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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan pada Perum DAMRI Cabang Kupang yang berfokus pada
karyawan pada Perum DAMRI Cabang Kupang. Tujuan penelitian ini yaitu untuk
meneliti seberapa besar pengaruh budaya kerja dan komunikasi terhadap Kkinerja
karyawan dalam memengaruhi kinerja yang diberikan. Metode Penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif yaitu suatu rumusan masala
yang bersifat menanyakan hubungan dua variabel atau lebih, Penelitian kuantitatif akan
membentuk hubungan sebab akibat, antara variabel bebas dan variabel terikat, metode
penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada
filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu,
teknnik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan
data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. pendekatan penelitian
kuantitatif juga sebagai teknik pengambilan sampel pada Perum DAMRI Cabang
Kupang menggunakan kuesioner, observasi, wawancara dan dokumentasi. Sedangkan
teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan software SPSS Versi 2.1. Hasil
penelitian yang diolah melalui SPSS Versi 2.1 menerangkan bahwa Hasil analisis
deskriptif menunjukan capaian skor pada variabel budaya kerja dan komunikasi
terhadap kinerja karyawan berada pada kategori penilaian sangat baik, artinya budaya
kerja dan komunikasi yang diterapkan pada perum DAMRI Cabang Kupang sesuai
dengan kinerja masing-masing karyawan. Hasil uji t menunjukkan variabel budaya kerja
dan komunikasi signifikan terhadap kinerja karyawan pada Perum DAMRI Cabang
Kupang. Hasil ini diperkuat dengan hasil analisis koefisien determinasi menunjukan
budaya kerja dan komunikasi memengaruhi kinerja karyawan pada Perum DAMRI
Cabang Kupang relatif kuat.
Kata Kunci : Budaya Kerja, Komunikasi, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Tenaga kerja merupakan salah satu faktor utama yang harus di perhatikan oleh perusahaan
dalam mencapai suatu tujuan. Dalam hal ini perusahaan dituntut untuk bisa mengelola dan
memanfaatkan sumber daya secara terencana. Pengelolaan ini dimaksud untuk mencapai
Kinerja karyawan yang sangat tinggi terutama untuk meningkatkan kinerja perusahaan secara
keseluruhan. sala satu faktor yang dapat digunakan untuk meningkatkan Kinerja pada
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penilitian yang sementara dilakukan oleh peneliti diantaranya adalah komunikasi dan budaya
kerja.

Komunikasi adalah proses dalam menyampaikan ide dan informasi untuk orang lain
sehingga seseorang itu mengerti dan dapat mengarah pada pencapaian tujuan (Wahyudi,
2013). Sedangkan menurut hasil penelitian Wiguna (2015), kesimpulan dalam hasil
penelitannya adalah keterampilan komunikasi dapat menunjukan suatu hal yang membuat
hasil kerja terlihat sangat baik. Sutrisno (2017: 17), komunikasi merupakan suatu konsep yang
multi makna. Makna komunikasi dapat dibedakan berdasarkan Komunikasi sebagai proses
sosial Komunikasi pada makna ini ada dalam konteks ilmu sosial. Dimana para ahli ilmu
sosial melakukan penelitian dengan menggunakan pendekatan komunikasi yang secara umum
menfokuskan pada kegiatan manusia dan kaitan pesan dengan perilaku. Beberapa peneliti
telah menguji hubungan antara komunikasi dengan kinerja karyawan, antara lain Ardiansyah
(2016), menunjukan bahwa pengaruh komunikasi dengan kinerja karyawan menunjukan
hubungan positif dan signifikan.

Fenomena yang terjadi pada Perum DAMRI cabang kupang yang ditemui sebagai suatu
masalah yang menjadi bahan penelitian yaitu semangat kerja, motivasi kerja terhadap
karyawan, tindakan dalam mengambil suatu keputusan pada risiko Kkerja, hubungan kerja
sama dalam memberikan informasi dan menerima informasi, dan upaya penyesuain budaya
kerja dalam lingkup interaksi dan etinis yang berbeda dalam perusahaan. Masalah yang terjadi
pada Perum DAMRI cabang Kupang tersebut dimana budaya kerja yang di terapkan masih
kurang dikembangkan kontradiktif secara baik oleh karyawan. Budaya kerja yang dimaksud
yaitu: dukungan dan semangat kerja, saling menghargai dan saling memberikan motivasi
kerja satu sama lain, Tanggung jawab terhadap setiap kuputusan yang sudah ditetapkan dan
risiko kerja yang terjadi, upaya untuk membangun hubungan komunikasi antara para
karyawan, etnis dan interaksi dalam lingkup kerja yang berbeda sehingga akan berpengaruh
pada kinerja karyawan . Selain itu, juga terjadinya misskomunikasi antara karyawan berkaitan
dengan jadwal piket harian yang kurang diperhatikan sehingga menjadi suatu kebiasaan buruk
yang diterapkan namun itu akan berdampak buruk bagi peningkatan kinerja karyawan di
perusahaan Perum DAMRI cabang Kupang.

