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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh learning organization, budaya
organisasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian Kanwil 1l Pekanbaru.

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode penarikan sampel penelitian yaitu
dengan metode sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel dengan sampel sebanyak 35 responden. Metode analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda dengan menggunakan SPSS v. 24. Hasil
penelitian ini adalah variabel learning organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT. Pegadaian Kanwil 11 Pekanbaru, variabel budaya organisasi berpengaruh positif
dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru, dan variabel
disiplin kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian
Kanwil Il Pekanbaru.

Kata kunci : Learning Organization, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan

Pendahuluan

Keberadaan sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang menentukan apakah
keberhasilan tujuan dari organisasi dapat tercapai, untuk mencapai tujuan tersebut perusahaan
harus memiliki sumber daya manusia yang handal dan profesional untuk mampu bersaing. Hal
ini didukung oleh pendapat Pahmawati et al., (2020) bahwa setiap pekerjaan dan kegiatan yang
akan dilaksanakan perlu memahami konsep manajemen dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Sumber daya manusia ini akan menjadi kekuatan bagi sebuah perusahaan agar
mampu menghadapi persaingan dalam mengikuti perkembangan zaman. Selain itu mengelola
sumber daya manusia yang tepat dan berkompeten tentunya akan membentuk satuan kerja yang
efektif untuk dapat mencapai tujuan perusahaan.

Salah satu perusahaan yang memerlukan SDM yang berkompeten yaitu PT. Pegadaian
Kanwil Il Pekanbaru.PT. Pegadaian Kanwil 1l Pekanbaru berlokasi di The Gade Tower
Pekanbaru JI. Tuanku Tambusai No. 821 yang bergerak di bidang pelayanan jasa dan pinjaman.
Seperti gadai emas, pinjaman usaha, jasa kirim, dan lain sebagainya. PT. Pegadaian Kanwil Il
Pekanbaru merupakan salah satu perusahaan BUMN yang mana pada tahun 2022 secara resmi
telah melepas atribut persero setelah resmi bergabung bersama PT. Bank Rakyat Indonesia
(Persero) Thk dan Permodalan Nasional Madani , resminya hal ini sebagai bagian dari
pembentukan Holding Ultra Mikro (UMi) yang memiliki tujuan utama untuk penguatan bisnis
UMi dan UMKM serta kemudahan akses terhadap pembiayaan di Pegadaian. Perusahaan
tersebut merupakan perusahaan yang mengkoordinasi kantor area dan kantor Unit Pelayanan
Cabang (UPC) yang ada di Pekanbaru.

Perkembangan zaman membuat perusahaan harus mampu bersaing. Untuk dapat bersaing
perusahaan harus bisa mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam hal ini kinerja karyawan
sangat diperlukan untuk kemajuan perusahaan. Kinerja seseorang yang baik dapat dilihat dari
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hasil kerja nya yang telah sesuai dengan standar kinerja organisasi dan dapat mencapai tujuan
organisasi atau perusahaan tersebut. Karyawan berperan aktif dalam menetapkan rencana,
sistem, proses dan tujuan yang ingin dicapai. Kinerja suatu perusahaan akan meningkat apabila
terjadi kerjasama dan hubungan yang baik antara pimpinan dan karyawan. Pencapaian kinerja
yang baik tentu nya akan semakin menambah optimisme (Darmasaputra dan Sudibya, 2019).
Adapun penilaian kinerja karyawan PT. Pegadaian Kamwil Il Pekanbaru dapat dilihat dari
performance level karyawan yang dibagi menjadi 3 golongan: 1. Golongan Exit, yaitu untuk
karyawan yang melebihi dari target, 2. Golongan Muda, yaitu untuk karyawan yang hanya
mampu mencapai target, 3. Golongan Below, yaitu karyawan yang tidak mampu mencapai
target. Perusahaan tentunya mengharapkan pencapaian kinerja karyawan berada dikategori exit
dengan pencapaian target unit kerja diatas 100. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel
berikut :

