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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan,
mengetahui motivasi kerja terhadap kinerja karyawan, dan mengetahui pengaruh budaya organisasi
dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di PT Selim. Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitaf deskriptif. Tempat penelitian dilakukan di PT Selim, Kabupaten
Brebes. Subjek penelitian adalah seluruh karyawan tetap PT Selim Brebes yang tersebar di delapan
divisi, yaitu divisi SDM dan umum, divisi akuntansi keuangan, divisi satuan pengawas intern (SPI),
divisi pemasaran, divisi instalasi, divisi tanaman, divisi pabrikasi dan divisi pabrik elektro yang
berjumlah 400 karyawan. Sampel diambil 25% sebesar 100 responden. Teknik pengumpulan data
menggunakan observasi, dokumentasi, dan kuesioner. Teknik analisis data menggunakan uji validitas,
uji realibilitas, uji normalitas, uji multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, dan uji regresi linier
berganda. Penelitian ini menujukkan temuan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, budaya organisasi
dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan di PT Selim, Kabupaten
Brebes.

Kata Kunci: budaya organisasi, motivasi kerja, kinerja karyawan

1. PENDAHULUAN
Perkembangan dunia usaha yaitu perusahaan di daerah Brebes saat ini bertambah semakin
pesat, sehingga perusahaan diharapkan mampu menggunakan sumber daya manusia yang ada
dengan sebaik-baiknya. Pengelolaan sumber daya manusia yang dimaksudkan adalah agar suatu
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perusahaan mampu untuk menyatukan persepsi atau cara pandang setiap karyawan dan pimpinan
dalam rangka mencapai tujuan organisasi antara lain dengan cara memberikan motivasi kerja,
bimbingan, pengarahan dan koordinasi yang baik dalam bekerja oleh seorang pemimpin kepada
bawahannya.

Kelengkapan yang dimiliki suatu perusahaan tanpa memiliki sumber daya manusia yang
mendukung untuk mengelola suatu kegiatan didalam sebuah organisasi perusahaan baik jumlah
(kuantitas) maupun kemampuannya (kualitas), maka visi misi dan tujuan suatu perusahaan
menjadi tidak tercapai. Budaya sebagai asumsi-asumsi dan pola-pola makna yang mendasar dan
dianggap sebagai sesuatu yang harus dianut dan dimanifestasikan oleh semua pihak yang
berpartisipasi dalam organisasi [1]. Budaya diartikan juga sebagai seperangkat perilaku, perasaan
dan kerangka phisikologis yang terinternalisasi sangat mendalam dan dimiliki bersama oleh
anggota organisasi [2]. Budaya dipandang sebagai yang mengacu pada nilai-nilai, keyakinan,
praktek, ritual dan kebiasan-kebiasaan dari sebuah organisasi. Sebenarnya budaya kerja sudah
lama dikenal manusia, namun belum disadari bahwa suatu keberhasilan kerja berakar pada nilai-
nilai yang dimiliki dan perilaku yang menjadi kebiasaan. Nilai-nilai tersebut bermula dari adat-
istiadat, agama, norma dan kaidah yang menjadi keyakinan pada diri pelaku kerja atau organisasi.
Nilai-nilai yang menjadi kebiasaan tersebut dinamakan budaya dan mengingat hal ini dikaitkan
dengan mutu kerja, maka dinamakan budaya kerja atau budaya organisasi.

Budaya organisasi sangat perlu diperhatikan mengingat budaya organisasi tercipta dari
dalam ruang lingkup kerja karyawan. Karyawan merupakan salah satu sumber daya manusia yang
dimanfaatkan oleh perusahaan untuk mengelola kinerja perusahaan dalam mencapai visi, misi dan
tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. Karyawan juga merupakan penggerak operasi organisasi
sehingga apabila suatu kinerja karyawan dapat meningkat maka kinerja organisasi atau budaya
organisasi yang ada dalam lingkungan kerja semakin meningkat menjadi lebih baik. Para pekerja
sebagai karyawan dalam suatu organisasi akan diarahkan oleh perusahaan untuk meningkatkan
kinerjanya agar memiliki sikap dan perilaku yang mencerminkan tanggung jawab, loyalitas serta
kedisiplinan dalam bekerja, tentunya hal ini dapat dilakukan apabila karyawan memiliki
pengetahuan tentang pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

Budaya organisasi terjadi akibat dari aktivitas yang dilakukan dalam ruang lingkup
perusahaan, dimana dalam ruang lingkup pekerjaan terdapat pimpinan dan bawahan serta owner
dan pemerintah. Tujuan dari budaya organisasi salah satunya adalah keefektifan suatu perusahaan
dalam mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan dan disetujui oleh owner, pemimpin
perusahaan dan juga pemerintah [3]. Salah satu usaha untuk menciptakan budaya kerja yang baik
dan tujuan perusahaan dapat tercapai adalah pendapatan atau gaji.

Motivasi merupakan upaya mendorong diri sendiri menjadi lebih baik dan dapat untuk
dijadikan sebagai pengaruh bagi orang lain dalam lingkup dunia kerja agar sesuai dengan target
tujuan yang telah ditetapkan secara optimal sehingga visi dan misi perusahaan dapat tercapai
dengan baik [4]. Faktor yang mempengaruhi motivasi dijelaskan oleh sunarti terdiri dari tiga
perbedaan, yaitu: perbedaan karakteristik individu, perbedaan karakteristik pekerjaan dan
perbedaan karakteristik lingkungan kerja.