TINJAUAN PUSTAKA
Kinerja karyawan

Abdulah, (2013) kinerja adalah terjamahan dari performance yang berarti hasil kerja atau
prestasi kerja. Dan dalam pengertian yang sederhana kinerja adalah hasil dari pekerjaan
organisasi, yang dikerjakan oleh karyawan dengan sebaik-baiknya sesuai dengan petunjuk
(manual), arahan yang dibrikan oleh pemipinan atau (manajer), kompetensi dan kemampuan
karyawan mengembangkan nalarnya dalam bekerja. Pendapat senada di kemukakan Effendi
(2009) berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau
perilaku nyata yang ditampilkan sesuai peranannya dalam organisasi. Kinerja juga berarti
hasil dicapai seseorang baik kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Sutrisno (2011) kinerja karyawan adalah prestasi yang diperoleh
seseorang dalam melakukan tugas. Wibowo (2014), kinerja merupakan implementasi dari
rencana yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya
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manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Bagaimana
organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan memengaruhi
sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja.

Budaya Kerja

Hadari Nawawi (2013:44), budaya kerja adalah kebiasaan yang dilakukan berulang ulang
oleh pegawai dalam suatu organisasi, pelanggaran terhadap kebiasaan ini memang tidak ada
sanksi, namun dari perilaku organisasi secara moral telah menyepakati bahwa kebiasaan
tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati dalam rangka pelaksanaan pekerjaan untuk
mencapai tujuan. Gering, Supriyadi dan Triguno (2011:7), mengemukakan bahwa budaya
kerja adalah suatu falsafah dengan didasari pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi
sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin
dalam sikap menjadi prilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud
sebagai kerja atau bekerja.

(Maria, 2014) budaya kerja adalah nilai-nilai yang menjadi kebiasaan dan bermulah dari
adat istiadat, agama, norma dan kaidah yang menjadi keyakinan pada diri prilaku kerja atau
organisasi.

Komunikasi

Mangkunegara (2013), “Komunikasi dapat diartikan sebagai proses pemindahan suatu
informasi, ide, pengertian dari seseorang kepada orang lain dengan harapan orang lain
tersebut dapat menginterpretasikannya sesuai dengan tujuan yang di maksud”.

Achmad (2014: 65) komunikasi merupakan pemindahan dan pertukaran pesan, dimana
pesan ini dapat berbentuk fakta, gagasan perasaan, data atau informasi dari seseorang kepada
orang lain. Proses ini dilkukan dengan tujuan untuk mempengaruhi dan/ atau mengubah
informasi yang dimiliki serta tingkah laku orang yang menerima pesan tersebut.

Sutrisno (2017: 17), komunikasi merupakan suatu konsep yang multi makna. Makna
komunikasi dapat dibedakan berdasarkan komunikasi sebagai proses sosial komunikasi pada
makna ini ada dalam konteks ilmu sosial. Arni (2016: 4) mengemukakan bahwa komunikasi
adalah pertukaran pesan verbal maupun non verbal antara pengirim dengan penerima pesan
untuk mengubah tingkah laku.

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian asosiatif yaitu suatu
rumusan masalah yang bersifat menanyakan hubungan dua variabel atau lebih. Penelitian
asosiatif mengkaji  hubungan sebab akibat, antara variabel bebas dan variabel terikat
(Sugiyono, 2017). Pendekatan penelitian yang digunakan peneliti adalah pendekatan
kuantitatif. Menurut Sugiyono (2009), metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai
metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, teknnik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara
random, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
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PEMBAHASAN DAN ANALISIS HASIL PENELITIAN
Deskripsi Variabel Budaya Kerja, Komunikasi dan Kinerja Karyawan

Variabel budaya kerja terdiri dari tiga indikator yakni kebiasanaan, aturan dan nila-nilai
terdiri atas 6 item pertanyaan. Frekuensi jawaban responden pada setiap skala bervariasi
sehingga menghasilkan persentasi capaian item, indikator dan variabel sebagaimana tersaji
pada Tabel 1.

