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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, 

lingkungan kerja, work family conflict terhadap Kinerja Karyawan Hotel The 

Madeline Kota Bengkulu, baik secara parsial maupun simultan. Ada 

beberapa faktor yang akan dibahas dalam penelitian ini, diantaranya 

budaya organisasi lingkungan kerja dan work family conflict. Obyek dalam 

penelitian ini adalah di Hotel The Madeline Kota Bengkulu yang berjumlah 

55 orang. Dalam penenlitian ini penulis menggunakan metode 

pengumpulan data dengan cara observasi, wawancara dan kuisioner. Ada 

beberapa teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini, 

menggunakan uji instrument yakni Uji validitas, Uji reliabilitas, Uji Asumsi 

Klasik, koefisien determinasi, dan juga uji hipotesis. Dari hasil uji regresi 

linier berganda didapat persamaan regresinya yaitu sebagai berikut: Y = 

9,369 + 0,622(X1) + 0,101(X2) + 0,193(X3). Sementara hasil pengujian dengan 

uji hipotesis yang telah dilakukan dapat diketahui bahwa variabel Budaya 

Organisasi (X1) diperoleh thitung sebesar 5,320 (lebih tinggi dari nilai ttabel, 

atau  thitung > 1,67 (lihat distribusi pada tabel t), dan tingkat signifikansi 

0,000 (signifikan < 0.05). Variabel Lingkungan Kerja (X2) diperoleh thitung 

sebesar 1,006 (lebih rendah dari nilai ttabel, atau  thitung < 1,67 (lihat 

distribusi pada tabel t), dan tingkat signifikansi 0,319 (signifikan > 0.05) dan 

variabel Work Family Conflict (X3) diperoleh thitung sebesar 1,719 (lebih 

rendah dari nilai ttabel, atau  thitung > 1,67 (lihat distribusi pada tabel t), dan 

tingkat signifikansi 0,092 (signifikan > 0.05). Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis diterima, artinya terdapat pengaruh baik secara parsial 

maupunsimultan antara Budaya Organisasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan 

Work Family Conflict (X3) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Hal ini 

terlihat pada tingkat signifikansi 0,000 < 0,05 di Hotel The Madelin Kota 

Bengkulu. 

. 

ABSTRACT  
This study aims to determine the effect of organizational culture, work 

environment, work family conflict on employee performance at The Madeline 

Hotel Bengkulu City, either partially or simultaneously. There are several factors 

that will be discussed in this study, including the work environment 

organizational culture and work family conflict. The object of this research is the 

Hotel The Madeline, Bengkulu City, with a total of 55 people. In this research, the 

writer uses the method of collecting data by means of observation, interviews 

and questionnaires. There are several data analysis techniques used in this 
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study, using instrument tests, namely validity test, reliability test, classical 

assumption test, coefficient of determination, and also hypothesis testing. From 

the results of multiple linear regression, the regression equation is as follows: Y = 

9.369 + 0.622(X1) + 0.101(X2) + 0.193(X3). Meanwhile, the results of the 

hypothesis testing that have been carried out can be seen that the 

Organizational Culture variable (X1) obtained tcount of 5.320 (higher than the 

ttable value, or tcount > 1.67 (see distribution in table t), and a significance level 

of 0.000 (significant < 0.05) Work Environment Variable (X2) obtained tcount of 

1.006 (lower than ttable value, or tcount < 1.67 (see distribution in table t), and 

significance level of 0.319 (significant > 0.05) and Work Family Conflict variable 

(X3 ) obtained tcount of 1.719 (lower than the value of ttable, or tcount > 1.67 

(see distribution in table t), and a significance level of 0.092 (significant > 0.05). 

So it can be concluded that the hypothesis is accepted, meaning that there is an 

effect either partially or simultaneously between Organizational Culture (X1), 

Work Environment (X2) and Work Family Conflict (X3) on the Employee 

Performance variable (Y).This can be seen at a significance level of 0.000 <0.05 in 

The Madelin Hotel, Bengkulu City. 