Tabel 1. Performance Level Karyawan PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru 2020-2022
Jumlah Karyawan
2020 2021 2022

Tingkat Kinerja Golongan

> 100 Exit 5 4 6
90 - 100 Muda 10 20 14
<80 Below 17 15 15
Total 32 39 35

Sumber: PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru, 2023

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa kinerja karyawan pada PT. Pegadaian Kanwil |1
Pekanbaru dari tahun 2020 — 2022 masih belum optimal. Hal ini dikarenakan minimal
pencapaian tingkat kinerja karyawan harus bisa berada pada golongan muda dengan
pencapaian nya berada di angka 90 - 100. Namun berdasarkan data tersebut masih terdapat
karyawan yang pencapaian tingkat kinerja nya kurang dari 80 atau berada di golongan below,
yang mana belum bisa mencapai target yang diinginkan perusahaan. Tentunya PT. Pegadaian
Kanwil Il Pekanbaru harus memperhatikan kinerja karyawan agar tujuan perusahaan yang telah
ditetapkan dapat tercapai. Kinerja yang belum optimal ini disebabkan oleh beberapa faktor,
diantaranya adalah learning organization, budaya organisasi, dan disiplin kerja.

Literatur Review dan Pengembangan Hipotesis

Learning Organization (LO) adalah sebuah organisasi yang memfasilitasi kegiatan-
kegiatan yang berkaitan dengan peningkatan pengetahuan dan kompetensi seluruh anggota
organisasi yang dilakukan secara terus menerus untuk transformasi diri dan learning
organization sebagai organisasi yang secara terus menerus belajar dan bertransformasi untuk
meningkatkan kapasitasnya dengan menyediakan kegiatan maupun sistem yang berkaitan
dengan peningkatan pengetahuan anggota organisasi dan mendorong anggota organisasi
membangun tim belajar bersama. learning organization adalah upaya yang dilakukan oleh
organisasi atau perusahaan untuk membangun kesadaran belajar bagi para anggotanya untuk
bekerja bersama secara kolektif untuk meningkatkan kapasitas mereka untuk menciptakan hasil
yang benar-benar mereka pedulikan (Suryani dan Syahbudi, 2022).

Learning organization menjadi bagian penting untuk meningkatkan kinerja karyawan.
Organisasi pembelajaran yang berfokus pada “learning” perlu mendorong pembelajaran
adaptif maupun generatif. Perusahaan perlu mengadopsi paradigma organisasi pembelajaran
(learning organization) karena paradigma tersebut tidak hanya mendorong perusahaan
melakukan penyesuaian terhadap lingkungan, tetapi juga untuk belajar secara
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berkesinambungan agar selalu lebih maju dari perusahaan pesaing (Harimu et al., 2021).
Menurut Priyatno et al., (2020) learning organization menggambarkan bahwa learning
(pembelajaran) adalah persyaratan atas keberhasilan terjadinya perubahan dan kinerja suatu
organisasi. Safitri et al., (2018) mengemukakan bahwa learning organization merupakan
sebuah sistem integratif yang diterapkan di tempat kerja untuk mendukung proses belajar
karyawan. Learning Organization memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap
peningkatan kinerja karyawan, dikarenakan adanya pelatihan dan bimbingan dari atasan
sehingga meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa peran Learning Organization
yang semakin tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan (Suryani dan Syahbudi, 2022).

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Nurcahyo dan Wikaningrum (2020)
menjelaskan adanya pengaruh positif dan signifikan antara learning organization dan kinerja
karyawan. Hal tersebut dikarenakan adanya kesadaran dari organisasi untuk meningkatkan
kapasitas pembelajaran karyawan seperti atasan yang ikut serta terjun langsung dalam diskusi,
bertanggung jawab, mempermudah tim dan berusaha berlaku adil maka akan meningkatkan
kinerja karyawan. Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Jesajas et al., (2021) juga
mengungkapkan bahwa Learning organization berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja
karyawan. Dengan diterapkannya learning organization di perusahaan, maka organisasi secara
langsung memberikan kesempatan belajar kepada karyawan sehingga tercipta rasa
keingintahuan dan keinginan untuk menambah pengetahuan.