Berdasarkan tampilan Tabel 1 tersebut tampak bahwa tanggapan karyawan Perum DAMRI
cabang Kota Kupang yang menjadi responden hanya menyebar pada kategori jawaban sangat
setuju dan setuju. Tanggapan tersebut secara keseluruhan menyebabkan tingkat capaian
semua item dan indikator beserta capaian variabel budaya kerja berada pada kategori
penilaian sangat tinggi. Di mana dalam perspektif karyawan faktor budaya kerja dengan
indikator kebiasan, aturan dan nilai-nilai sudah dihayati dan diterapkan dengan sangat baik
oleh semua karyawan.

Tabel 1.
Frekuensi Jawaban, Capaian dan Kriteria Penilaian Variabel Budaya Kerja
Indikator dan Frekuensi jawaban Capaian Kriteria
No Item responden Penilaian
Pertanyaan | SS | S |RR| TS [STS | ¥ %

Kebiasaan 269 89,67 Sangat Tinggi
1 Iltem 1 22 8 0 0 0 142 94,67 Sangat Tinggi
2 Item 2 15 | 13 0 2 0 127 84,67 Sangat Tinggi
Peraturan 280 93,33 Sangat Tinggi
3 Item 3 20 | 10 0 0 0 140 93,33 Sangat Tinggi
4 Item 4 20 | 10 0 0 0 140 93,33 Sangat Tinggi
Nilai-Nilai 259 86,34 Sangat Tinggi
5 Iltem 5 15 | 13 2 0 0 133 88,67 Sangat Tinggi
6 Item 6 13 | 13 2 1 1 126 84,00 Sangat Tinggi
Variabel Budaya Kerja 808 89,78 Sangat Tinggi

Berdasarkan Hasil analisis penilaian respoden di atas jika digambarkan dalam suatu garis
kontinum, maka akan tampak sebegai berikut:.

Sangat N Sangat
Rendah Rendah Sedang Tinggi Tinggi
20,0 36,0% 52,0% 68,0% 84,0% 100,0%
89,78%
Gambar 1.

Garis Kontinum Variabel Budaya Kerja ( X1)

Dari gambar kontinum di atas tampak skor total variabel budaya kerja (X1) berada pada
rentang 84,0% - 100,0% dengan nilai sebesar 89,78%, sehingga tanggapan tanggapan
responden mengenai variabel budaya kerja (X1) berada pada kategori sangat tinggi.

Variabel budaya kerja terdiri dari empat indikator yakni bijaksana dan kesopanan,
penerimaan umpan balik, penerimaan umpan balik, berbagi informasi, dan memberikan
informasi tugas yang dijabarkan ke dalam 8 item pertanyaan. Frekuensi jawaban responden
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pada setiap skala bervariasi sehingga menghasilkan persentasi capaian item, indikator dan
variabel beserta kriteria penilaian sebagaimana tampak dalam Tabel 2.
Tabel 2.
Frekuensi Jawaban, Capaian dan Kriteria Penilaian Variabel Komunikasi

Indikator dan Frekuensi jawaban responden Capaian Kriteria
No Item o
Pertanyaan Penilaian
SS S RR | TS [STS Y %

Bijaksana dan Kesopanan 269 89,66 Sangat Tinggi
1 Item 1 15 15 0 0 0 135 90,00 Sangat Tinggi
2 Item 2 15 14 1 0 0 134 89,33 Sangat Tinggi
Penerimaan Umpan Balik 270 90,00 Sangat Tinggi
3 Iltem 3 16 | 13 | 1 | 0 | 0 | 135 | 90,00 | SangatTinggi
4 Iltem 4 15 15 0 0 0 135 90,00 Sangat Tinggi
Berbagi Informasi 277 92,33 Sangat Tinggi
5 Item 5 18 | 12 | 0 0 0 138 | 92,00 | Sangat Tinggi
6 Iltem 6 20 | 9 1 | 0 | 0 | 139 | 9266 | Sangat Tinggi
Memberikan Informasi Tugas 236 87,66 Sangat Tinggi
7 Iltem 7 13 |11 6 | 0 0 | 127 | 84,66 | Sangat Tinggi
8 Iltem 8 17 | 12 1 0 0 136 90,66 Sangat Tinggi
Variabel Komunikasi 1.052 | 89,91 Sangat Tinggi

Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas jawaban responden karyawan Perum DAMRI
cabang Kota Kupang menyebar di dua kategori jawaban yakni sangat setuju dan setuju. Hasil
tersebut menyebabkan capaian item, indikator dan variabel komunikasi berada dalam ketegori
penilaian capai sangat tinggi.

