JBEP: Jurnal Bisnis, Ekonomi Syariah, dan Pajak
Volume.1, No.1 Maret 2024
e-ISSN: XXXX-XXXX; p-ISSN: XXXX-XXXX, Hal: 09-30

Dampak Dari Budaya Organisasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai

Sinta Nugraheni

Abstract. This research aims to analyze the impact of organizational culture and motivation on employee
performance in the work environment. Organizational culture includes the values, norms, and beliefs that shape
the identity of an organization, while motivation refers to the internal and external drives that drive individuals

to achieve their goals. This research uses a quantitative approach through surveys and statistical data analysis to
determine the relationship between organizational culture, motivation and employee performance. The research

results show that a strong and positive organizational culture can increase employee motivation, which in turn

contributes to improving their performance. Factors such as leadership, organizational communication, and
recognition of achievements also play a key role in influencing the relationship between organizational culture,

motivation, and employee performance. The managerial implications of these findings include the importance of
building an organizational culture that supports and motivates employees to achieve organizational goals.
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Abstrak. Peneclitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak dari budaya organisasi dan motivasi terhadap
kinerja pegawai di lingkungan kerja. Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang
membentuk identitas suatu organisasi, sementara motivasi merujuk pada dorongan internal dan eksternal yang
mendorong individu untuk mencapai tujuan mereka. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif melalui
survei dan analisis data statistik untuk mengidentifikasi hubungan antara budaya organisasi, motivasi, dan kinerja
pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat dan positif dapat meningkatkan
motivasi pegawai, yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka. Faktor-faktor seperti
kepemimpinan, komunikasi organisasi, dan pengakuan atas prestasi juga memainkan peran kunci dalam
memengaruhi hubungan antara budaya organisasi, motivasi, dan kinerja pegawai. Implikasi manajerial dari
temuan ini mencakup pentingnya membangun budaya organisasi yang mendukung dan memotivasi pegawai untuk
mencapai tujuan organisasi.

Kata Kunci: Motivasi, Kinerja Pegawai, Kepemimpinan

PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, peran kinerja pegawai
menjadi krusial bagi keberhasilan suatu organisasi. Dua faktor yang memainkan peran penting
dalam membentuk kinerja pegawai adalah budaya organisasi dan motivasi. Budaya organisasi
mencakup nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang membentuk identitas suatu organisasi,
sementara motivasi adalah dorongan internal yang mendorong individu untuk mencapai tujuan
mereka.

Dalam konteks ini, dampak dari budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja
pegawai menjadi hal yang tidak dapat diabaikan. Budaya organisasi yang positif dapat
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memotivasi, dan meningkatkan kolaborasi di
antara pegawai. Sementara itu, motivasi yang tinggi dapat mendorong pegawai untuk
memberikan kontribusi maksimal dan meraih prestasi yang optimal. Pentingnya memahami
hubungan antara budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja pegawai menjadi fokus

penelitian ini. Melalui pemahaman mendalam terhadap dua faktor ini, diharapkan dapat



ditemukan strategi yang efektif untuk meningkatkan kinerja pegawai, menciptakan lingkungan
kerja yang dinamis, dan menjadikan organisasi lebih adaptif dalam menghadapi perubahan
zaman. Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk menggali dampak budaya organisasi
dan motivasi terhadap kinerja pegawai, serta mengeksplorasi cara-cara untuk mengoptimalkan

kedua faktor tersebut guna mencapai tujuan organisasi dengan lebih efisien dan efektif.

TINJAUAN PUSTAKA
Budaya Perusahaan

Budaya Perusahaan Terdiri Dari Kepercayaan Gabungan, Nilai-Nilai, Prosedur, Dan
Suasana Dari Dalam Dunia Kerja. Dan Budaya Perusahaan Yang Terbentuk, Dikembangkan,
Diperkuat, Atau Bahkan Diubah, Memerlukan Praktik Yang Dapat Membantu Menyatukan
Nilai Budaya Anggota Dengan Nilai Budaya Perusahaan, Praktik Tersebut Dapat Dilakukan
Melalui Sosialisasi Yaitu Melalui Transformasi Budaya Perusahaan.