Perbedaan karakteristik ini sangat terlihat dampaknya dalam lingkungan kerja. Perbedaan
karakteristik individu memiliki dampak negatif dan positif bagi dunia kerja, sama halnya dengan
perbedaan karakteristik pekerjaan dan lingkungan kerja. Sehingga seorang manajer harus dapat
mempertimbangkan hubungan antara ketiga faktor tersebut dengan tujaun untuk meningkatkan
produktivitas kerja individu yang memiliki dampak terhadap pencapaian tujuan dari organisasi.
Motivasi kerja sangat penting dalam sebuah organisasi [5]. Motivasi tidak hanya datang dari
pegawai itu sendiri tetapi juga bisa datang dari luar individu itu sendiri. Artinya ada faktor lain
diluar diri individu yang bisa mempengaruhi tingkat kinerjanya. Faktor lain tersebut bisa berasal
dari organisasi, seperti pengawasan dari atasan, gaji atau intensif yang dibayarkan oleh organisasi,
pengembangan karir seperti diklat yang di buat organisasi dan program lainnya yang dibuat
organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai sehingga motivasi kerja sangat berpengaruh
terhadap kinerja pegawai dalam suatu organisasi..

PT Selim sebagai tempat penelitian sejak awal melakukan beberapa pendekatan dalam
proses rekrutmen karyawan yang akan menempati berbagai posisi penting dalam lingkungan
kerjanya, diantaranya adalah dengan melakukan proses Competency Based Recruitmen Approach
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(CBRA). Salah satu hal yang paling utama dalam pendekatan ini adalah kompetensi. Kompetensi
dijadikan sebagai dasar karena di dalam kompetensi dapat teridentifikasi suatu pengetahuan,
keterampilan, perilaku dan motivasi serta komitmen seseorang agar dapat menempati suatu
jabatan tersebut [6]. Berdasarkan jabatan yang akan ditempati maka akan terlihat berapa besaran
pendapatan atau gaji yang akan diterima.

Pendapatan atau gaji yang diterima oleh seseorang memiliki perbedaan dari berbagai faktor,
seperti tingkat pendidikan yang telah ditempuh oleh individu, kemampuan yang dimiliki individu
dan jam kerja yang telah ditempuh oleh individu serta banyak lagi lainnya. Pada umumnya
masyarakat selalu mencari tingkat pendapatan tinggi untuk memenuhi kebutuhan rumah
tangganya, akan tetapi dalam prosesnya memiliki berbagai kendala seperti tingkat pendidikan dan
kemampuan dalam bekerja. Hal ini dapat menimbulkan gejolak diri dalam motivasi individu pada
saat bekerja.

Budaya organisasi dan motivasi bekerja dalam PT Selim berdasarkan hasil observasi yang
telah dilakukan ditemukan bahwa masih adanya keluhan dari para karyawan tentang aturan-
aturan yang ada dalam perusahaan. Hal ini menimbulkan rasa kurang semangat para pekerja dalam
melakukan pekerjaannya. Masih banyak juga terlihat para karyawan yang lembur belum
mendapatkan reward yang pantas atau sesuai. Hal ini menimbulkan rasa malas dalam diri
karyawan sehingga banyak karyawan yang tidak mengikuti lembur dan telat datang.

Dalam hasil penelitian [7] bahwa faktor motivasi individu dan lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi maka mereka akan
memiliki dorongan untuk mau menggunakan seluruh kemampuannya untuk bekerja. Cara kerja
motivasi dimulai dari seseorang yang secara sadar mengakui adanya suatu kebutuhan yang tidak
terpuaskan. Kebutuhan tersebut dapat menciptakan suatu tujuan dan suatu tindakan yang
diharapkan dapat menjadi sarana untuk mencapai tujuan. Apabila tujuan tercapai, maka kebutuhan
akan terpuaskan, sehingga tindakan yang sama akan cenderung diulang apabila kebutuhan serupa
muncul. Oleh karena itu motivasi dapat dikatakan sebagai bentuk dorongan, dorongan tersebut
bertujuan untuk memberikan semangat yang dapat meningkatkan suatu kinerja seseorang,
sehingga untuk kedepannya dapat memiliki tingkat kinerja yang tinggi dan dapat membawa
perusahaan atau organisasi pada suatu tujuan yang baik. Motivasi seseorang dalam bekerja
biasanya merupakan hal yang rumit, karena motivasi meliputi faktor-faktor individual dan faktor-
faktor organisasi. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh [8] yang menyatakan
bahwa motivasi memiliki pengaruh yang signifikan dalam mengambil keputusan dalam beberapa
hal terutama dalam lingkungan kerja sehingga tercapainya tujuan yang telah ditetapakan.