Hasil analisis deskritif di atas jika digambar ke dalam garis kontinum, tampak sebagai
berikut.

Sangat N Sangat
Rendah Rendah Sedang Tinggi Tinggi
20,0% 36,0% 52,0% 68,0% 84,0% 100,0%
89,91%
Gambar 2.

Garis Kontinum Variabel Komunikasi (X2)
Dari gambar kontinum diatas terlihat skor total variabel komunikasi (X2) berada pada

rentang 84,0% - 100,0% dengan nilai sebesar 89,91%, sehingga tanggapan tanggapan
responden mengenai variabel komunikasi (X2) berada pada kategori sangat tinggi.
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Variabel kinerja karyawan yang terdiri dari empat indikator yakni kualitas, kuantitas,
pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab dijabarkan ke dalam 8 item pertanyaan. Frekuensi
jawaban responden pada setiap skala bervariasi sehingga menghasilkan persentasi capaian
item, indikator dan variabel beserta kriteria penilaian sebagaimana tampak dalam Tabel 3.

Tabel 3.
Frekuensi Jawaban, Capaian dan Kriteria Penilaian Variabel Kinerja Karyawan

Indikator dan Frekuensi jawaban responden Capaian Kriteria
No e
Item Pertanyaan Penilaian
SS S RR | TS |STS Y %

Kualitas 288 95,99 Sangat Tinggi
1 Item 1 23 7 0 0 0 143 95,33 Sangat Tinggi
2 Item 2 25 5 0 0 0 145 96,66 Sangat Tinggi
Kuantitas 280 93,33 Sangat Tinggi
3 |ltem3 20| 9 | 0 | 0 | 0 | 141 | 9400 | SangatTinggi
4 Item 4 20 9 1 0 0 139 92,66 Sangat Tinggi
Pelaksanaan Tugas 278 92,33 Sangat Tinggi
5 Item 5 17 | 12 | 1 0 0 136 | 90,66 | Sangat Tinggi
Iltem 6 22| 8 | 0| 0| 0 | 142 | 9400 | Sangat Tinggi
Tanggung Jawab 281 93,66 Sangat Tinggi
7| ltem7 19 [ 11| 0 | 0 | 0 | 139 | 92,66 | Sangat Tinggi
8 |ltems 22| 8 | 0| 0| 0 | 142 | 9466 | Sangat Tinggi
Variabel Kinerja Karyawan 1.127 | 93,83 Sangat Tinggi

Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas jawaban responden karyawan Perum DAMRI
Cabang Kupang menyebar di dua kategori jawaban yakni sangat setuju dan setuju. Hasil
tersebut menyebabkan capaian item, indikator dan variabel kinerja karyawan berada dalam
ketegori penilaian capaian sangat tinggi.

Capaian dan kriteria penilaian sesuai tabel di ata jika digambar dalam suatu garis kontinum
akan tampak sebagai berikut:

Sangat L Sangat
Rendah Rendah Sedang Tinggi Tinggi
20,0 36,0% 52,0% 68,0% 84,0% 100,0%
93,83%
Gambar 3.

Garis Kontinum Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Dari gambar kontinum diatas terlihat skor total variabel kinerja karyawan (Y) berada pada
rentang 84,0% - 100,0% dengan nilai sebesar 93,83%, sehingga tanggapan responden
mengenai variabel kinerja karyawan (Y) berada pada kategori sangat tinggi.
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Analisis Pengaruh Budaya Kerja dan Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan Perum
DAMRI Cabang Kupang

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara variabel
bebas yaitu budaya kerja (X1) dan komunikasi terhadap variabel terikat yaitu Kinerja
karyawan (Y). Adapun hasil analisis dimaksud dengan bantuan SPSS IBM versi 23 dapat
dilihat pada tabel 4 di bawah ini:

Tabel 4.
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Eeta 1 Sig.
1 (Constant) 5.915 3.239 1.826 079
Budaya Kerja 828 16 T44 7.1549 000
Komunikasi 245 10 23 2.226 035

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pada tabel 4. di atas diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai
berikut:

Y =a+ blX1+b2X2

Y =5,914 + 0,828 X1 + 0,245X2

Persamaan regresi dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Nilai konstanta (a) sebesar 5,914 memiliki makna, apabila variabel budaya kerja dan
komunikasi tidak ada atau bernilai 0 (nol) maka nilai kinerja karyawan adalah sebesar
25,532 satuan

2. Koefisien regresi (bl) dari variabel budaya kerja (X1) sebesar 0,828
bermakna apabila variabel budaya kerja mengalami kenaikan sebesar 1 satuan maka
kinerja karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0.828 satuan.

