapat dipergunakan sebagai alat pengumpul data dalam

penelitianini.
1. Tabel 4.11 Hasil pengujian reliabilitas
Variabel Cronbach Alpha Cut Off K eterangan
BudayaKerja X1 0,701 0,6 Reliabel
Disiplin Kerja X2 0,811 0,6 Reliabel
Lingkungan Kerja X3 0,702 0,6 Reliabel
KinerjaY 0,842 0,6 Reliabel

Uji Multikaolinieritas
Tabel 4.14 Pengujian Multikolinieritas

Collinearity Statistics
Variabel Tolerance VIF K eterangan
BudayaKerja 0.341 2.929 Tidak adanya Multikolinieritas
Disiplin Kerja 0.348 2.877 Tidak adanya Multikolinieritas
Lingkungan Kerja 0.331 3.019 Tidak adanya Multikolinieritas

Berdasarkan hasil pada tabel 4.10, dapat diketahui bahwa semua variabel bebas yang terdiri atas
Budaya Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) menghasilkan nilai Tolerance > 0,1
dan VIF < 10. Dengan demikian bahwa model dinyatakan tidak terdapat gejala multikolinieritas.

Sehingga asumsi multikolinieritas terpenuhi.
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Uji Heter oskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable : Hinsjs

Regression Standardized Predicted Value
.
a

Regression Studentized Residual

Berdasarkan gambar 4.3 menunjukkan bahwa titik-titik menyebar diatas dan dibawah atau sekitar
angka 0O, dan juga penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola bergelombang melebar kemudian
menyempit dan melebar kembali sehingga residual dinyatakan memiliki ragam yang homogen. Dengan

demikian asumsi heteroskedastisitas terpenuhi.
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Uji Normalitas Data

Volume x,Nomor X, Juni 2021, Halaman xx-xx

Tabel 4.12

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 56
Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. Deviation .17352679
Most Extreme Differences Absolute .095
Positive .095
Negative -.054
Test Statistic .095
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢

a. Test distribution is Normal.

Berdasarkan Pengujian asumsi normalitas menghasilkan probabilitas statistik uji Kolmogorov
Smirnov lebih besar dari nila significant alpha 5% atau 0,05 sehingga HO diterima. Hal ini berarti

residual pada model dinyatakan berdistribusi normal. Dengan demikian asumsi hormalitas terpenuhi.

Marmal P-P Plat of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

LE )

0a

il

Expected Cum Prob

T oo a2 ik ol oa 18

Observed Cum Prob

17



JEM17: JURNAL EKONOMI| MANAJEMEN Volume x,Nomor x, Juni 2021, Halaman xx-xx

Berdasarkan grafik Normal Probability Plot, menunjukkan bahwa semua plot-plot data searah
mengikuti garis diagonal, maka residua dinyatakan berdistribusi normal. Dengan demikian asumsi

normalitas terpenuhi.

AnalissRegresi Linier Berganda

Tabdl 4.15
Uji Regres Linier Berganda
Coefficientsa
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .509 .266 1.913 .061
Budaya_Kerja 315 .082 .394 3.848 .000
Disiplin_Kerja .315 .093 .345 3.404 .001
Lingkungan_Kerja .259 111 .243 2.341 .023

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil perhitungan Tabel 4.13, diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai
berikut : Y = 0,509 + 0,315 X1 + 0,315 X2 + 0,259 X3

Interpretasi dari model diatas adalah sebagai berikut :

1 Konstanta (a) yang dihasilkan sebesar 0,509 menunjukkan bahwa apabila Budaya Kerja (X1),
Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) sama dengan nol maka Kinerja Karyawan (Y)
sebesar 0,509 .

2. Nilai koefisien Budaya Kerja (X1) sebesar 0,315 menunjukkan bahwa variabel Budaya Kerja
(X1) mengalami peningkatan satu satuan, maka akan mengakibatkan peningkatan Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 0,315 dengan asumsi variabel lain konstan, atau Budaya Kerja memiliki
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada bagian produksi Divisi Kapa Perang PT. XYZ
INDONESIA (Persero).
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3. Nilai koefisien Disiplin Kerja (X2) sebesar 0,315 menunjukkan bahwa variabel Disiplin Kerja
(X2) mengalami peningkatan satu satuan, maka akan mengakibatkan peningkatan Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 0,315 dengan asumsi variabel lain konstan, atau Disiplin Kerja memiliki
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada bagian produksi Divisi Kapa Perang PT. XYZ
INDONESIA (Persero) Nilai koefisien Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,259 menunjukkan
bahwa variabel Lingkungan Kerja (X3) mengalami peningkatan satu satuan, maka akan
mengakibatkan peningkatan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,259 dengan asumsi variabel lain
konstan, atau Lingkungan Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada bagian
produksi Divisi Kapal Perang PT. XYZ INDONESIA (Persero)