H1 : Diduga learning organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan

Budaya organisasi dapat dinyatakan sebagai prinsip atau karakteristik yang ada di dalam
suatu organisasi dan menjadi pedoman bagi para anggota organisasi (Irmayanthi dan surya,
2020). Menurut Waldianto (2021) budaya organisasi tidak akan menjadi efektif tanpa adanya
hubungan yang baik antar karyawan. Untuk membangun budaya organisasi, semua pelaku
organisasi seharusnya memiliki perasaan membutuhkan dan melaksanakan pekerjaan dengan
hati yang ikhlas. Dengan memiliki perasaan tersebut setiap karyawan akan bekerja dengan
penuh tanggung jawab untuk mengerjakan apa yang sudah menjadi beban kerjanya, sehingga
semua karyawan bisa terlibat aktif dalam mencapai tujuan dari organisasi. Setiap Organisasi
mempunyai budayanya masing-masing yang menjadi ciri khas suatu organisasi, budaya sebuah
organisasi memegang peranan yang cukup penting dalam organisasi tersebut, karena budaya
yang baik akan dapat memberikan kenyamanan yang kemudian menunjang kinerja anggotanya,
sebaliknya budaya organisasi yang kurang baik atau yang kurang sesuai dengan pribadi
anggotanya akan memicu penurunan Kinerja setiap anggotanya (Habudin, 2020).

Maliah (2019) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan, sehubungan dengan pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
yang positif dan signifikan ini berarti apabila budaya organisasi ditingkatkan maka kinerja
karyawan juga akan meningkat secara signifikan. Hal ini mengindikasikan bahwa budaya
organisasi cukup berperan dalam peningkatan kinerja karyawan. Dan menurut Ilham (2020)
Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan artinya perubahan budaya
organisasi mempunyai pengaruh searah terhadap perubahan kinerja karyawan, atau dengan
kata lain apabila terjadi peningkatan budaya organisasi maka akan terjadi peningkatan kinerja
karyawan dan secara statistik memiliki pengaruh yang signifikan.

H2 : Diduga budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan

Menurut Afandi (2018) disiplin adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Sedangkan menurut Hutajulu et al., (2020) disiplin merupakan tindakan manajemen untuk

944



PROSIDING
SN E B A | SEMINAR NAsIONAL Volume 3, 2023 Hal. 942-956
EKONOMI BISNIS & AKUNTANSI

mendorong karyawan memenuhi tuntutan berbagai ketentuan. Disiplin yang baik tercermin
dari besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas yang diberikan kepadanya.
Kedisiplinan sangat mempengaruhi kinerja karyawan dan perusahaan. Kedisiplinan
seseharusnya dipandang sebagai bentuk-bentuk latihan bagi karyawan dalam melaksanakan
aturan-aturan perusahaan. Semakin tinggi kedisiplinan yang diterapkan maka semakin tinggi
pula kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Wau,
Samalua W, et al., (2021) yang mengemukakan bahwa terdapat pengaruh secara signifikan
antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan, hal tersebut menunjukkan semakin baik
disiplin kerja yang diberikan karyawan akan semakin meningkat kinerja karyawan. Menurut
Dini et al., (2020) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan. Hal tersebut mengindikasikan bahwa semakin baik disiplin kerja di perusahaan,
maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan. Dan menurut Indriyani et al., (2021)
dalam penelitiannya menyatakan bahwa kedisiplinan harus ditegakkan dalam sebuah
organisasi, karena tanpa adanya dukungan disiplin kerja yang baik dari karyawan, akan sulit
bagi organisasi atau perusahaan untuk mencapai tujuan yang maksimal. Dan dalam
penelitiannya juga memaparkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
H3 : Diduga disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Learning Organization

Budaya Organisasi Kinerja
Karyawan

Disiplin Kerja

Gambar 1. Kerangka berpikir
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Metode Penelitian