Hasil penelitian yang lain dari Sundusiah (2019) menyatakan bahwa budaya organisasi kerja
tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Muara Teweh secara parsial. Hal ini terlihat pada hasil uji t yaitu 0,169. Besar pengaruh
Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah sebesar -38,8 [9]. Sedangkan hasil penelitian dari
Riono, B. S. (2020) menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan
dengan hasil uji 0,437. Hasil uji ini menunjukkan bahwa pentingnya budaya organisasi yang
dibangun dan dikembangkan didalam kinerja para karyawan untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan hingga tercapainya visi dan misi Perusahaan [10]. Penelitian yang relevan dilakukan
oleh Suprihati (2014) tentang “Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Perusahaan Sari Jati di Sragen.” mahwa motivasi secara individual berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, sehingga motivasi yang dimiliki para karyawan dalam bentuk adanya insentif dalam
bekerja, adanya balas jasa terhadap hasil kerja dan kemampuan belajar terhadap pekerjaan perlu
ditingkatkan [11]. Berdasarkan permasalahan yang terdapat di PT Selim, maka peneliti tertarik
meneliti dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan. (Studi Kasus di PT Selim).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi sebagai keseluruhan kelakuan karyawan yang telah tertata secara teratur
dan tersusun dengan baik berdasarkan hasil dari pembelajaran yang telah dilakukan dan
diaplikasikan dalam kehidupan masyarakat [1]. Keseluruhan kelakuan yang dimaksudkan adalah
seluruh tingkah laku dari sifat, keyakinan, kebiasaan dalam bertingkah laku sesuai dengan nilai-
nilai adat istiadat dan norma yang berlaku dalam lingkungan kehidupannya. Budaya organisasi
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merupakan sebuah kebiasaan kegiatan dalam lingkungan kerja dari sebuah organisasi [12].
Kebiasaan yang dimaksud adalah aturan baku yang telah ditetapkan oleh perusahaan yang harus
ditaati dan dilaksanakan oleh masing-masing individu dalam sebuah organisasi atau perusahaan.
Setiap karyawan dalam suatu organisasi diwajibkan untuk mengikuti standar operasional dalam
lingkungan kerja agar pekerjaan selesai dengan cepat dan dengan cara yang efektif.

Budaya organisasi sebagai kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang oleh pegawai dalam
suatu organisasi, pelanggaraan dengan kebiasaan ini memang tidak ada sangsi tegas, namun dari
pelaku organisasi secara moral telah menyepakati bahwa kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan
yang harus ditaati dalam rangka pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan [13]. Budaya
organisasi sebagai suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang
menjadi sifat, kebiasaan dan kekuatan pendorong [14]. Membudaya dalam kehidupan suatu
kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan,
cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai makna kerja atau bekerja. Pandangan hidup
merupakan suatu pandangan tentang sebuah keyakinan tentang nilai-nilai adat istiadat dan norma
yang berlaku dalam lingkungan kehidupan seseorang. Seorang pegawai akan memiliki karakter
yang kuat yang dilandasi atas dasar nilai dan norma yang ada dalam lingkungan kerjanya.
Berdasarkan pengertian tersebut dapat dsimpulkan bahwa budaya organisasi sebagai seuatu
keyakinan atas tindakan, tingkah laku, gaya berpikir, sifat, dan karakter yang dilandasi oleh nilai-
nilai budaya dan norma-norma budaya yang baik yang ditampilkan dalam bentuk simbol atau
aturan, kemudian ditampilkan dan dikembangkan di dalam lingkungan kerja dan diaplikasikan
dalam lingkungan kerja dan masyarakat, sehingga menjadi pembeda antar organisasi.

Karakteristik utama yang secara keseluruhan merupakan hakikat kultur sebuah organisasi.
adalah: inovasi dan keberanian mengambil resiko, perhatian pada hal-hal rinci, orientasi hasil,
orientasi orang, orientasi tim, keagresifan, dan stabilitas [15] menyatakan bahwa ada empat prinsip
integratif mengenai hubungan timbal balik antara budaya organisasi dan efektifitas kerja
organisasi. Keempat prinsip ini terdiri dari (main cultural traits) yang menyangkut keterlibatan
(involvement), konsistensi (concistency), adaptabilitas (adaptibility), dan misi (mission). Robbins
(2018) menyebutkan tentang berbagai macam indikator budaya organsisasi, diantaranya adalah:
inovasi dan keberanian mengambil resiko (inovation and risk talking), perhatian terhadap detail
(attention to detail), berorientasi pada hasil (outcome orientation), beriorentasi kepada manusia
(people orientation), berorientasi tim (team orientation), agresif (aggressiveness), stabil
(stability)[16].

Motivasi Kerja

Motivasi yaitu perilaku yang dilaksanakan guna memenuhi kebutuhan tertentu yang
dirasakan [1]Click or tap here to enter text.. Mc’Clelland dalam Mangkunegara (2019:103) menyatakan
bahwa, motif berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan atau
mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi
kerja (kinerja) dengan predikat terpuji [17]. Bahwa motivasi kerja didefinisikan sebagai kondisi
yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berhubungan
dengan lingkungan kerja [18]. Bahwa motivasi adalah merupakan proses pemberian dorongan
kepada karyawan supaya dapat bekerja sejalan dengan batasan yang diberikan guna mencapai
tujuan organisasi secara maksimal [19]. Berdasarkan dari beberapa pendapat, dapat disimpulkan
bahwa motivasi merupakan upaya mendorong dan mempengaruhi seseorang untuk bekerja sesuai
dengan target yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal.