Dari hasil analisis regres linier berganda diatas menunjukkan bahwa budaya kerja, disiplin kerja dan

lingkungan kerjamemiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Uji T (Parsial)

Uji t (Uji parsial ) digunakan untuk menguji hipotesis mengenai ada tidaknya pengaruh variabel
independen secara parsia terhadap variabel dependen. Kriteria pengujian menyatakan bahwa apabila nilai
probabilitas < level of significant (alpha=5% atau 0,05) maka dinyatakan adanya pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsia. Pengujian signifikansi secara parsial dapat
diketahui melalui ringkasan padatabel berikut :

Tabel 4.17
Uji t (Parsial)
Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) .509 .266 1.913 .061
Budaya_ Kerja .315 .082 .394 3.848 .000
Disiplin_Kerja .315 .093 .345 3.404 .001
Lingkungan_Kerja .259 A11 .243 2.341 .023
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Uji F (Smultan)

Tabel 5 Tabel Uji F (uji kelayakan model)

Sum of Squares| df | Mean Square F Sig.
Regression 7.254 3 2.418 75.920 0.000
Residual 1.656 52 0.032
Total 8.910 55

Pengujian pengaruh secara simultan menghasilkan nila Fhitung sebesar 75.920 dengan
probabilitas sebesar 0,000. Hasil pengujian tersebut menunjukkan probabilitas < level of significance
(0 =5% atau 0,05). Hal ini berarti terdapat pengaruh yang signifikan Budaya Kerja (X1), Disiplin Kerja

(X2) dan Lingkungan Kerja (X3) secara simultan atau bersama-sama terhadap Kinerja (Y). Hipotesis 4
diterima.
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Uji Koefisien Determinas (R2)

Tabel 6 determinasi R?

Model Summary®

Model Summary®

Std. Error of
Model R R Square Adjusted R Square | the Estimate
1 .902% .814 .803 .17846

a. Predictors: (Constant), Lingkungan_Kerja, Disiplin_Kerja, Budaya_Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja

Nilai koefisien Determinasi (R2) diperoleh sebesar 0,803 yang berarti sebesar 80,3% Kinerja
karyawan pada bagian produksi Divisi Kapal Perang PT. XYZ INDONESIA (Persero) yang dipengaruhi
oleh variabel budaya kerja.

Kuesioner yang diberikan kepada karyawan menunjukkan bahwa budaya kerja (X1), disiplin
kerja (X2) dan lingkungan kerja (X 3) sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar model yang
diteliti. Dan hasil uji koefisien determinasi (R2) diatas menunjukkan bahwa memiliki pengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

Pengaruh Budaya Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil andisis diatas dapat diketahui bahwa nilai t statistik yang dihasilkan dari
pengaruh Budaya Kerja (X1) terhadap Kinerja (Y) adalah sebesar 3.848 dengan nilai signifikansi sebesar
0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari significant apha 5% atau 0,05. Artinya bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan Budaya Kerja (X1) terhadap Kinerja (Y). Sehingga hipotesis 1 yang
menyatakan “Terdapat pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja” diterima.

Hasil ini membuktikan bahwa Budaya Kerja yang baik akan membentuk kinerja
karyawan, sehingga apalabila bagian produksi Divisi Kapal Perang PT.XYZ INDONESIA (Persero) ingin
meningkatkan kinerja karyawan, maka perlu memperhatikan hal yang berkaitan dengan budaya kerja .
Adapun Budaya kerja ini diukur melalui 4 indikator, dimana pada penelitian ini menunjukkan bahwa
mayoritas dari 56 responden memberikan penilaian setuju pada pernyataan “Saya merasa dengan mentaati
peraturan yang diterapkan diperusahaan akan mempengaruhi kinerja pegawai” dan “Saya selalu
menghargai pendapat orang lain yang berbeda” yang memiliki nilai mean tertinggi yaitu 4,20. Sedangkan
yang memiliki nilai mean terendah yaitu 4,07 pada pernyataan “Saya selalu memberi dan menerima
kontribusi sesama pegawai dalam mencapai tujuan” emnyatakan bahwa responden netral terhadap
pernyataan tersebut. Secara umum pernyataan variabel Budaya Kerja mendapat nilai rata-rata sebesar
4,16 yang berarti bahwa responden memberikan penilaian setuju.