Jenis penelitian yang dilakukan yaitu dengan menggunakan metode kuantitatif. Yaitu
penelitian yang berguna untuk menganalisis suatu variabel independen mempengaruhi variabel
dependent. Yang mana pada penelitian ini variabel independen nya adalah learning
organization, budaya organisasi, dan disiplin kerja. Dan variabel dependent nya yaitu Kinerja
karyawan. Sumber data diperoleh berasal dari karyawan PT. Pegadaian Kanwil 1l Pekanbaru
dan memberikan kuisioner yang berhubungan dengan variabel penelitian yang akan diteliti.

Populasinya adalah seluruh karyawan PT. Pegadaian Kanwil 1l Pekanbaru sebanyak 35
orang. Metode penarikan sampel penelitian yaitu metode sampel jenuh. Sampel jenuh adalah
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono,
2018). Analisis yang digunakan meliputi uji kualitas data yang terdiri dari uji validitas dan uji
reliabilitas, selanjutnya uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji heteroskedastisitas
dan uji multikolinearitas, kemudian uji regresi linear berganda, serta terakhir uji hipotesis yang
meliputi uji kelayakan model (uji f), uji secara parsial (uji t), dan uji koefisien determinasi.
Semua analisis data menggunakan software SPSS 24.

Hasil dan Pembahasan

Hasil Uji Analisis Statistik Deskriptif

Menurut Chandra dan Priyono (2023) analisis statistik deskriptif digunakan untuk menganalisis
data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku umum.

Tabel 2. Analisis Statistik Deskriptif
Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Kinerja Karyawan 35 36 60 50,20 6,915
Learning Organization 35 45 75 62,74 8,528
Budaya Organisasi 35 63 98 84,29 9,240
Disiplin Kerja 35 38 60 49,83 6,382
Valid N (listwise) 35

Sumber : Data diolah (2023)

Berdasarkan hasil perhitungan statistik deskriptif pada tabel diatas dapat dijelaskan

sebagai berikut :

1. Kinerja Karyawan
Diketahui bahwa nilai minimum sebesar 36, nilai maximum sebesar 60, dan nilai rata-rata
(mean) sebesar 50,20 dengan standar deviasi sebesar 6,915. Nilai rata-rata dan standar
deviasi kinerja karyawan menunjukan bahwa terdapat hasil data yang dikatakan baik karena
nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasinya.

2. Learning Organization
Diketahui bahwa nilai minimum sebesar 45, nilai maximum sebesar 75, dan nilai rata-rata
(mean) sebesar 62,74 dengan standar deviasi sebesar 8,528. Nilai rata-rata dan standar
deviasi kinerja karyawan menunjukan bahwa terdapat hasil data yang dikatakan baik karena
nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasinya.

3. Budaya Organisasi
Diketahui bahwa nilai minimum sebesar 63, nilai maximum sebesar 98, dan nilai rata-rata
(mean) sebesar 84,29 dengan standar deviasi sebesar 9,240. Nilai rata-rata dan standar

946



deviasi kinerja karyawan menunjukan bahwa terdapat hasil data yang dikatakan baik karena
nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasinya.

4. Disiplin Kerja

Diketahui bahwa nilai minimum sebesar 38, nilai maximum sebesar 60, dan nilai rata-rata
(mean) sebesar 49,83 dengan standar deviasi sebesar 6,382. Nilai rata-rata dan standar
deviasi kinerja karyawan menunjukan bahwa terdapat hasil data yang dikatakan baik karena
nilai rata-rata lebih besar dari nilai standar deviasinya.