Menurut Robbins (2003), “Budaya Perusahaan Terbentuk Dari Persepsi Subyektif
Anggota Organisasi Terhadap Nilai-Nilai Inovasi, Toleransi Resiko, Tekanan Pada Tim, Dan
Dukungan Orang. Persepsi Keseluruhan Itu Akan Membentuk Budaya Atau Kepribadian
Karyawan”. Selanjutnya, Budaya Perusahaan Akan Mempengaruhi Kinerja Karyawan Baik
Mendukung Atau Tidak Mendukung, Lebih Jelasnya Sebagaimana Dalam Gambar 2.2 Berikut

Ini.

Faktor tujuan : Tinggi Kinerja
Inovasi dan Penempatan
Resiko

Perhatian Secara jelas
Orientasi hasil >
Orientasi Orang
Orientasi tim
Keagresifan
Stabil

Budaya
Perusahaan Rendah

Kepuasan

Gambar 1 Budaya Perusahaan Berdampak Pada Kinerja Karyawan
Sumber : Sudarmanto, Kinerja Dan Pengembangan Kompetensi Sdm. Yogyakarta: (2009)

Unsur — Unsur Dan Proses Pembentukan Budaya Perusahaan

Budaya Perusahaan Meliputi Dua Hal; Yang Tampak Atau Kelihatan (Visible Artifacts)
Dan Yang Tidak Tampak (Invisible). Unsur Budaya Yang Tampak Mencakup Segala Hal Yang
Dapat Dilihat Secara Kasat Mata, Seperti Cara Orang Berperilaku, Berpakaian, Berbicara,
Simbol-Simbol, Ritual, Logo Organisasi, Figur-Figur Hero, Cerita-Cerita Yang Sering
Dibicarakan Anggota. Unsur Budaya Yang Tidak Tampak Adalah Nilai-Nilai, Asumsi,

10



Filosofi, Kepercayaan, Proses Berpikir Yang Pada Hakikatnya Akan Memegaruhi Unsur Yang
Visible Tadi.

Budaya Perusahaan Dapat Dibentuk, Diciptakan Dan Direkayasa Agar Sinergis Dengan
Cita-Cita Perusahaan. Oleh Karenanya, Tugas Pemimpin Adalah Membangun Budaya
Perusahaan Yang Sejalan Dengan Visi Dan Misi Perusahaan. Visi Adalah Suatu Perkiraan
Tentang Keadaan Yang Terjadi Diharapkan Di Masa Yang Akan Datang, Sedangkan Misi
Adalah Suatu Peran Yang Dilakukan Di Masa Yang Akan Datang Untuk Mencapai Tujuan
Yang Akan Dicapai.

Dengan Demikian, Berdasarkan Visi Dan Misi Yang Telah Ditetapkan Maka Langkah
Yang Selanjutnya Adalah Melakukan Pemilihan (Selection) Terhadap Sumber Daya Manusia
Yang Dilibatkan Didalamnya, Pemilihan Ditentukan Dari Seberapa Besar Memenuhi
Persyaratan Untuk Melaksanakan Kegiatan Sesuai Dengan Visi Dan Misi Yang Telah
Ditetapkan Pendirinya. Oleh Karenanya, Terbentuklah Budaya Perusahaan (Gambar 2.3).

e Visi dan Misi »  seleksi \ Budaya

e Sumber Daya * Perusahaan

Sosialisasi

Gambar 2 Proses Pembentukan Budaya Perusahaan
Sumber : Wilson Bangun, Intisari Manajemen. (2008)

Indikator Budaya Organisasi
Budaya Perusahaan Dibedakan Menjadi Beberapa Tingkatan, Yang Dikemukan Oleh
Hendry (2003) Antara Lain Sebagai Berikut :

a. Bureaucratic Culture, Yang Dimaksud Dengan Bureaucratic Culture (Budaya
Birokrasi) Adalah Merupakan Kesepakatan Bersama Tentang Nilai-Nilai Bersama
Dalam Kehidupan Organisasi Dan Mengikat Semua Orang Dalam Organisasi Yang
Bersangkutan. Indikator Yang Digunakan Didalam Pengukuran Bureaucratic Culture
Adalah : Menerapkan Nilai-Nilai Dan Sikap-Sikap Dalam Dunia Kerja Dan
Menyelaraskan Cara Pandang Karyawan Dan Perusahaan Terhadap Budaya Yang
Diterapkan.