Hasil penditian ini sgjalan dengan hasil penditian yang dilakukan oleh Zakiul Amri R,
Muhammad Adam, Syafrudin Chan (2017) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa Budaya Kerja
memiliki pengaruh untuk meningkatkan kinerja karyawan sepanjang variabel independent dan intervening

dapat ditingkatkan oleh pengelola kantor.
Pengaruh Disiplin Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa nilai t statistik yang dihasilkan dari
pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y) adalah sebesar 3.404 dengan nilai signifikans sebesar
0,001. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari significant apha 5% atau 0,05. Artinya bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y). Sehingga hipotesis 2 yang

menyatakan “Terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja” diterima.
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Hasil ini membuktikan bahwa Disiplin Kerja yang diterapkan akan membentuk kinerja
karyawan, sehingga apalabila bagian produksi Divisi Kapal Perang PT.XYZ INDONESIA (Persero) ingin
meningkatkan kinerja karyawan, maka perlu memperhatikan hal yang berkaitan dengan disiplin kerja .
Adapun Disiplin kerja ini diukur melalui 8 indikator, dimana pada penelitian ini menunjukkan bahwa
mayoritas dari 56 responden memberikan penilaian setuju pada pernyataan “Saya merasa bahwa
kedisiplinan pegawai akan tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam instansi berjalan dengan baik”
yang memiliki nilai mean tertinggi yaitu 4,25. Sedangkan yang memiliki nilai mean terendah yaitu 3,80
pada pernyataan “Saya merasa bahwa keadilan pimpinan sudah diterapkan dengan baik pada instansi.”
menyatakan bahwa responden netral terhadap pernyataan tersebut. Secara umum pernyataan variabel
Disiplin Kerja mendapat nilai rata-rata sebesar 4,13 yang berarti bahwa responden memberikan penilaian
setuju.

Hasil penelitian ini sgalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ratna Tri
Widyasari (2020) Disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja karyawan. Disiplin
kerja Terhadap Kinerja Karyawan agar tetap menjadi perhatian diperusahaan tersebut.

Pengaruh Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa nilai t statistik yang dihasilkan dari
pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y) adalah sebesar 2,341 dengan nilai signifikans
sebesar 0,023. Nilai signifikans tersebut lebih kecil dari significant apha 5% atau 0,05. Artinya bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y). Sehingga hipotesis 3
yang menyatakan “Terdapat pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja” diterima.

Hasil ini membuktikan bahwa Lingkungan Kerja yang baik akan membentuk kinerja
karyawan, sehingga apal abila bagian produksi Divisi Kapal Perang PT.XYZ INDONESIA (Persero) ingin
meningkatkan kinerja karyawan, maka perlu memperhatikan hal yang berkaitan dengan disiplin kerja .
Adapun Disiplin kerja ini diukur melalui 7 indikator, dimana pada penelitian ini menunjukkan bahwa
mayoritas dari 56 responden memberikan penilaian setuju pada pernyataan “Setiap pegawai memiliki
kesempatan yang sama untuk meningkatkan karier atau untuk dipromosikan” yang memiliki nilai mean
tertinggi yaitu 4,34. Sedangkan yang memiliki nilai mean terendah yaitu 3,93 pada pernyataan “Saya
merasa terganggu dan tidak berkonsentrasi ketika ada suara bising yang membuat pekerjaan tidak cepat
selesai.” menyatakan bahwa responden netral terhadap pernyataan tersebut. Secara umum pernyataan
variabel Lingkungan Kerja mendapat nilai ratarata sebesar 4,16 yang berarti bahwa responden

memberikan penilaian setujul.
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Hasil penelitian ini sgjalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Gita Sugiyarti (2012)
dalam penelitiannya menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja yang kondusif dapat meningkatkan kualitas