Uji Kualitas Data
Hasil Uji Validitas

Tabel 3. Hasil Uji Validitas

Variabel Pernyataan Thitung label Keputusan
Y.l 0.875 0.333 Valid
Y.2 0.915 0.333 Valid
Y.3 0.902 0.333 Valid
Y.4 0.892 0.333 Valid
Y.5 0.951 0.333 Valid
Kinerja Karyawan Y.6 0.832 0.333 Val?d
Y.7 0.906 0.333 Valid
Y.8 0.900 0.333 Valid
Y.9 0.865 0.333 Valid
Y.10 0.941 0.333 Valid
Y.11 0.926 0.333 Valid
Y.12 0.842 0.333 Valid
X1.1 0.884 0.333 Valid
X1.2 0.932 0.333 Valid
X1.3 0.910 0.333 Valid
X1.4 0.893 0.333 Valid
X1.5 0.944 0.333 Valid
X1.6 0.821 0.333 Valid
X1.7 0.902 0.333 Valid
Learning Organization X1.8 0.911 0.333 Valid
X1.9 0.882 0.333 Valid
X1.10 0.949 0.333 Valid
X111 0.915 0.333 Valid
X1.12 0.839 0.333 Valid
X1.13 0.826 0.333 Valid
X1.14 0.948 0.333 Valid
X1.15 0.924 0.333 Valid
Budaya Organisasi X2.1 0.723 0.333 Valfd
X2.2 0.842 0.333 Valid
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X2.3 0.710 0.333 Valid

X2.4 0.600 0.333 Valid
X2.5 0.543 0.333 Valid
X2.6 0.655 0.333 Valid
X2.7 0.838 0.333 Valid
X2.8 0.745 0.333 Valid
X2.9 0.588 0.333 Valid
X2.10 0.848 0.333 Valid
X2.11 0.751 0.333 Valid
X2.12 0.750 0.333 Valid
X2.13 0.620 0.333 Valid
X2.14 0.476 0.333 Valid
X2.15 0.735 0.333 Valid
X2.16 0.710 0.333 Valid
X2.17 0.553 0.333 Valid
X2.18 0.442 0.333 Valid
X2.19 0.599 0.333 Valid
X2.20 0.802 0.333 Valid
X2.21 0.710 0.333 Valid
X3.1 0.595 0.333 Valid
X3.2 0.682 0.333 Valid
X3.3 0.834 0.333 Valid
X3.4 0.758 0.333 Valid
X35 0.650 0.333 Valid
Disiplin Kerja X3.6 0.844 0.333 Valid
X3.7 0.881 0.333 Valid
X3.8 0.851 0.333 Valid
X3.9 0.881 0.333 Valid
X3.10 0.873 0.333 Valid
X3.11 0.860 0.333 Valid
X3.12 0.832 0.333 Valid

Sumber : Data diolah (2023)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai rmitung pada setiap pernyataan lebih
besar dari rwper (0,333). Sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian yang
berjumlah 60 pernyataan yang terdapat pada variabel kinerja karyawan, learning organization,
budaya organisasi, dan disiplin kerja dinyatakan valid. Dengan demikian indikator dari
variabel-variabel dalam penelitian ini layak dan dapat digunakan sebagai pengukur untuk
mengukur variabel tertentu yang sudah ditetapkan.
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Hasil Uji Reliabilitas

Uji realibilitas ini dilakukan dengan menggunakan pertanyaan yang telah dinyatakan
valid dalam uji validitas dan akan ditentukan reliabilitasnya. Menggunakan program SPSS 24

for windows, variabel dinyatakan reliable dalam kriteria sebagai berikut :

1. Jika raipha positif dan lebih besar dari rianet maka pernyataan tersebut reliable
2. Jika rapha negatif dan lebih kecil dari ranel maka pernyataan tersebut tidak reliable

a. Jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 maka reliable
b. Jika nilai Cronbach’s Alpha < 0,6 maka tidak reliable

Variabel dikatakan baik apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha > dari 0,6.

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Keterangan
Kinerja Karyawan 0,977 0,6 Reliabel
Learning Organization 0,983 0,6 Reliabel
Budaya Organisasi 0,942 0,6 Reliabel
Disiplin Kerja 0,946 0,6 Reliabel

Sumber : Data diolah (2023)

Berdasarkan tabel diatas dilihat bahwa masing-masing dari setiap variabel diperoleh
nilai Cronbach’s Alpha nya > 0,6. Dengan demikian, hasil uji reliabilitas terhadap keseluruhan

variabel adalah reliabel dan dapat digunakan pada analisis selanjutnya.