b. Innovative Culture, Yang Dimaksud Innovative Culture (Budaya Inovasi) Adalah
Budaya Yang Menerima Unsur-Unsur Kebudayaan Baru Dan Mengesampingkan
Budaya Lama Yang Diterapkan Oleh Organisasi/Perusahaaan. Dengan Indikator
Pengukuran Meningkatkan Kreatifitas Yang Dimiliki Karyawan Dalam Dunia Kerja
Dan Adanya Penerapan Gagasan Baru Dalam Memperbaiki Unsur — Unsur
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Kebudayaan.
c. Supportive Culture, Yang Dimaksud Supportive Culture (Budaya Yang Mendukung)
Adalah Suatu Budaya Dimana Lebih Mendukung Adanya Budaya-Budaya Baru Yang
Muncul Yang Diselaraskan Antara Budaya Yang Dibawa Karyawan Dengan
Perusahaan Sehingga Tercipta Budaya Yang Kuat. Dengan Indikator Pengukuran
Antara Lain Menyelaraskan Antara Nilai-Nilai Inovasi, Toleransi Dan Dukungan
Dalam Membentuk Budaya Atau Kepribadian Karyawan Dan Adanya Dukungan
Terhadap Budaya Baru Yang Muncul Sehingga Tercipta Budaya Yang Kuat. Motivasi
Motivasi Terbentuk Dari Sikap (Attitude) Karyawan Dalam Menghadapi Situasi Kerja
Di Perusahaan (Situation), Motivasi Merupakan Kondisi Atau Energi Yang Menggerakkan
Diri Karyawan Yang Terarah Atau Tertuju Untuk Mencapai Tujuan Organisasi Perusahaan.
Dan Motivasi Dapat Juga Didefinisikan Sebagai Suatu Tindakan Untuk Mempengaruhi Orang
Lain Untuk Berperilaku (To Behave) Secara Tertentu. Motivasi Dapat Juga Bersumber Dari
Dalam Diri Seseorang (Pekerja) Yang Berupa Kesadaran Mengenai Pentingnya Manfaat
Pekerjaan Yang Dilaksanakannya. Motivasi Seperti Itu Disebut Motivasi Intrinsik (Intrinsic
Motivation), Dan Ada Pula Motivasi Yang Bersumber Dari Luar Diri Orang Yang
Bersangkutan Yang Disebut Sebagai Motivasi Ekstrinsik (Extrinsic Motivation).
Teori Motivasi
Teori Hierarki Kebutuhan

Teori Ini Menjelaskan Bahwa Setiap Manusia Mempunyai Kebutuhan Yang
Munculnya Sangat Tergantung Pada Kepentingannya Secara Individu. Maslow, Membagi
Kebutuhan Manusia Tersebut Menjadi Lima Tingkatan, Sehingga Teori Motivasi Ini Disebut
Sebagai “The Five Hierarchy Need” Mulai Dari Kebutuhan Yang Pertama Sampai Pada
Kebutuhan Yang Tertinggi. Lima Hierarki Kebutuhan Maslow Tersebut Terdapat Pada
Gambar 3. Sebagai Berikut :