Motivasi kerja merupakan karyawan yang dapat mengenali apa yang menjadi kebutuhannya.
Kebutuhan-kebutuhan yang akan digunakan untuk mengukur motivasi kerja berdasarkan hierarki
kebutuhan Abraham Maslow yang terdiri dari: a) fisiologis merupakan kebutuhan untuk dapat
hidup seperti makanan, minum, perumahan, oksigen, tidur, seks, dan lain sebagainya, b) rasa aman
meliputi keamanan dan perlindungan dari bahaya kecelakaan, jaminan akan keberlangsungan
pekerjaannya, serta jaminan akan hari tuanya pada saat tidak lagi bekerja, c) sosial meliputi
kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi, dan interaksi yang lebih erat dengan orang lain, d)
kebutuhan penghargaan meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai atas prestasi
seseorang, pengakuan atas faktor kemampuan dan keahlian, serta efektivitas kerja seseorang, dan
e) kebutuhan aktualisasi diri berkaitan dengan proses pengembangan akan potensi yang
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seseungguhnya dari seseorang [20]. Berdasarkan pengukuran yang telah disebutkan dapat
disimpulkan motivasi diukur dengan lima kebutuhan yaitu: rasa aman, fisiologi, sosial, kebutuhan
penghargaan dan kebutuhan aktualisasi.

Kinerja Karyawan

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan [21].
Dikemukakan juga bahwa pada umumnya kinerja meliputi elemen, yaitu kuantitas hasil, kualitas
dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan bekerja. Kinerja karyawan
merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan mencapai tujuannya. Kinerja
sebagai hasil kerja yang telah dihasilkan oleh setiap masing-masing individu atau perlakuan secara
nyata yang diaplikasikan oleh masing-masing individu sesuai dengan perannya dalam sebuah
pekerjaan yang telah terorganisir dengan baik dari organisasi atau perusahaan [22].

Kinerja sebagai suatu prestasi atau hasil setelah menyelesaikan pekerjaaan, hasil yang
didapatkan dapat dilihat secara kualitas dan kuantitas yang telah dihasilkan dalam pekerjaan yang
telah dilakukannya [23]. Kinerja merupakan hasil yang telah diperoleh baik secara individu
maupun kelompok dalam lingkungan organisasi sesuai dengan tanggung jawab dan wewenangnya
untuk mencapai tujuan, visi dan misi. Penilaian kinerja merupakan penilaian hasil dalam bekerja
yang dilakukan seseorang secara individu sesuai dengan target dan tujuan yang telah ditetapkan.
Berdasarkan pengertian tentang kinerja dari para ahli teori tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa kinerja merupakan sebuah hasil yang diperoleh secara kualitas dan kuantitasnya dalam
bekerja, pekerjaan yang dilakukan dapat dilakukan secara individu maupun kelompok sesuai
dengan standar operasional yang diterapkan dan tujuan yang telah ditetapkan.

Indikator kinerja merupakan suatu ukuran dalam menilai kinerja yang telah dihasilkan dalam
bekerja. Indikator kinerja adalah sebagai kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, kehadiran, dan
kemampuan bekerja sama [24]. Bahwa kinerja dapat dilakukan dengan 5 dimensi. Dimensi tersebut
adalah a) kuantitas pekerjaan (quantity of work) adalah volume pekerjaan dan produktivitas yang
dihasilkan oleh para karyawannya dengan waktu yang telah ditentukan, b) kualitas pekerjaan
(quality of work) yang berhubungan dengan kualitas suatu pekerjaan adalah ketelitian para
karyawan, presisi, kerapihan, kelengkapan untuk menjalankan segala tugas dalam sebuah
perusahaan, c) kemandirian (dependability) berhubungan dengan kemampuan karyawan dalam
mengembangkan tugasnya secara mandiri serta kerja sama. Kemandirian seseorang dapat
menggambarkan kedalaman komitmen seseorang, d) inisiatif (initiative) seseorang berhubungan
dengan kemandirian, fleksibilitas berpikir, dan tanggung jawab, e) adaptabilitas (adaptability)
berhubungan pada cara berdaptasi seseorang terhadap perubahan kebutuhan dan perubahan
kondisi [25].

. METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan jenis penelitian asosiatif kausal dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. Penelitian asosiatif kausal adalah penelitian yang bertujuan untuk menguji pengaruh
antara dua variabel atau lebih, yaitu mencari sebab akibat antara variabel independen dan variabel
dependen. Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah budaya organisasi dan
pendapatan, sedangkan variabel dependen penelitian ini adalah kinerja karyawan. Pendekatan
kuantitatif yaitu metode mengolah data untuk menggambarkan keadaan perusahaan yang
kemudian dilakukan analisis berdasarkan data yang ada. Penelitian ini merupakan penelitian
tentang sesuatu atau peristiwa yang telah terjadi tanpa ada manipulasi langsung terhadap variabel
dan tanpa menciptakan kondisi tertentu.