Uji Asumsi Klasik
Hasil Uji Normalitas

Menurut Ghozali (2018) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Rumus yang digunakan
dalam uji normalitas ini adalah rumus Kolmogorov-Smirnov dengan ketentuan data
berdistribusi normal jika signifikansi > 0,05 dan data tidak berdistribusi normal jika

signifikansi < 0,05.

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N

Normal Parametersa® Mean
Std. Deviation

Most Extreme Differences Absolute
Positive
Negative

Test Statistic
Asymp. Sig. (2-tailed)

35
,0000000
4,91423430
,100

,100

-,091

,100

,20064

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) dari uji
Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,200. Dimana nilai tersebut lebih besar dari nilai signifikan
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data telah terdistribusi secara normal dan lulus uji

normalitas data.
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Hasil Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas dapat dilihat dengan menggunakan uji glejser. Dasar
pengambilan keputusan untuk menentukan apakah terjadi homoskedastisitas atau
heteroskedastisitas yaitu jika nilai hitung < twoer dan nilai signifikansi > 0,05 maka terjadi
heteroskedastisitas atau dengan kata lain terjadi homoskedastisitas serta jika nilai hitung > ttapel
dan nilai signifikansi < 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 6. Hasil Uji Heteroskedastisitas Glejser
Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) -2,491 6,962 -,358 ,723
Learning Organization -,031 ,104 -,085  -299 767
Budaya Organisasi ,012 ,059 ,037 ,210 835
Disiplin Kerja ,144 ,140 295 1029 312

a. Dependent Variable: ABRESID
Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa hasil uji heterokedastisitas dengan metode uji
glejser memiliki nilai signifikansi pada setiap variabel nya lebih besar dari 0,05. Hal ini dapat
dinyatakan bahwa dalam penelitian ini model regresi terbebas dari heterokedastisitas dan layak
digunakan.

Hasil Uji Multikolinearitas

Model regresi yang baik sebenarnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen.
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai variance inflation
factor (VIF) dan tolerance. Suatu model regresi yang bebas multikolinearitas adalah yang
mempunyai nilai VIF < 10 dan angka tolerance > 0,1. Jika nilai VIF >10 dan nilai tolerance <
0,1, maka terjadi gejala multikolinearitas.

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 Learning Organization ,373 2,682
Budaya Organisasi ,991 1,009
Disiplin Kerja ,372 2,689

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah (2023)

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai tolerance untuk masing-masing
variabel independen lebih besar dari 0,1 dan untuk nilai VIF kecil dari 10. Maka dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak mengandung gejala
multikolinearitas di antara masing-masing variabel.

Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Sugiyono (2019) menyatakan bahwa analisis linear berganda bermaksud
meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen, bila dua atau lebih
variabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Jadi
analisis regresi linear berganda akan dilakukan apabila jumlah variabel independen nya
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minimal dua. Pengujian ini menggunakan analisis regresi linear berganda dengan persamaan

rumus :
Y=o+ B1X1 +B2X2 + B3X3 + €
Keterangan :
Y : Kinerja Karyawan
o : Nilai Konstanta
B1, B2, B3 : Regresi Variabel X1, X2, dan X3
X1 : Learning Organization
X2 : Budaya Organisasi
X3 : Disiplin Kerja
€ : Error Term
Tabel 8. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance  VIF
1 (Constant) 5,764 11,314 510 ,614 373 2,682
Learning ,618 ,169 , 7162 3,644 001 991 1,009
Organization
Budaya 121 ,096 162 1,262 217 372 2,689
Organisasi
Disiplin Kerja -,091 227 -,084 -400 ,692

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas diperoleh persamaan regresi linear

berganda sebagai berikut:

Y = o+ B1X1 + B2X2 + B3X3 + ¢
Y=5,764 + 0,618 X1 + 0,121 X2 + -0,091 X3

Persamaan regresi linear berganda tersebut dapat di interpresikan sebagai berikut :

1.