kerja karyawan, sehingga meningkatkan Kinerja karyawan.
Pengaruh Budaya Kerja, Disiplin Kerjadan Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji F menunjukkan bahwa Budaya Kerja (X1) , Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja
(X3) berpengaruh secara terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini dibuktikan dari nila Fsig sebesar 0,000
< 0,05 . Pengaruh Budaya Kerja (X1), Disiplin Kerja(X2), dan Lingkungan Kerja(X3) menunjukkan arah
positif terhadap Kinerja Karyawan (Y) , jika dapat diartikan bahwa semakin meningkat Budaya Kerja
(X1), Disiplin Kerja(X2), dan Lingkungan Kerja(X 3) maka kinerja karyawan juga akan meningkat, begitu
juga sebaliknya jika semakin menurun Budaya Kerja (X1), Disiplin Kerja(X2), dan Lingkungan
Kerja(X3) maka kinerja karyawan akan semakin menurun. Hal ini berarti hipotesis yang berbunyi *
terdapat pengaruh yang signifikan Budaya Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3)
secara simultan atau bersama-sama terhadap Kinerja (Y).” dinyatakan diterima.
Hasil pengujian (R2) dalam penelitian ini menunjukkan bahwa secara simultan, Budaya
Kerja, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja memiliki pengaruh sebesar 80,3 % terhadap Kinerja

Karyawan sedangkan sisanya 19,7% dipengaruhi oleh variabel lainnya diluar penditian ini.
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SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang diperoleh terkait Pengaruh Budaya Kerja, Disiplin
Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Departemen Produksi Divisi Kapal Perang
pada PT. XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya Maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

Berdasarkan penelitian yang didapat dari hasil uji t (parsial) dapat diambil kesimpulan bahwa
variabel budaya kerja (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan secara parsia terhadap variabel kinerja
karyawan di Departemen Produksi Divisi Kapal Perang pada PT. XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya.
Nilai koefisen korelasinya menunjukkan kekuatan hubungan antara budaya kerja dan kinerja karyawan
sangat kuat, artinya setiap perubahan yang kecil, baik meningkat atau menurun pada budaya
kerja akan mempengaruhi peningkatan atau penurunan kinerja karyawan yang lebih besar.

Berdasarkan penelitian yang didapat dari hasil uji t (parsia) dapat diambil kesimpulan bahwa
variabel disiplin kerja (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap variabel kinerja
karyawan di Departemen Produksi Divisi Kapal Perang pada PT. XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya.
Nilai koefisien korelasinya menunjukkan kekuatan hubungan antara disiplin kerja dan kinerja karyawan
sangat kuat, artinya setiap perubahan yang kecil, baik meningkat atau menurun pada disiplin
kerja akan mempengaruhi peningkatan atau penurunan kinerja karyawan yang lebih besar.

Berdasarkan penelitian yang didapat dari hasil uji t (parsial) dapat diambil kesimpulan bahwa
variabel lingkungan kerja (X3) mempunyai pengaruh yang signifikan secara parsia terhadap variabel
kinerja karyawan di Departemen Produksi Divisi Kapal Perang pada PT. XYZ INDONESIA (Persero)
Surabaya. Nilai koefisien korelasinya menunjukkan kekuatan hubungan antara lingkungan kerja dan
kinerja karyawan sedang, artinya setiap perubahan, baik meningkat atau menurun pada lingkungan kerja
sedikit banyak akan mempengaruhi peningkatan atau penurunan kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian yang didapat dari hasil uji F (smultan) dapat diambil kesimpulan bahwa
variabel bebas yaitu budaya kerja (X1), disiplin kerja (X2) dan lingkungan kerja (X3) mempunyai
pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap variabel kinerja karyawan (Y) di Departemen Produksi
Divisi Kapal Perang pada PT. XYZ INDONESIA (Persero) Surabaya. Nilai koefisien determinasinya
menunjukkan pengaruh hubungan antara budaya organisasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan adalah sangat kuat, artinya setiap perubahan yang kecil, baik meningkat atau menurun
pada budaya organisasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja akan mempengaruhi peningkatan atau

penurunan kinerja karyawan yang cukup besar.
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SARAN

Bagi Pendliti yang selanjutnya agar lebih baik menambah variabel lain yang dapat mempengaruhi
kinerja kerja karyawan, karena dengan semakin baik kinerja karyawan maka akan berpengaruh baik juga

bagi perusahaan.

Bagi Perusahaan hendaknya berusaha meningkatkan budaya kerja seperti mengadakan acara kumpul
bersama diluar jam kerja agar hubungan antara pegawai harmonis dan untuk meningkatkan kedisiplinan
kerja, karyawan yang bertanggung jawab penuh atas pekerjaannya dapat diberikan bonus agar
memberikan semangat dalam bekerja. Sedangkan untuk meningkatkan lingkungan kerja yang baik
hendaknya perusahaan rutin mengecek peraatan yang harusnya diganti dengan yang baru dan

memberikan fasilitas dan peralatan yang mencukupi kebutuhan karyawan dalam bekerja.
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