Penelitian ini termasuk penelitian lapangan (field research), yaitu penelitian yang dilakukan
untuk mempelajari secara intensif tentang latar belakang keadaan sekarang, dan interaksi
lingkungan sesuatu unit sosial, individu, kelompok, lembaga atau masyarakat [26]. Penelitian ini
dilakukan di PT Selim Elektro Brebes, pada April s.d. Juli 2023. Adapun subjek dalam penelitian ini
langsung dengan karyawan PT Selim. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek
atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya [27]. Populasi dalam penellitian ini adalah
seluruh karyawan tetap PT Selim Brebes yang tersebar di delapan divisi, yaitu divisi SDM dan
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umum, divisi akuntansi keuangan, divisi satuan pengawas intern (SPI), divisi pemasaran, divisi
instalasi, divisi tanaman, divisi pabrikasi dan divisi pabrik elektro yang berjumlah 539 karyawan.

Metode pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan metode observasi, wawancara,
dokumentasi, dan kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya [26]. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu analisis deskriptif
dengan menggambarkan situasi dari objek penelitian untuk kemudian dipaparkan hasil jawaban
dari responden serta menganalisis hasil dari observasi yang telah dilakukan, jawaban dari
responden kemudian teori-teori yang masih relevan dengan penelitian terdahulu.

Penelitian ini menggunakan uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas dalam penelitian ini
digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut [28]. Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu [28].

. HASIL DAN PEMBAHASAN
Identifikasi Responden
Berikut data responden penelitian dilihat dari jenis kelamin dan usia karyawan PT Selim
Elektro.
Tabel 1. Karakteristik Responden Jenis Kelamin

No Identitas Keterangan F %
Laki-Laki 26  26%
Perempuan 74 74%

Jumlah 100 100%
Sumber: Data yang diolah

1  Jenis Kelamin

Data dalam tabel tersebut memberikan informasi bahwa identitas jenis kelamin Perempuan lebih
banyak dengan jumlah persentase 74%, sedangkan Laki-laki hanya berjumlah 26%. Hal tersebut
dapat diartikan bahwa perempuan lebih dibutuhkan dalam perusahaan daripada laki-laki.

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

No Identitas Keterangan F %
15-20 57 57%
1 Usia 20-25 33 33%
25-30 10 10%

Jumlah 100 100%

Sumber: Data yang diolah

Berdasar data dari identitas usia, responden yang terbesar adalah 15-20 tahun (57%), usia
responden yang paling banyak di PT Selim adalah usia 20-25 tahun karena pada usia itu fisik dari
seseorang masih sehat dan kuat serta giat bekerja dan yang terkecil adalah 25-30 tahun (10%),
karena responden yang paling sedikit bekerja di PT Selim adalah usia 25-30 tahun, karena memiliki
pengalaman dalam bekerja, dan lebih paham dalam menghadapi permasalahan yang ada saat
bekerja dan situasi pekerjaan.

Uji Kualitas Data
Uji Normalitas

Uji normalitas data memiliki tujuan untuk memeriksa apakah distribusi variabel residual
dalam model regresi mengikuti distribusi normal [29]. Metode pengujian normalitas yang
diterapkan dalam penelitian ini adalah uji Kolmogorov-Smirnov. Esensi dari pengujian normalitas
ini adalah memeriksa apakah data yang telah terkumpul memiliki distribusi yang berbentuk
normal atau tidak. Dalam pendekatan ini, kita menganalisis nilai signifikansi dari variabel yang
sedang diuji; jika nilai signifikansinya melebihi nilai alpha (biasanya 0,05), maka dapat
diinterpretasikan bahwa distribusi data tersebut mengikuti pola distribusi yang bersifat normal.
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Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Kolmogrov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 100

Normal Parametersab Mean ,0000000

Std. Deviation 3,33186555
Most Extreme Absolute ,065
Differences Positive ,047

Negative -,065
Test Statistic ,065
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢d

Sumber: Data yang diolah

Berdasarkan hasil uji Kolmogrov Smirnov, diketahui nilai Asymp. Sig (2-tailed) yaitu 0.200, dimana
nilai Asymp. Sig. 0.200 > 0.05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang peneliti dapatkan
merupakan data normal.

Data yang sudah normal kemudian akan dilanjutkan untuk diuji dengan uji multikolinieritas.
Uji multikolinieritas berguna untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel independen. Cara mengetahui ada tidaknya penyimpangan uji multikolinieritas adalah
dengan melihat nilai Tolerance dan VIF masing-masing variabel independen, jika nilai Tolerance >
0.10 dan nilai VIF <10, maka data bebas dari gejala multikolinieritas. Untuk mendeteksi data hasil
penilitian apakah terjadi multikolinieritas atau tidak maka harus di uji menggunakan uji
multikolinieritas. Berikut adalah hasil uji multikolinieritas yang diperoleh: (disertai dengan hasil
nilai VIF dan Tolerance yang sebenarnya, karena bagian tersebut tidak ada dalam paragraf yang
diberikan).

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients2
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Budaya Organisasi ,508 1,969
Motivasi Kerja ,508 1,969

Sumber: Data yang diolah

Berdasarkan hasil uji multikolinieritas yang dilakukan dapat diketahui bahwa nilai Tolerance
adalah 0.508 dan VIF adalah 1.969. Berdasarkan hasil tersebut dimana nilai Tolerance adalah 0.508
< 1 dan VIF adalah 1.969 < 10 sehingga dapat dikatakan bahwa data yang didapat oleh peneliti
tidak terjadi multikolinieritas. Data yang sudah normal dan tidak terjadi multikolinieritas,
kemudian peneliti lanjutkan dengan menggunakan uji heteroskedastisitas.