2.

Nilai Konstanta (a) sebesar 5,764. Artinya apabila learning organization, budaya organisasi,
dan disiplin kerja diasumsikan nol (0), maka kinerja karyawan sebesar 5,764.

Koefisien regresi variabel learning organization (X1) sebesar 0,618. Artinya adalah bahwa
setiap adanya peningkatan nilai learning organization sebesar 1 satuan, maka akan
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,618 satuan dan sebaliknya dengan asumsi
variabel lain tetap.

Koefisien regresi variabel budaya organisasi (X2) sebesar 0,121. Artinya adalah bahwa
setiap adanya peningkatan nilai budaya organisasi sebesar 1 satuan, maka akan
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,121 satuan dan sebaliknya dengan asumsi
variabel lain tetap.

. Koefisien regresi variabel disiplin kerja (X3) sebesar -0,091. Artinya adalah bahwa setiap

adanya peningkatan nilai disiplin kerja sebesar 1 satuan, maka akan meningkatkan kinerja
karyawan sebesar -0,091 satuan dan sebaliknya dengan asumsi variabel lain tetap.
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Uji Hipotesis
Hasil Uji Kelayakan Model (Uji F)

Uji kelayakan model atau uji F digunakan untuk menentukan apakah model regresi
dapat atau layak digunakan dalam penelitian ini atau tidak. Pada uji F dilihat dari nilai
signifikansi dengan significance level sebesar 5% atau 0.05. Jika nilai signifikansi F < 0.05
maka model regresi lolos uji kelayakan model, begitupun sebaliknya jika nilai signifikansi F
> 0.05 maka model regresi dikatakan tidak layak digunakan (Ghozali, 2016).

Tabel 9. Hasil Uji Kelayakan Model (F)

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 804,510 3 268,170 10,125 ,000P
Residual 821,090 31 26,487
Total 1625,600 34

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Budaya Organisasi, Learning Organization
Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi
untuk pengaruh variabel learning organization (X1), budaya organisasi, dan disiplin kerja
sebesar 0,000. Yang artinya bahwa nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa uji kelayakan model (Uji F) dalam penelitian ini dinyatakan layak dan
dapat digunakan pada penelitian.

Hasil Uji Secara Parsial (Uji T)

Menurut Wardani & Permatasari (2022) Uji t merupakan pengujian koefisien regresi
parsial individual yang digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen (X1, X2, X3)
secara individual mempengaruhi variabel dependent ().

Penguiji ini dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung yang didapat dengan nilai
t tabel yang ketentuanya sebagai berikut:

1. thiung > tiabel = Variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat

2. thitung < trabel = Variabel bebas tidak berpengaruh terhadap variabel terikat
3. Sig < 0.05 = Variabel bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat
4. Sig > 0.05 = Variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat

Adapun rumus twbel adalah sebagai berikut :
tabel=N—-k—-1:a

Keterangan :
n = Sampel
k =Jumlah variabel bebas
1 =Konstan

a =(0.05) tingkat kepercayaan

Tabel 10. Hasil Uji Secara Parsial (Uji T)

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance  VIF
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1 (Constant) 5,764 11,314 ,510 ,614 373 2,682

Learning ,618 ,169 , 762 3,644 001 991 1,009
Organization

Budaya ,121 ,096 162 1,262 217 372 2,689
Organisasi

Disiplin Kerja -,091 227 -,084 -400 ,692

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah (2023)

Berdasarkan pada tabel diatas dapat dilihat masing-masing nilai thitung dan signifikansi
variabel bebas. Diketahui nilai twel (uji 2 sisi pada alpha 5%) dengan rumus berikut :

ttabel= N—k—-1:a

=35-3-1:0,05
=31:0,05
= 1,695 — berdasarkan tabel t dengan df = 31 pada level significance 0,05

Dengan demikian maka diperoleh hasil sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil pengujian data menunjukkan bahwa nilai thitung Sebesar 3,644 dan trapel
diketahui sebesar 1,695. Dengan membandingkan antara thitung dan twaper maka ditemukan
bahwa nilai thiung > tranel = 3,644 > 1,695 dengan tingkat signifikansi 0,001 < 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa variabel learning organization berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru. Berarti Ho ditolak dan Hi
diterima.