 

PENDAHULUAN 
 

Pengaruh perkembangan industri jasa yang cukup meningkat membuat tekanan persaingan 

bisnis semakin ketat, banyak perusahaan jasa di Indonesia mewajibkan karyawannya untuk 

meningkatkan keunggulannya disegala bidang dalam pencapaian kinerja yang maksimal. Salah satu 

hal yang harus diperhatikan dalam pelaksanaan pekerjaan, yaitu proses dalam pencapaian target, 

sesuai dengan standar kinerja yang diterapkan dan diinginkan perusahaan. Sebab, industri jasa 

merupakan industri yang berkembang dengan pesat di Indonesia. Perkembangan industri jasa telah 

merambah ke berbagai bidang, misalnya bidang perhotelan, pendidikan dan lain sebagainya. 

Industri jasa tersebut menuntut sumber daya yang tinggi untuk memuaskan pelanggan menjadi 

syarat wajib yang dipenuhi oleh pelaku di bidang jasa dengan membangun sistem budaya kerja 

yang baik.  

Hasil  kerja  secara  kualitas  dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai  dengan  tanggung  jawab  yang  diberikan  kepadanya. Maka, kinerja 

yang baik, akan mengarahkan karyawan untuk mengeluarkan segala kemampuan terbaiknya, 

sehingga tercapai tujuan perusahaan dalam pemenuhan kebutuhan individual. Sebab, kinerja 

merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 

dalam melaksanakan tugas dengan baik, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran maupun 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu yang telah disepakati bersama.  

Untuk itu, bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan bahwa 

kegiatan tersebut efektif, tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting 

dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien. 

Untuk itu, kinerja tidak saja harus memenuhi target, kualitas dan tepat waktu, tetapi harus juga 

dilakukan dengan cara yang benar, transparan dan dapat dipertanggung jawabkan. Maka, kinerja 

karyawan perlu dinilai untuk memberikan gambaran atas pencapaian mengenai prestasi ataupun 

dedikasi yang sudah diberikan karyawan berdasarkan tujuan yang diinginkan oleh perusahaan. 

Dengan demikian, faktor utama dalam pencapaian kinerja perusahaan untuk mencapai tujuan 

perusahaan, maka perusahaan harus mampu mengarahkan setiap karyawannya agar bisa 

menunjukkan  kinerja  yang  baik  sebagai  bukti  meningkatnya  produktivitas  kerja karyawan di 

perusahaan tersebut. 

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan peneliti pada pihak Hotel The Madeline Kota 

Bengkulu dengan melakukan wawancara kepada bapak Arif Wahyudi General Manager Hotel The 

Madeline pada tanggal 27 November 2021, bahwa dimana permasalahan hasil kerja dalam 

memperhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan yang memiliki kualitas kerja yang 
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dihasilkan belum berjalan dengan baik, seperti disiplin kerja kurang baik, inisiatif dari daya fikir dan 

kreativitas yang berkaitan dengan tujuan perusahaan belum berjalan maksimal, sehingga taget, 

kualitas, waktu penyelesaian dan taat asas sebagai indikator keberhasilan terhadap kinerja 

karyawan tidak berjalan maksimal. Sehingga, ketika dalam bekerja, mereka kurang tanggap ketika 

diperintahkan dalam mengerjakan sesuatu, sulit diarahkan dan lain sebagainya. Untuk itu, faktor 

utama yang harus dibangun adalah budaya organisasi.  

Budaya organisasi yaitu nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya manusia dalam 

menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya di dalam organisasi. Nilai-nilai inilah yang akan 

memberi jawaban apakah suatu tindakan benar atau salah dan apakah suatu perilaku dianjurkan 

atau tidak.  

Namun, permasalahan yang dihadapi dalam peningkatan budaya organisasi yang ada di 

Hotel The Madeline Kota Bengkulu adalah dimana dalam menjalankan perilaku setiap individu yang 

dibawa sebelumnya ke dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang baru tidak dapat dilakukan, 

belum adanya nilai-nilai dasar organisasi, yang akan berperan sebagai landasan bersikap, 

berperilaku, sehingga ketika dalam bertindak tidak sesuai pada budaya organisasi yang ada di 

perusahaan. Selain itu, belum adanya suatu tingkatan dimana pekerja didorong untuk menjadi 

inovatif dan mengambil resiko. Belum menunjukkan ketepatan, analisis, dan perhatian pada hal 

detail. Belum memiliki keputusan manajemen dalam mempertimbangkan pengaruh manfaatnya 

pada orang dalam organisasi, serta belum secara keseluruhan yang tergambarkan dan disampaikan 

melalui kondisi tata ruang, cara berinteraksi para anggota organisasi, dan cara anggota 

memperlakukan dirinya dan pelanggan atau orang lain. 