Uji heteroskedastisitas ini dilakukan oleh peneliti untuk melihat apakah terjadi
heteroskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas yang dilakukan
peneliti dengan melihat hasil scaterplot di bawabh ini.

Scatterplot

Dependent Varlable: Kinerja Karyawan

ion Studentized
.
,

'y
L]

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Hasil Uji Scaterplot Heteroskedastisitas
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Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas, dapat dikatakan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.
Hasil ini dikarenakan oleh titik-titik yang menyebar dan tidak membentuk suatu pola tertentu.

Data Deskriptif
Pengukuran statistik deskriptif variabel ini perlu dilakukan untuk melihat gambaran data

secara umum seperti nilai rata-rata (mean), nilai tertinggi (max), dan nilai terendah (Min) serta
standar deviasi dari masing-masing variabel yaitu komunikasi organisasi (X1), motivasi kerja (Xz)
dan kinerja karyawan (Y). Mengenai detail hasil uji statistik deskriptif ini dapat dilihat pada tabel
berikut.

Tabel 5. Hasil Uji Descriptive Statistics

Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Budaya Organisasi 100 41,00 78,00 59,1000 6,56206
Motivasi Kerja 100 32,00 71,00 54,8200 6,07093
Kinerja Karyawan 100 32,00 58,00 46,1200 5,16061

Valid N (listwise) 100
Sumber: Data yang diolah

Berdasarkan hasil uji deskriptif, didapat distribusi data sebagai berikut:

a. Budaya organisasi dengan nilai minimum 41, sedangkan nilai maksimum adalah 78, dan rata-
ratanya adalah 59.1000 dan standar deviasi yang diperoleh 6.56206.

b. Motivasi kerja dengan nilai minimum 32, sedangkan nilai maksimum adalah 71, dan rata-
ratanya adalah 54.8200 dan standar deviasi yang diperoleh 6.07093.

c. Kinerja karyawan dengan nilai minimum 32, sedangkan nilai maksimum adalah 58, dan rata-
ratanya adalah 46.1200 dan standar deviasi yang diperoleh 5.16061.

Uji Korelasi

Uji korelasi adalah suatu metode statistik yang digunakan untuk mengevaluasi kekuatan dan
arah hubungan antara dua variabel. Dalam uji korelasi, kita mengukur kekuatan hubungan antara
dua variabel dengan menggunakan koefisien korelasi.

Tabel 6. Hasil Uji Korelasi Parsial

Correlations
Budaya Motivasi Kinerja
Organisasi  Kerja Karyawan

Budaya Organisasi Pearson Correlation 1 ,702* ,760™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 100 100 100

Motivasi Kerja Pearson Correlation ,702" 1 ,585™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 100 100 100

Kinerja Karyawan Pearson Correlation ,760 ,585™ 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 100 100 100

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber: Data yang diolah

Nilai koefisien budaya organisasi adalah 0.760, artinya tingkat hubungan antara budaya organisasi
(X1) dengan kinerja karyawan (Y) menunjukkan tingkat hubungan yang Kuat, sedangkan nilai
koefisien motivasi kerja (X:) dengan kinerja karyawan (Y) adalah 0.585 yang berarti tingkat
hubungan yang Sedang.
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Uji t X; terhadap Y
Tabel 7. Hasil Uji t X; terhadap Y
Coefficients2
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 10,785 3,069 3,515 ,001
Budaya Organisasi ,598 ,052 , 760 11,585 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan data tabel diatas, diketahui nilai Sig. 0.000 < 0.05 dan nilai t hitung yang diperoleh
adalah 11.585 > 1.966, sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi (X1) berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (Y) PT Selim. Untuk hipotesis pertama, diperoleh nilai t hitung sebesar
11,585, yang jika dibandingkan dengan nilai t tabel pada tingkat signifikansi 0,05 (0,001),
menunjukkan bahwa t hitung lebih besar daripada t tabel (11,585 > 1,966). Karena hal tersebut,
maka hipotesis pertama yang menyatakan dampak positif budaya organisasi (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) PT Selim dapat diterima.

Uji t X; terhadap Y
Tabel 8. Hasil Uji t X; terhadap Y
Coefficientsa
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 18,879 3,842 4,913 ,000
Motivasi Kerja ,497 ,070 ,585 7,133 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data yang diolah

Berdasarkan data tabel diatas, diketahui nilai Sig. 0.000 < 0.05 dan nilai t hitung yang diperoleh
adalah 7.133 > 1.966, sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja (Xz) berpengaruh terhadap
kinerja karyawan (Y) PT Selim. Untuk hipotesis kedua, diperoleh nilai t hitung sebesar 7,133, yang
jika dibandingkan dengan nilai t tabel pada tingkat signifikansi 0,05 (0,001), menunjukkan bahwa t
hitung lebih besar daripada t tabel (7,133 > 1,966). Karena hal tersebut, maka hipotesis kedua yang
menyatakan dampak positif motivasi kerja (Xz) terhadap kinerja karyawan (Y) PT Selim dapat
diterima.