Eszteem Need

/ Social Need \
/ Safety Need \

Physiological Need

Gambar 3 Hierarki Kebutuhan — Kebutuhan Dari Maslow
Sumber : Wilson Bangun, Intisari Mana Jemen (2008)
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Adapun Kelima Tingkatan Kebutuhan Tersebut Diantarannya :
1. Kebutuhan Fisiologis
Kebutuhan Fisiologis Adalah Kebutuhan Yang Paling Dasar Yang Harus Dipenuhi
Untuk Mempertahankan Hidup. Manusia Dalam Hidupnya Lebih Mengutamakan Kebutuhan
Fisiologis, Karena Kebutuhan Ini Merupakan Kebutuhan Yang Paling Mendasar Bagi Hidup
Manusia. Kebutuhan Fisiologis Sering Disebut Juga
Sebagai Kebutuhan Tingkat Pertama (The First Need) Antara Lain, Kebutuhan Makan,
Minum, Tempat Tinggal Dan Istirahat.
2. Kebutuhan Rasa Aman
Setelah Kebutuhan Tingkat Pertama Terpenuhi Maka Akan Muncul Kebutuhan Tingkat
Kedua Sebgai Penggantinya, Yaitu Kebutuhan Rasa Aman. Kebutuhan Ini Merupakan
Kebutuhan Akan Keselamatan Dan Perlindungan Atas Kerugian Fisik, Dalam Dunia
Perusahaan Dimisalkan Adanya Rasa Aman Tenaga Kerja Untuk Mengerjakan Pekerjaannya.
Seperti, Tunjangan Kesehatan, Asuransi, Dan Tunjangan Pensiun.
3. Kebutuhan Sosial
Kebutuhan Selanjutnya Adalah Kebutuhan Sosial, Setiap Manusia Menginginkan
Untuk Berkelompok. Kebutuhan Sosial Mencakup Kasih Sayang, Rasa Memiliki, Diterima
Dengan Baik, Dan Persahabatan. Pada Umumnya Manusia Setelah Dapat Memenuhi
Kebutuhan Fisiologis Dan Rasa Aman Ingin Untuk Memenuhi Kebutuhan Sosial.
4. Kebutuhan Harga Diri
Kebutuhan Harga Diri Menyangkut Faktor Penghormatan Diri Seperti : Harga Diri,
Otonomi Dan Prestasi. Dan Faktor Penghormatan Dari Luar Seperti : Status, Pengakuan Dan
Perhatian. Pada Tingkat Ini Manusia Sudah Menjaga Image, Karena Merasa Harga Dirinya
Sudah Meningkat Dari Sebelumnya.
5. Kebutuhan Aktualisasi Diri
Setelah Kebutuhan Penghargaan Diri Sudah Terpenuhi, Maka Sampailah Pada
Kebutuhan Yang Tertinggi Yaitu Kebutuhan Aktualisasi Diri. Kebutuhan Ini Muncul Setelah
Keempat Kebutuhan Sebelumnya Terpenuhi, Kebutuhan Ini Merupakan Dorongan Agar
Menjadi Seseorang Yang Sesuai Dengan Ambisinya Yang Mencakup Pertumbuhan,
Pencapaian Potensi, Dan Pemenuhan Aktualisasi Diri.
Kinerja
Kinerja Adalah Hasil Kerja Secara Kualitas Dan Kuantitas Yang Dicapai Oleh Seorang
Pegawai Dalam Melaksanakan Tugasnya Sesuai Dengan Tanggung Jawab Yang Diberikan

Kepadanya. Dan Jika Perusahaan Mempunyai Karyawan Yang Menerapkan Budaya
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Perusahaan Dengan Baik, Maka Akan Tercipta Peningkatan Pola Kinerja Karyawan, Kinerja
Merupakan Perilaku Nyata Yang Ditampilkan Setiap Orang Sebagai Prestasi Kerja Yang
Dihasilkan Oleh Karyawan Sesuai Dengan Pertanyaan Dalam Perusahaan Serta Merupakan
Suatu Hal Yang Sangat Penting Dalam Upaya Perusahaan Untuk Mencapai Tujuannya.

Menurut Veithzal Rivai (2008), Kinerja Merupakan Suatu Fungsi Dari Motivasi Dan
Kemampuan, Untuk Menyelesaikan Tugas Atau Pekerjaan Seseorang Sepatutnya Memiliki
Derajat Kesediaan Dan Tingkat Kemampuan Tertentu, Kesediaan Dan Keterampilan
Seseorang Tidaklah Cukup Efektif Untuk Mengerjakan Sesuatu Tanpa Pemahaman Yang Jelas
Tentang Apa Yang Akan Dikerjakan Dan Bagaimana Mengerjakannya.

Faktor — Faktor Kinerja

Menurut Keith Davis, Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pencapaian Kinerja Adalah
Faktor Kemempauan (Ability) Dan Faktor Motivasi (Motivation).