2. Berdasarkan hasil pengujian data menunjukkan bahwa nilai thitung Sebesar 1,262 dan trapel
diketahui sebesar 1,695. Dengan membandingkan antara thitung dan twper maka ditemukan
bahwa nilai thiung < trapel = 1,262 < 1,695 dengan tingkat signifikansi 0,217 > 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru. Berarti Ho
diterima dan Hz ditolak.

3. Berdasarkan hasil pengujian data menunjukkan bahwa nilai thitung Sebesar — 0,400 dan ttapel
diketahui sebesar 1,695. Dengan membandingkan antara thitung dan twaner maka ditemukan
bahwa nilai thitung < tianet = - 0,400 < 1,695 dengan tingkat signifikansi 0,692 > 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru. Berarti Ho diterima dan Hs
ditolak.

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Bahri (2018) koefisien determinasi (R2) mengukur kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel independen terhadap variabel dependen atau dapat pula
dikatakan sebagai proporsi pengaruh seluruh variabel independen terhadap variabel dependen.
Nilai koefisien determinasi dapat diukur oleh nilai R-Square. Nilai koefisien determinasi
berkisar antara 0-1. Nilai R? yang kecil menunjukkan kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. Nilai R? yang mendekati 1
menunjukkan variabel-variabel independen hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen dengan model semakin tepat. Penelitian dengan
menggunakan data survey(data primer) yang bersifat cross section maka R? yang bernilai 0,2
atau 0,3 dapat dikatakan sudah cukup baik (Raharjo,2017)
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Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 , 7032 ,495 446 5,147
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Budaya Organisasi, Learning Organization

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel diatas dapat diketahui bahwa koefisien
determinasi (R?) yang diperoleh sebesar 0,446 artinya adalah bahwa nilai (R?) mendekati angka
1 yaitu sebesar 44,6% . Sehingga variabel kinerja karyawan dipengaruhi oleh learning
organization, budaya organisasi, dan disiplin kerja termasuk dalam kategori cukup baik.
Sedangkan sisa nya 55,4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model
regresi ini.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh Learning
Organization, Budaya Organisasi, dan Disiplin kerja Terhadap Kinerja Karyawan, maka
peneliti mengambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Variabel learning organization berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan PT. Pegadaian Kanwil 1l Pekanbaru. Artinya jika learning organization
meningkat maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Sebaliknya, jika learning
organization menurun maka kinerja karyawan juga akan menurun. Dapat disimpulkan
bahwa peningkatan kinerja karyawan pada PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru dipengaruhi
oleh adanya dukungan learning organization yang baik dari perusahaan.

2. Variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru. Artinya, apabila budaya organisasi
meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat dan apabila budaya organisasi menurun
maka Kkinerja karyawan tetap meningkat. Dapat disimpulkan bahwa jika variabel budaya
organisasi menurun maka tidak mempengaruhi kinerja karyawan PT. Pegadaian Kanwil Il
Pekanbaru.

3. Variabel disiplin kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan
PT. Pegadaian Kanwil Il Pekanbaru. Artinya jika disiplin kerja meningkat maka Kkinerja
karyawan akan menurun, begitu juga sebaliknya. Dan jika ada penurunan variabel disiplin
kerja maka tidak berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan. Jika pun berpengaruh,
kemungkinan berpengaruh nya sangat kecil. Sehingga dapat disimpulkan bahwa penurunan
kinerja karyawan pada PT. Pegadaian Kanwil 1l Pekanbaru tidak dapat dipengaruhi oleh
meningkatnya disiplin kerja pada karyawan.
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