3. Koefisien regresi  (b2) dari variabel komunikasi (X2) sebesar 0,245
bermakna apabila variabel budaya kerja mengalami kenaikan sebesar 1 satuan maka
kinerja karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 0.245 satuan.

Pengujian Hipotesis
Uji Parsial (Uji t)

Uji t dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh secara parsial atau masing-
masing dari variabel budaya kerja dan komunikasi terhadap kinerja karyawan. Adapun hasil

uji t yakni nilai t hitung dan nilai signifikansi sebagai dasar uji parsial terhadap hipotesis 1
dan 2 dapat dilihat pada Tabel 4. sebelumnya.
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Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan - H1

Adapun langkah-langkah pengujian adalah sebagai berikut:
1. Menentukan Hipotesis Statistik:

Ho: Budaya kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perum
DAMRI Cabang Kupang

Ha: Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Perum
DAMRI Cabang Kupang

2. Menentukan nilai thiwng dan signifikansi.
Dari tabel Tabel 4. diperoleh nilai thiung variabel budaya kerja sebesar 7,159 dengan
signifikasi sebesar 0,000

3. Menghitung ttabel
Mencari ltabel dengan derajat kebebasan df= n-k=30-2= 28 pada tingkat alpha (o) = 5% =
0,05, dengan pengujian dua sisi maka diperoleh nilai tipe = 2,048.

4. Kriteria pengujian
Jika Thitung > ttabel atau signifikansi < alpha (0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima Jika
thitung < Ttabel atau signifikansi > alpha (0,05) maka Ho diterima dan Ha ditolak.

5. Membandingkan thitung dan tabel dan signifikansi dengan alpha

thitung (7,159) lebih besar dari Ttabel (2,048) dan signifikansi (0,000) lebih kecil dari alpha
(0,05) atau,
6. Kesimpulan

Oleh karena Thitung (7,159) > Ttabel (2,048) dan signifikansi (0,000) < alpha (0,05) maka Ho
ditolak dan Ha diterima, artinya budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan pada Perum Damri Cabang Kupang
Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan - H2

Adapun langkah-langkah pengujian adalah sebagai berikut:
1. Menentukan Hipotesis Statistik:

Ho: Komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perum
DAMRI Cabang Kupang

Ha: Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Perum
DAMRI Cabang Kupang

2. Menentukan nilai thiwung dan signifikansi.
Berdasarkan Tabel 4. diperoleh nilai thitung variabel komunikasi sebesar 2,226 dengan
signifikasi sebesar 0,035

3. Menghitung nilai ttabel
Mencari Twabel dengan derajat kebebasan df= n-k=30-2= 28 pada tingkat alpha (o)) = 5% =

0,05, dengan pengujian dua sisi maka diperoleh nilai tipe = 2,048.

786



(e)ISSN 2747-125X
Glory: JurnalEkonomi&IlimuSosial

4. Kriteria pengujian
Jika Thitung > Ttabel atau signifikansi < alpha (0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima
Jika Thitung < ttabel atau signifikansi > alpha (0,05) maka Ho diterima dan Ha ditolak.
5. Membandingkan Thitung dan Twabel dan signifikansi dengan alpha

thitung (2,226) lebih besar dari ftabel (2,048) dan signifikansi (0,035) lebih kecil dari alpha
(0,05) atau

6. Kesimpulan
Oleh karena thitung (7,159) > ttabel (2,048) dan signifikansi (0,035) < alpha (0,05) maka Ho

ditolak dan Ha diterima, artinya budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja karyawan pada Perum Damri Cabang Kupang.

Uji Simultan (Uji F) - H3

Uji F digunakan untuk mengetahi apakah dua atau lebih variabel bebas secara simultan
atau bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Dasar pengujian yang
digunakan adalah dengan membandingkan nilai Fhiwng dengan nilai Fuape dan signifikansi
dengan alpha. Adapun hasil pengujian sebagaimana tampak dalam tabel 4.9 berikut ini.