Human Performance = Ability X Motivation

Motivation = Attitude X Situation

Ability = Knowledge X Skill

a. Faktor Kemampuan (Ability)

Secara Psikologis, Kemampuan (Ability) Terdiri Dari Kemampuan Potensi (Ig) Dan
Kemampuan Reality (Knowledge + Skill). Artinya, Pimpinan Dan Karyawan Yang Memiliki
Ig Di Atas Rata-Rata (1q 110-120) Apalagi Iq Superior, Gifted Dan Genius Dengan Pendidikan
Yang Memadai Untuk Jabatannya Dan Terampil Dalam Mengerjakan Pekerjaan Sehari-Hari,
Maka Akan Lebih Mudah Mencapai Kinerja Maksimal.

b. Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi Diartikan Suatu Sikap (Attitude) Pimpinan Dan Karyawan Terhadap Situasi
Kerja (Situation) Di Lingkungan Organisasinya. Mereka Yang Bersikap Positif (Pro) Terhadap
Situasi Kerjanya Akan Menunjukkan Motivasi Kerja Tinggi Dan Sebaliknya Jika Mereka
Bersikap Negatif (Kontra) Terhadap Situasi Kerjanya Akan Menunjukkan Motivasi Kerja
Yang Rendah. Situasi Kerja Yang Dimaksud Mencakup Antara Lain Hubungan Kerja, Fasilitas
Kerja, Iklim Kerja, Kebijakan Dari Pimpinan, Pola Kepemimpinan Kerja Dan Kondisi Atau
Sasaran Suasana Kerja.

Pengukuran Kinerja

Dalam Pengukuran Kinerja Karyawan, Hal Yang Paling Objektif Dapat Dilakukan
Adalah Pencarian Informasi Dari Pimpinan Masing-Masing Karyawan. Daftar Pertanyaan
Yang Digunakan Untuk Menangkap Fakta Tentang Kinerja Karyawan Harus Seobjektif
Mungkin Dijawab Masing-Masing Pimpinan Yang Baik. Pimpinan Yang Baik Adalah Orang
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Yang Selalu Memantau Pekerjaan Anak Buahnya Dan Secara Objektif Mengemukakan Kinerja
Dalam Paparan Evaluasi Untuk Kepentingan Perusahaan. Penilaian Kinerja Merupakan
Puncak Proses Manajerial.

Sedangkan Menurut Payaman Simanjuntak (2005), Penilaian Atau Pengukuran Kinerja
Karyawan Meliputi : 1) Kualitas Kerja : Ketepatan, Ketelitian, Keterampilan, Kebersihan. 2)
Kuantitas Kerja : Output, Perlu Diperhatikan Juga Bukan Hanya Output Tetapi Juga Seberapa
Cepat Bisa Menyelesaikan Kerja Extra 3) Kehandalan : Mengikuti Instruksi, Inisiatif, Hati-
Hati, Kerajinan. 4) Sikap : Sikap Terhadap Perusahaan Pegawai Lain Dan Pekerjaan Serta
Kerja Sama.

Hubungan Budaya Perusahaan Dengan Kinerja Karyawan

Budaya Perusahaan Yang Disosialisasikan Dengan Komunikasi Yang Baik Dapat
Menentukan Kekuatan Menyeluruh Perusahaan, Kinerja Dan Daya Saing Dalam Jangka
Panjang. Stephen P. Robbin Yang Disadur Oleh Djokosantoso Moeljono (2003),
Menggambarkan Hubungan Antara Komunikasi, Budaya Perusahaan Yang Berdampak Pada

Kinerja Karyawan Sebagaimana Tertera Pada Gambar 2.6 Dibawah Ini.

FAKTOR OBJEKTIF i) Al\.l.-.n.'u:xmh } —— of KINERJA
s
Inovast dan Pengambilan Sl T
Resiko
- 2 Budayn
Perhatikan kerincian Perusahaan [
Oneatass Hasal —
Onentas: Omng Faktor
= Kommmkasi
B rau Rendat
Onentas: Tim N Rendah T :
Sostalisas: —a KEPUASAN
Keagresifan

Gambar 4 Diagram Dampak Hubungan Antara Budaya Perusahaan
Terhadap Kinerja Karyawan
Sumber : Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja Sdm. Bandung : (2009)

Hubungan Antara Motivasi Dengan Kinerja Karyawan

Mc. Clelland, Edward Murray, Miler Dan Gordon Dalam Anwar Prabu Mangkunegara
(2009), Menyimpulkan Bahwa Ada Hubungan Yang Positif Antara Motivasi Berprestasi
Dengan Pencapaian Kinerja. Artinya, Pimpinan, Manajer Dan Karyawan Yang Mempunyai
Motivasi Berprestasi Tinggi Akan Mencapai Kinerja Tinggi Dan Sebaliknya Mereka Yang