Selanjutnya, faktor lain yang mempengaruhi budaya organisasi dalam memenuhi kebutuhan 

yang belum berjalan, seperti tidak inovatif dalam memperhitungkan risiko, tidak berorientasi pada 

hasil, tidak berorienstasi pada semua kepentingan karyawan dan berorientasi secara detail, 

sehingga pencapaian tujuan suatu budaya organisasi di Hotel The Madeline Kota Bengkulu masih 

minim. Untuk itu, apakan budaya organisasi yang diharapkan akan berpengaruh terhadap 

lingkungan kerja di perusahaan. 

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja di Hotel The Madeline Kota 

Bengkulu pada dasarnya sudah cukup baik sesuai dengan keinginan perusahaan. Namun masih ada 

kebutuhan peralatan yang lama belum diganti karena sudah lama, seperti AC, lampu dan tata ruang, 

peralatan kerja, sehingga mengesankan kurangnya perhatian dari perusahaan. Oleh sebab itu, 

faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja pada perusahaan di Hotel The Madeline Kota Bengkulu 

secara garis besar dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 

Selain faktor lingkungan kerja belum memadai, unsur-unsur psikis yang terjadi dalam 

bekerja pada karyawan di Hotel The Madeline Kota Bengkulu adalah work  family conflict. 

Pernyataan  mengenai  work  family  conflict memiliki pengaruh  terhadap kinerja  karyawan. Work  

family  conflict merupakan  suatu  tekanan  konflik  yang dialami oleh karyawan antara menjalankan 

peran sebagai pekerja dan peran sebagai  anggota keluarga dalam berbagai  aspek.  Hal  tersebut 

maksudnya adalah di mana partisipasi dalam peran keluarga lebih sulit dari partisipasi dalam peran 

pekerjaan, atau sebaliknya partisipasi  dalam peran pekerjaan lebih sulit dari pada partisipasi dalam 

peran keluarga. 

Hal yang dihadapi pada work family conflict ini adalah tidak adanya kebijakan dari pimpinan 

untuk karyawan, dimana karyawan merasa kesulitan dalam memenuhi perannya dalam pekerjaan 

dan keluarga. seperti konflik berdasarkan waktu, dimana acara keluarga sering dileawati karena 

sibuk bekerja, konflik berdasarkan tegangan, dimana sepulang bekerja merasa lelah sehingga tidak 

bisa melaksanakan pekerjaan di rumah dan konflik berdasarkan perilaku, dimana permasalahan 

dikantor tidak cocok untuk diterapkan di rumah. Dari hal tersebut, maka konflik yang dihadapi oleh 

karyawan di Hotel The Madeline Kota Bengkulu dalam bekerja, tidak dapat berjalan maksimal. 
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LANDASAN TEORI 
 

Pengertian Kinerja 

Kinerja didefinisikan sebagai apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Kinerja 

pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada 

organisasi. Menurut Afandi (2018:83) bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar 

hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika. 

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu 

tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya Edison, 

(2016:190). Sedangkan menurut Bangun (2012:231) kinerja (performance) adalah hasil pekerjaan 

yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement).   

 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi didefinisikan sebagai “nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya 

manusia dalam menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya didalam organisasi.” Nilai-nilai 

inilah yang akan memberi jawaban apakah suatu tindakan benar atau salah dan apakah suatu 

perilaku dianjurkan atau tidak. Menurut Fahmi (2017:117) “Budaya organisasi merupakan hasil 

proses melebur gaya budaya dan perilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya ke dalam sebuah 

norma-norma dan filosofi yang baru, yang memiliki energi serta kebanggaan kelompok dalam 

menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu”. 

Menurut Sedarmayanti (2014:75) mendifinisikan budaya organisasi adalah sebuah 

keyakinan, sikap, dan nilai yang umumnya dimiliki, yang timbul dalam organisasi, dikemukakan 

dengan lebih sederhana, budaya adalah cara kita melakukan sesuatu disini. Sedangkan menurut 

Darto (2016:79) mengatakan budaya organisasi adalah sebuah sistem bersama yang meliputi 

keyakinan, nilai-nilai dan prilaku kelompok yang memiliki perbedaan dengan organisasi lain. Dari 

penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah karakteristik yang menjadi 

ciri khas suatu organisasi dengan organisasi lainnya. 

Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting ketika karyawan 

melakukan aktivitas bekerja. 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.  

 

Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti dalam Desi (2015:25) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 

 

METODE PENELITIAN 

 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penulisan ini adalah menggunakan penelitian 

lapangan (Filedh Research) dengan menggunakan metode kuantitatif. Metode Kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat, positivisme digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data meggunakan instrumen penelitian 

analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan, Sugiyono (2018:35). Adapun penelitian ini dilakukan di Hotel The Madeline Kota 

Bengkulu. 
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Analisis Regresi Linear Berganda 

Regresi linier berganda merupakan metode analisis yang digunakan untuk meramalkan 

bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel 

independen sebagai faktor prediator dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Jadi, analisis regresi 

linear berganda akan dilakukan bila jumlah variabel independennya dua atau lebih Sugiyono, 

(2013:277). 

Regresi linear berganda untuk menentukan ketepatan prediksi apakah ada hubungan yang 

kuat antara variabel independen (X1 dan X2) dengan variabel dependen (Y). Bentuk umum 

persamaan regresi berganda adalah sebagai berikut: 

 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

 

Keterangan : 

Y  =  Kinerja  

X1 =  Budaya organisasi 

X2 =  Lingkungan kerja 

X3  =  Work Family Conflict 

a   =  Nilai konstanta 

e  =  erorr 

 

Analisis Koefisien Determinasi  

Koefisien determinasi (R2) bertujuan mengukur kemampuan model dalam menerangkan 

variasi variabel terikat dengan nilai antara nol dan satu. Nilai R2 = 0 berarti variabel bebas tidak 

memiliki kemampuan dalam menjelaskan variasi variabel terikat dan nilai R2 = 1 berarti variabel 

bebas memiliki kemampuan dalam menjelaskan variasi variabel terikat. Menurut Sugiyono 

(2012:257) analisis koefisien determinasi dapat dirumuskan sebagai berikut:  

 

KD = r2 x 100% 

 

Keterangan : 

KD  : Koefisien determinasi 

r2  : Koefisien korelasi yang dikuadratkan 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Analisis regresi linear untuk lebih dari dua variabel disebut analisis regresi linear berganda 

Subagyo dan Djarwanto (2009:162). Hasil yang diperoleh dari pengolahan data dengan 

menggunakan program IBM SPSS Statistics 22 dan menggunakan persamaan regresi linear 

berganda dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

 

Tabel. 1. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Model 

 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9,368 3,585  2,613 ,012 

Budaya Organisasi (X1) ,622 ,117 ,666 5,320 ,000 

Lingkungan Kerja (X2) ,101 ,100 ,130 1,006 ,319 

Work Family Conflict (X3) ,193 ,112 ,154 1,719 ,092 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Output SPSS 22 yang diolah, 2022 
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Dari perhitungan menggunakan SPSS versi 24 for Windows didapat persamaan regresinya 

adalah: 

Y       = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e  

Y      = 9,369 + 0,622(X1) + 0,101(X2) +  0,193(X3) 

Dimana  : 

Y  =  Kinerja karyawan 

a    = Konstanta  

b1b2b3    = Koefisiensi regresi 

X1 =  Budaya organisasi 

X2 =  Lingkungan kerja 

X3  =  Work Family Conflict 

e  =  erorr 

 

Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut:  

1. Nilai konstantaregresi sebesar 9,369 arti apabila variabel Budaya Organisasi (X1), dan Lingkungan 

Kerja (X2) atau nilainya 0 (nol), maka Kineja Karyawan nilainya 9,369.  

2. Koefisien regresi variabel Budaya Organisasi (X1) sebesar  0,622 mempunyai makna bahwa 

apabila Budaya Organisasi (X1) ditingkatkan satu satuan, maka akan meningkat Kinerja Karyawan 

(Y) pada Hotel The Madeline Kota Bengkulu sebesar 0,622 dengan asumsi variabel Lingkungan 

Kerja (X2) dan Work Family Conflict (X3) nilainya konstan. 

3. Koefisien regresi variabel Lingkungan Kerja (X2) sebesar 0,101 mempunyai makna bahwa apabila 

Lingkungan Kerja (X2) ditingkatkan satu satuan maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan (Y) 

pada Hotel The Madeline Kota Bengkulu sebesar 0,101 dengan asumsi variabel Budaya 

Organisasi (X1) dan Work Family Conflict (X3) nilainya konstan. 