Analisis Verifikatif
Model persamaan regresi linier berganda yang akan dibentuk adalah: Y= a + $1X1 + B2X>.

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS, diperoleh hasil sebagai berikut.

Tabel 9. Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 9,373 3,325 2,819 ,006
Budaya Organisasi ,542 ,072 ,689 7,495 ,000
Motivasi Kerja ,086 ,078 ,101 1,097 ,275

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data yang diolah

(Dicky Baharudin Ma’ruf, Azizah Indriyani, Hendri Sucipto)
Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus di PT Selim)



JECMER: Journal of Economic, Management and Entrepreneurship Research
Vol. 1, No. 3, Agustus 2023
e-ISSN: xxxx-xxxX, p-ISSN: xxxx-xxxx, HIm. 161-173 170

Dari tabel output hasil uji regresi linier berganda diperoleh nilai a sebesar 9.373 (31 sebesar 0.549
dan B, sebesar 0.086. dengan demikian, persamaan regresi linier berganda yang akan dibentuk
sebagai berikut: Y = 9.373+0.549X,+0.086X>

a. Nilai konstanta sebesar 9.373 menunjukan bahwa ketika kedua variabel bebas bernilai nol (0)
dan tidak ada perubahan, maka niat wirausaha diprediksi akan bernilai sebesar -9.373 kali.

b. Variabel budaya organisasi (Xi:) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0.549 menunjukan
bahwa ketika budaya organisasi ditingkatkan, diprediksi akan meningkatkan kinerja karyawan
sebanyak 0.549 kali.

c. Variabel motivasi kerja (X2) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0.086 menunjukan bahwa
ketika motivasi kerja ditingkatkan, diprediksi akan meningkatkan kinerja karyawan sebanyak
0.086 kali.

Berdasarkan hasil uji regresi tersebut dapat disimpulkan bahwa apabila budaya organisasi
dan motivasi kerja ditingkatkan, maka kinerja karyawan akan meningkat. Ditingkatkan tersebut
memiliki arti bahwa apabila indikator dalam budaya organisasi semakin tinggi, maka kinerja
karyawan akan semakin lebih baik, karena setiap informasi dapat diterima dengan baik dan
dikerjakan dengan sangat baik untuk mencapai hasil yang baik dalam setiap masing-masing hasil
dari kinerja karyawan dalam perusahaan. Begitu juga dengan motivasi kerja, bila dalam indikator
motivasi kerja ditingkatkan, maka akan menimbulkan dampak positif yaitu hasil kinerja masing-
masing karyawan akan semakin meningkat dan lebih baik.

Uji F

Uji F (simultan) ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dua variabel bebas secara
bersama-sama dengan satu variabel terikat [30]. Hipotesis ketiga menyatakan bahwa budaya
organisasi dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan bagian
produksi PT Selim. Hasil uji F (simultan) sebagai berikut.

Tabel 10. Hasil Uji Korelasi Berganda

Model Summary

Adjusted R Change Statistics

Model R  RSquare Square R Square Sig. F
q Change FChange df1 df2 Change
1 ,7642 583 ,575 ,583 67,851 2 97 ,000

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Budaya Organisasi
Sumber: Data yang diolah

Berdasarkan hasil uji diketahui

a. Berdasarkan tabel hasil uji F, diperoleh nilai F hitung sebesar 67,851 lebih besar dari F tabel
sebesar 2.70 dengan signifikasi sebesar 0,000. Oleh karena nilai F hitung > F tabel (67,851 >
2.70), dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan budaya organisasi dan motivasi
kerja berpengaruh secara silmutan terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT Selim dapat
diterima.

b. Nilai F change 0.000 < 0.05, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel dependent
dengan variabel independent, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi
dan motivasi kerja memiliki hubungan signifikan terhadap kinerja karyawan

Uji Determinasi
Uji R Square dilakukan untuk mengetahui seberapa besar persentase pengaruh yang dimiliki
dari variabel depenten terhadap variabel independen, yaitu yaitu budaya organisasi (Xi) dan
motivasi kerja (X2), secara bersamaan terhadap kinerja karyawan (Y). Berikut hasil dari uji
determinasi:
Tabel 11. Hasil Uji R Square

Model Summary
Model R R Square  Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate
1 ,7642 ,583 ,575 3,366
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Budaya Organisasi
Sumber: Data yang diolah
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Berdasarkan hasil uji R Square, diketahui nilai R Square adalah 0.583, maka jika dipresentasikan
akan mendapatkan hasil 58.3%, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel budaya
organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 58.3%.

Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan data hasil uji t yang telah dilakukan oleh peneliti, diketahui nilai Sig. 0.000 <
0.05 dan nilai t hitung yang diperoleh adalah 11.585 > 1.984, sehingga dapat disimpulkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Selim. Budaya organisasi ini terjadi
karena kesamaan dari visi, misi dan tujuan karyawan dengan perusahaan. Kesamaan visi, misi dan
tujuan ini sangat penting diterapkan dan diaplikasikan oleh semua karyawan sehingga akan
memunculkan sikap kedisiplinan, tanggung jawab, gotong royong, dan suportifnya. Budaya
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, dimana hasil penelitian ini
selaras dengan hasil penelitian dari (Ayu, 2017) yang menyatakan bahwa budaya organisasi yang
semakin kuat akan memberikan arah dan nilai-nilai bagi pegawai dalam organisasi untuk
melaksanakan tugas dan pekerjaan, sehingga kinerja pegawai menjadi semakin meningkat [31].