Kinerjanya Rendah Disebabkan Karena Motivasi Kerjanya Rendah.
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METODE PENELITIAN
Pendekatan Penelitian

Penelitian Ini Menggunakan Pendekatan Kuantitatif, Yaitu Penelitian Yang Lebih
Menekankan Pada Aspek Pengukuran Secara Objektif Terhadap Fenomena Sosial. Dan Untuk
Dapat Melakukan Pengukuran, Setiap Fenomena Sosial Dijabarkan Ke Dalam Beberapa
Komponen Masalah, Variabel Dan Indikator. Setiap Variabel Yang Ditentukan Di Ukur
Dengan Memberikan Simbol-Simbol Angka Yang Berbeda-Beda Sesuai Dengan Kategori
Informasi Yang Berkaitan Dengan Variabel Tersebut. Dengan Menggunakan Simbol-Simbol
Angka Tersebut, Teknik Perhitungan Secara Kuantitatif Dapat Dilakukan Sehingga Dapat
Menghasilkan Suatu Kesimpulan Yang Berlaku Umum Di Dala
Variabel Dan Definisi Operasional Variabel

A. Budaya Perusahaan (X1)

Budaya Perusahaan Adalah Suatu Pola Asumsi Dasar Yang Dimiliki Oleh Anggota
Perusahaan Yang Berisi Nilai-Nilai, Norma-Norma, Kebiasaan Yang Mempengaruhi
Pemikiran, Pembicaraan, Tingkah Laku, Dan Cara Kerja Karyawan Sehari-Hari, Sehingga
Akan Bermuara Pada Kualitas Kinerja Karyawan. Budaya Perusahaan Dibedakan Menjadi
Beberapa Tingkatan, Yang Dikemukan Oleh Hendry (2003) Antara Lain Sebagai Berikut :

1. Bureaucratic Culture (X1.1), Indikator Yang Digunakan Didalam Pengukuran
Bureaucratic Culture Adalah Menerapkan Nilai-Nilai Dan Sikap-Sikap Dalam Dunia
Kerja Dan Menyelaraskan Cara Pandang Karyawan Dan Perusahaan Terhadap Budaya
Yang Diterapkan.

2. Innovative Culture (X1.2), Dengan Indikator Pengukuran Meningkatkan Kreatifitas
Yang Dimiliki Karyawan Dalam Dunia Kerja Dan Adanya Penerapan Gagasan Baru
Dalam Memperbaiki Unsur — Unsur Kebudayaan.

3. Supportive Culture (X1.3), Dengan Indikator Pengukuran Antara Lain; Menyelaraskan
Antara Nilai-Nilai Inovasi, Toleransi Dan Dukungan Dalam Membentuk Budaya Atau
Kepribadian Karyawan Dan Adanya Dukungan Terhadap Budaya Baru Yang Muncul
Sehingga Tercipta Budaya Yang Kuat.

B. Motivasi (X2)

Motivasi Sebagai Proses Mempengaruhi Atau Mendorong Dari Luar Terhadap
Seseorang Atau Kelompok Kerja Agar Mereka Mau Melaksanakan Sesuatu Yang Telah
Ditetapkan. Motivasi Dibedakan Menjadi Beberapa Tingkatan Kebutuhan, Seperti Yang
Dikemukakan Oleh Abraham Maslow Dalam Mangkunegara (2005) Antara Lain Sebagai
Berikut :
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1. Kebutuhan Fisiologis (X2.1), Indikator Yang Digunakan Dalam Pengukuran
Kebutuhan Fisiologis; Jumlah Gaji Yang Sesuai Dibandingkan Dengan Karyawan
Diperusahaan Lain Yang Sejenis, Jumlah Gaji Yang Diterima Sesuai Dengan
Tanggung Jawab Pekerjaannya, Aktivitas Yang Dilakukan Disaat Jam Kerja
Berlangsung Dan Memberikan Waktu Luang Kepada Karyawan Untuk Melaksanakan
Istirahat Dan Beribadah.