4. Koefisien variabel Work Family Conflict (X3) bernilai positif yaitu 0,193, artinya mengalami 

kenaikan 1 (satu), maka Kinerja Karyawan akan mengalami peningkatakan sebesar 0,19. 

Koefisien bernilai positif, artinya terjadi huungan positif antara budaya organisasi (X1) dan 

lingkungan kerja (X2) di Hotel The Madeline Kota Bengkulu. 

 

Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis determinasi dalam regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui prosentase 

sumbangan pengaruh variabel independen (Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja) secara 

serentak terhadap variabel dependen (Kinerja Karyawan). Koefisien ini menunjukkan seberapa 

besar prosentase variasi variabel independen yang digunakan dalam model mampu menjelaskan 

variasi variabel dependen. R2 sama dengan 0, maka tidak ada sedikitpun prosentase sumbangan 

pengaruh yang diberikan variabel independen terhadap variabel dependen, atau variasi variabel 

independen yang digunakan dalam model tidak menjelaskan sedikitpun variasi variabel dependen. 

Sebaliknya R2 sama dengan 1, maka prosentase sumbangan pengaruh yang diberikan variabel 

independen terhadap variabel dependen adalah sempurna, atau variasi variabel independen yang 

digunakan dalam model menjelaskan 100% variasi variabel dependen. Hasil uji determinasi didalam 

penlitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

 

Tabel. 2. Nilai Koefisien Determinasi  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,793a ,629 ,608 2,821 

Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja  

Sumber : Output SPSS 22 yang diolah, 2022. 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R square yang diguunakan 

untuk  mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen 
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0,608. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 60,8% Kinerja Karyawan (Y) pada Hotel The Madeline 

Kota Bengkulu dipengaruhi oleh variasi kedua variabel independen, yaitu Budaya Organiasi (X1) dan 

Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y), sedangkan sisanya  (100%–60,8% 39.2%) 

dijelaskan oleh variabel-variabel diluar variabel penelitian ini. 

 

Pengujian Hipotesis Dengan Uji t 

Uji statistik t bertujuan untuk mengetahui apakah variabel bebas atau variabel independen 

(X) secara parsial (sendiri-sendiri) berpengaruh terhadap variabel terikat atau variable dependen (Y). 

Hasil uji t atau uji persial ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

 

Tabel. 3. Hasil Pengujian Hipotesis Uji t 

Model 

 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t 

 

Sig. 

 B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9,368 3,585  2,613 ,012 

Budaya Organisasi (X1) ,622 ,117 ,666 5,320 ,000 

Lingkungan Kerja (X2) ,101 ,100 ,130 1,006 ,319 

Work Family Conflict (X3) ,193 ,112 ,154 1,719 ,092 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Output SPSS 22 yang diolah, 2022. 

 

Melalui perhitungan yang dilakukan dengan menggunakan program SPSS, maka 

perbandingan Thitung dengan Ttabel (n-k-1) = 55-3-1 = 51 (1,67) setiap variabel sebagai berikut:  

1. Nilai thitung variabel Budaya Organisasi (X1) diperoleh thitung sebesar 5,320 (lebih tinggi dari nilai t 

tabel, atau  t hitung > 1,67 (lihat distribusi pada tabel t), dan tingkat signifikansi 0,000 (signifikan< 

0.05) maka keputusannya adalah  menerima dugaan sementara (H0). Dugaan sementara diterima 

artinya  terdapat hubungan yang dignifikan antara Budaya ortganisasi (X1) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) di Hotel The Madeline Kota Bengkulu. 

2. Nilai thitung variabel Lingkungan Kerja (X2) diperoleh thitung sebesar 1,006 (lebih rendah dari nilai 

ttabel, atau  thitung < 1,67 (lihat distribusi pada tabel t), dan tingkat signifikansi 0,319 (signifikan> 

0.05) maka keputusannya adalah  menolak dugaan sementara (H0). Dugaan sementara diterima 

artinya  tidak terdapat hubungan yang dignifikan antara Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) di Hotel The Madeline Kota Bengkulu. 