Tabel 5.
Hasil Uji F
ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 167.626 2 B3.813 £1.094 .000°
Fesidual 37.040 27 1.372
Tatal 204 667 28

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
h. Predictors: (Constant), Komunikasi, Budaya Kerja

Berdasarkan tabel 5. di atas dapat dilakukan pengujian dengan langkah-langkah sebagai
berikut:
1. Menentukan Hipotesis Statistik:
Ho: Budaya kerja dan komunikasi secara simultan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Perum DAMRI Cabang Kupang
Ha: Budaya kerja dan komunikasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan Perum DAMRI Cabang Kupang
2. Menentukan nilai Fpiwyng dan signifikansi.
Berdasarkan tabel 5. diperoleh nilai Fhitung sebesar 61, 094 dengan signifikasi sebesar
0,000
3. Menghitung Ftabel
Menentukan Ftabel dengan dk= n-k=30-3= 27 pada tingkat alpha (a) 0,05, ddiperoleh nilai
Ftabel sebesar 3,35
4. Kiriteria pengujian
Jika Fhitung > Ftabel atau signifikansi < alpha (0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima
Jika Fhitung < Ftabel atau signifikansi > alpha (0,05) maka Ho diterima dan Ha ditolak.
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5. Membandingkan Thitung dan Ftabel dan signifikansi dengan alpha
Fhitung (61,094) lebih besar dari Ftabel (2,048) dan signifikansi (0,035) lebih kecil dari
alpha (0,000)

6. Kesimpulan
Oleh karena Fhitung (61,094) > Ftabel (3,35) dan signifikansi (0,000) < alpha (0,05) maka
Ho ditolak dan Ha diterima, artinya budaya kerja dan komunikasi secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Perum Damri Cabang Kupang.

Analisis Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determininasi bertujuan untuk mengetahui besarnya kontribusi atau
perentase pengaruh antar variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Untuk analisis
regresi linear berganda nilai yang digunakan adalah nilai adjusted R square. Apabila nilai
adjusted R square semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan bahwa
kemampuan variabel bebas (X) dalam menjelaskan variabel terikat (YY) adalah semakin kuat.
Sebaliknya jika nilai adjusted R square semakin kecil atau mendekati nol, maka kemampuan
variabel bebas (X) dalam menjelaskan variabel terikat (YY) terbatas (lemah) Untuk mengetahi
besaran nilai adjusted R square dapat dilihat pada tabel 6 Sebagai berikut:

Tabel 6.
Hasil Analisis Koefisien Determinasi
Model Summrclr].f3

Adjusted R Std. Error of
Maodel (4 R Square Square the Estimate
1 a05® 8149 806 1171

a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Budaya Kerja

h. DependentVariable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan pada tabel 6. diketahui nilai Adjusted R Square sebesar 0,806 menunjukan
bahwa persentase sumbangan pengaruh budaya kerja dan komunikasi terhadap variabel
kinerja karyawan pada Perum DAMRI Cabang Kupang adalah sebesar 80,6 % dan sisanya
19,4 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukan dalam penelitian ini. Nilai
Adjusted R Square sebesar 0,806lebih mendekati 1 (satu) menunjukan bahwa kemampuan
variabel budaya kerja dan komunikasi dalam menerangkan variabel kinerja karyawan pada
Perum DAMRI Cabang Kupang relatif kuat.

PENUTUP
Kesimpulan

Dari hasil penelitian yang telah dipaparkan pada bab sebelumnya dapat dikemukakan
beberapa kesimpulan sebagai berikut: Hasil analisis deskriptif menunjukan bahwa penilaian
kondisi penerapan variabel budaya keja dan komunikasi serta variabel kinerja karyawan pada
berdasarkan perspektif karyawan dimana ke-tiganya menunjukan capaian yang yang sama
yakni berada pada kategori penilaian sangat tinggi. Hasil uji parsial (uji t) membuktikan
bahwa budaya kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
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Perum DAMRI Cabang Kupang. Hasil uji parsial (uji t) menunjukkan bahwa komunikasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Perum DAMRI Cabang
Kupang. Hasil uji simultan (uji F) menunjukkan bahwa budaya kerja dan komunikasi secara
simultan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Perum DAMRI Cabang
Kupang, yang didukung oleh analisis koefisien determinasi yang menunjukkan bahwa
kemampuan variabel budaya kerja dan disiplin kerja dalam memengaruhi kinerja karyawan
relative kuat.
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