2. Kebutuhan Rasa Aman (X2.2), Indikator Pengukurannya Adalah; Jaminan Atas
Kelangsungan Kerja Karyawan Pada Perusahaan, Adanya Aturan Atas Perlindungan
Hukum Yang Diterapkan Didalam Perusahaan Dan Jaminan Atas Keselamatan Dan
Rasa Aman Sewaktu Melaksanakan Pekerjaannya.

3. Kebutuhan Sosial (X2.3), Indikator Pengukurannya Adalah; Interaksi Kerja Yang
Dibangun Antara Karyawan Dan Atasan, Terciptanya Rasa Kekeluargaan Antar
Sesama Karyawan Dalam Dunia Kerja Dan Menjalin Kerja Sama Antar Karyawan
Dalam Menyelesaikan Masalah Pekerjaan.

4. Kebutuhan Harga Diri (X2.4), Indikator Pengukurannya Adalah; Adanya Penghargaan
Dan Pengakuan Terhadap Prestasi Kerja Yang Dicapai Dan Penghargaan Terhadap
Inovasi Dan Kreativitas

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (X2.5), Indikator Pengukurannya Adalah Adanya
Kesempatan Melakukan Pekerjaan Yang Menunjukkan Keahlian Baru, Adanya
Kesempatan Untuk Mengembangkan Suatu Potensi Dan Adanya Suatu Keleluasaan
Untuk Mengembangkan Atau Mengeluarkan Aspirasi Dan Pendapatnya Dalam
Mengambil Keputusan.

C. Kinerja Karyawan (Y)
Kinerja Adalah Tingkat Pencapaian Hasil Atas Pelaksanaan Tugas Tertentu. Seperti
Yang Dikemukakan Payaman Simanjuntak (2005). Indikator Pengukurannya Adalah :

1. Kualitas Kerja (Y1.1) Dengan Indikator; Dapat Menerapkan Ketepatan Waktu Yang
Sudah Ditentukan Dalam Bekerja Dan Dapat Meningkatkan Ketelitian Dan
Keterampilan Dalam Pekerjaannya.

2. Kuantitas Kerja (Y1.2), Dengan Indikator Pengukurannya Adalah Menciptakan Hasil
Pekerjaan Yang Terbaik Terhadap Hasil Pekerjaan.

3. Kehandalan (Y1.3), Dengan Indikator Pengukuran ; Dapat Mengikuti Instruksi
Pekerjaan Dengan Baik Dan Benar Sesuai Dengan Aturan Yang Telah Ditetapkan Dan

Mempunyai Inisiatif Yang Tinggi Dan Selalu Berhati-Hati Didalam Pekerjaan.
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4. Sikap (Y1.4), Dengan Indikator Pengukurannya Adalah ; Dapat Menciptakan Suasana
Kerja Yang Kondusif Dalam Bekerja, Menciptakan Attitude Kerja Dan
Mengembangkan Atau Menerapkan Kerja Sama Antar Karyawan.

Pengukuran Dari Masing-Masing Indikator Menggunakan Skala Likert Berdasarkan
Pertanyaan Yang Terdapat Dalam Kuesioner Yang Telah Diberikan Kepada Setiap Responden.
Skala Likert Digunakan Oleh Para Peneliti Guna Mengukur Persepsi Atau Sikap Seseorang,
“Skala Ini Menilai Sikap Atau Tingkah Laku Yang Diinginkan Oleh Para Peneliti Untuk
Dengan Cara Mengajukan Beberapa Pertanyaan Kepada Responden, Kemudian Responden
Diminta Memberikan Pilihan Jawaban Atau Respons Dalam Skala Ukur Yang Telah
Disediakan. Dalam Hal Ini Jawaban Responden Dibagi Menjadi Lima Kategori Yaitu : Untuk
Jawaban Ss (Sangat Setuju) Diberi Skor 5, Jawaban S (Setuju) Diberi Skor 4, Jawaban Ks
(Kurang Setuju) Diberi Skor 3, Jawaban Ts (Tidak Setuju) Diberi Skor 2 Dan Jawaban Sts
(Sangat Tidak Setuju) Diberi Skor 1.