3. Nilai thitung variabel Work Family Conflict (X3) diperoleh thitung sebesar 1,719 (lebih rendah dari nilai t 

tabel, atau  thitung > 1,67 (lihat distribusi pada tabel t), dan tingkat signifikansi 0,092 (signifikan > 

0.05) maka keputusannya adalah  menolak dugaan sementara (H0). Dugaan sementara diterima 

artinya  terdapat hubungan yang dignifikan antara Work Family Conflict (X3) terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) di Hotel The Madeline Kota Bengkulu. 

 

Pengujian Hipotesis Dengan Uji F 

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen (X1 dan X2) secara bersama-

sama, apakah terdapat rpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen (Y). Uji F digunakan 

untuk mengetahui pengaruh semua variable independen yang dimasukan dalam  model regresi 

secara bersama-sama terhadap variabel dependen yang di uji pada tingkat signifikansi 0,05. Dimana 

nilai Ftabel (lihat lampiran distribusi F untuk probabilitas 0,05) adalah sebesar 2,71. Adapun hipotesis 

(dugaan) yang diajukan dalam uji F ini adalah “terdapat pengaruh Budaya Organisasi (X1) dan 

Lingkungan Kerja (X2) terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y)”. Hasil uji koefisien signifikansi 

simultan (uji statistik F) dapat dilihat pada tabel Coefficients a ANOVAb dibawah ini : 
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Tabel. 4. Uji F (Uji Secara Simultan) 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 689,489 3 229,830 28,878 ,000b 

Residual 405,892 51 7,959   

Total 1095,382 54    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Work Family Conflict (X3), Budaya Organisasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) 

Sumber : Output SPSS 22 yang diolah, 2022. 

 

Berdasarkan tabel uji hipotesis dengan uji F di atas diperoleh (Fhitung > Ftabel) yaitu (28,878 > 

2,77) dan (sig < α = 0,000 < 0.05), maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H4 diterima, 

artinya secara simultan variabel Budaya Organisasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Work Family 

Conflict (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Hotel The Madeline Kota 

Bengkulu.  

 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan tentang "Pengaruh Budaya Organisasi, 

Lingkungan Kerja dan Work Family Conflict Terhadap Kinerja Karyawan Di Hotel The Madeline 

Bengkulu", maka diperoleh hasil sebagai berikut:  

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Kinerja Karyawan di Hotel The Madeline Kota Bengkulu. 

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja tidak terdapat hubungan yang 

dignifikan terhadap Kinerja Karyawan di Hotel The Madeline Kota Bengkulu.  

3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Family Conflict berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan di Hotel The Madeline Kota Bengkulu. 

4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan Work Family 

Conflict berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel The Madeline Kota Bengkulu 

 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh tentang 

penelitian yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja dan Work Family Conflict 

Terhadap Kinerja Karyawan Di Hotel The Madeline Bengkulu", maka saran yang dapat diberikan 

sebagai berikut :  

1. Pada variabel Budaya Organisasi memiliki rata-rata terendah yaitu 3,436. Disarankan perlu 

meningkatkan pemahaman karyawan  mengenai  budaya  organisasi  yang  ada  guna 

meningkatkan  kepuasan  kerja  karyawan  dan  juga  kinerja  dari  para karyawan. 

2. kepada pemimpin pada Hotel The Madeline Bengkulu kurang memberikan perhatian kepada 

karyawan, namun karyawannya tetap bekerja dengan baik.  

3. Pada variabel Lingkungan Kerja memiliki rata-rata terendah yaitu 3,145. Disarankan sebaiknya 

para pimpinan dapat lebih aktip dalam mencari dan memahami apa yang diinginkan oleh 

karyawan agar dapat meningkatkan Kinerja Karyawan yang lebih efektif. 

4. Pada variabel work family conflict memiliki rata-rata terendah yaitu rata-rata 3,00. Disarankan 

bahwa walaupun terdapat konflik karyawan meskipun terjadi ketidak seimbangan antara 

pekerjaan dan peran didalam keluarga namun karyawan tetap bekerja dengan baik.   

5. Disarankan bagi peneliti selanjutnya khususnya penelitian yang sama perlu dipertimbangkan 

untuk faktor-faktor lain diluar Budaya Organisasi (X1), Lingkungan  Kerja (X2) dan work family 
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conflict (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) serta dapat mengembangkan jumlah respondennya 

sehingga akan menghasilkan penelitian yang lebih baik. 
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