Berdasarkan data hasil uji t yang telah dilakukan oleh peneliti, diketahui nilai Sig. 0.000 <
0.05 dan nilai t hitung yang diperoleh adalah 7.133 > 1.984, sehingga dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Selim. Motivasi sangat penting untuk
keberlangsungan karyawan dalam bekerja, karena jika motivasi pekerja kurang akan sangat
berdampak pada hasil kerja yang telah ditetapkan. Hasil kerja dari setiap karyawan akan sangat
berpengaruh terhadap visi, misi dan tujuan perusahaan itu sendiri. Setiap karyawan harus memiliki
motivasi awal untuk bekerja dan ketika dalam bekerja setiap karyawan harus dimotivasi oleh
perusahaan seperti pemberian reward ketika mencapai target atau tujuan, pemberian tunjangan,
pemberian uang lembur, dan pemberian jaminan kesehatan.

Berdasarkan analisis data, dapat disimpulkan bahwa hasilnya tidak sama dengan teori yang
dimiliki oleh (Zunaidah, 2014) karena untuk meningkatkan motivasi karyawan baik dari segi
kebutuhan pencapaian, kebutuhan kekuatan dan kebutuhan hubungan [32]. Meningkatkan
motivasi karyawan dapat dapat dilakukan dengan cara mempercayakan kepada karyawan untuk
melaksanakan tugas-tugas yang lebih menantang, memberikan penghargaan terhadap prestasi
serta kerja keras karyawan, mendukung karyawan untuk berpartisipasi dalam perkumpulan
pekerja atau perusahaan juga bias melaksanakan kegiatan-kegiatan yang mampu mempererat rasa
kekeluargaan antar karyawan sera menghilangkan kejenuhan akan pekerjaannya.

Berdasarkan hasil uji F didapatkan nilai Sig. 0.000 < 0.05 dan nilai F hitung 67.851 > 3.09 dan
nilai R Square adalah 0.583, maka jika dipresentasikan akan mendapatkan hasil 58.3%, sehingga
dapat disimpulkan bahwa secara simultan variabel budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan sangat berpengerauh dengan hasil sebesar 58.3%. Budaya organisasi dan
motivasi kerja sangat berpengaruh bagi keberlangsungan perusahaan, karena keduanya akan
berdampak kepada visi, misi dan tujuan perusahaan itu sendiri. Budaya yang baik dan motivasi
kerja yang tinggi akan memberikan dapak yang sangat positif bagi perusahaan.

. KESIMPULAN

Berdasarkan data hasil uji t yang telah dilakukan oleh peneliti, diketahui nilai Sig. 0.000 <
0.05 dan nilai t hitung yang diperoleh adalah 11.585 > 1.984. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Selim. Budaya organisasi harus
dibuat dari awal berdirinya perusahaan, selain itu budaya organisasi harus dibina dan dievalusi
dengan baik oleh perusahaan dan karyawan perusahaan, karena budaya organisasi memiliki
pengaruh yang sangat signifikan dalam keberlangsungan perusahaan tersebut. Berdasarkan data
hasil uji t yang telah dilakukan oleh peneliti, diketahui nilai Sig. 0.000 < 0.05 dan nilai t hitung yang
diperoleh adalah 7.133 > 1.984, sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja harus selalu ada dalam diri setiap karyawan dan
motivasi kerja juga harus diberikan oleh perusahaan karena motivasi kerja sangat penting dalam
mencapai tujuan perusahaan. Jika motivasi kerja yang tinggi dari setiap karyawan akan
mempermudah perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Berdasarkan hasil uji F
didapatkan nilai Sig. 0.000 < 0.05 dan nilai f hitung 67.851 > 3.09 dan nilai R Square adalah 0.583,
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maka jika dipresentasikan akan mendapatkan hasil 58.3%, sehingga dapat disimpulkan bahwa
secara simultan variabel budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan sangat
berpengerauh dengan hasil sebesar 58.3%.

Saran

Bagi karyawan PT Selim, hendaknya selalu mengikuti budaya organisasi yang ada di dalam
perusahaan. Selain mengikuti budaya yang sudah ada karyawan juga bisa memulai budaya baru
yang berdampak positif baik bagi perusahaan dan karyawannya. Hendaknya setiap karyawan selalu
termotivasi setiap harinya dalam bekerja. Karena dengan motivasi yang tinggi karyawan akan
sangat mudah untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Bagi perusahaan PT
Selim hendaknya selalu memberikan support kepada karyawan dalam budaya yang ada. Budaya
perusahaan juga selalu memberikan motivasi kepada setiap karyawan yang memiliki reward yang
baik dalam bekerja dan menjaga motivasi para karyawan dengan jaminan-jaminan ketika sedang
bekerja. Bagi peneliti selanjutnya, hendaknya mencari indokator yang lain selain yang sudah ada
dalam karya ilmiah (skripsi) ini agar lebih jelas dalam menjelaskan budaya organisasi dan motivasi
kerja dalam kinerja karyawan.
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