Jenis Dan Sumber Data

Data-Data Yang Digunakan Dalam Penelitian Ini Adalah :

1. Data Primer, Data Primer Adalah Data Yang Dikumpulkan Secara Langsung Dari
Lapangan Penelitian, Misalnya Melalui Wawancara, Focus Group Discussion,
Kuesioner, Observasi.

2. Data Sekunder, Data Sekunder Adalah Data Yang Diperoleh Melalui Penelitian
Terdahulu Yang Dilakukan Oleh Pihak Lain, Misalnya Data Yang Diperoleh

Perpustakaan.

HASIL PENELITIAN
Karakteristik Responden

Kuesioner Penelitian Digunakan Untuk Menanyakan Pendapat Responden Mengenai
Pengaruh Budaya Perusahaan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan, Dan Dapat Juga
Digunakan Untuk Meneliti Mengenai Karakteristik Dari Responden Yang Menyangkut Usia,
Jenis Kelamin, Pendidikan Dan Status Perkawinan. Karekteristik Tersebut Dapat Digunakan
Sebagai Data Pendukung Dalam Mengungkap Pengaruh Budaya Perusahaan Dan Motivasi
Terhadap Kinerja Karyawan. Berikut Ini Adalah Hasil Penelitian Yang Berhubungan Dengan
Karakteristik Dari Responden Tersebut :
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Distribusi Usia Responden

Berikut Ini Adalah Distribusi Usia Responden Karyawan Pt. Pilar Langgeng Sejahtera,

Sebagai Berikut :
Tabel 1 Distribusi Usia Responden Karyawan Pt. Pilar Langgeng Sejahtera
No Usia Frekuensi Persen
1 Antara 30 — 40 Tahun 11 35,48
2 Kurang Dari 30 Tahun 12 38,71
3 Lebih Dari 40 Tahun 8 25,81
Total 31 100

Berdasarkan Data Tabel 1 Diatas Menunjukkan Bahwa Sebagian Besar Responden
Adalah Berusia Kurang Dari 30 Tahun Sebanyak 12 Orang ( 38,71 % ) Yang Menunjukkan
Responden Dengan Jumlah Tertinggi, Urutan Kedua Adalah Responden Yang Berusia Antara
30 — 40 Tahun Yaitu Sebanyak 11 Orang ( 35,48 % ), Kemudian Urutan Ketiga Adalah
Responden Yang Berusia Lebih Dari 40 Tahun Yaitu Sebanyak 8 Orang ( 25,81 % ).
Distribusi Jenis Kelamin Responden

Berikut Ini Adalah Distribusi Jenis Kelamin Responden Karyawan Pt. Pilar Langgeng
Sejahtera:

Tabel 2 Distribusi Jenis Kelamin Responden Karyawan Pt. Pilar Langgeng Sejahtera

No Jenis Kelamin Frekuensi Persen
1 Laki-Laki 25 80,6
2 Perempuan 6 194

Total 31 100

Tabel 2 Menunjukkan Bahwa Sebagian Besar Responden Yaitu Karyawan Yang
Berjenis Kelamin Laki — Laki Yaitu Sebanyak 25 Orang ( 80,6 % ). Banyaknya Responden
Berjenis Kelamin Laki — Laki Karena Penelitian Ini Dilakukan Di Pt. Pilar Langgeng Sejahtera,
Yang Pekerjaannya Berhubungan Dengan Bidang Kontruksi Arsitektur Dan Produk Interior.
Distribusi Status Perkawinan Responden

Berikut Ini Adalah Distribusi Status Perkawinan Responden Karyawan Pt. Pilar
Langgeng Sejahtera :

Tabel 3 Distrubusi Status Perkawinan Responden Karyawan
PT. Pilar Langgeng Sejahtera

No Status Perkawinan Frekuensi Persen
1 Belum Menikah 8 25,81
2 Menikah Dan Belum Punya Anak 7 22,58
3 Menikah Dan Sudah Punya Anak 16 51,61

Total 31 100
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Tabel 3 Menunjukkan Bahwa Sebagian Besar Responden Yaitu Berstatus Menikah Dan
Sudah Punya Anak Yaitu Sebanyak 16 Orang ( 51,61 % ). Kemudian Yang Berstatus Belum
Menikah Yaitu Sebanyak 8 Orang ( 25,81 % ), Dan Yang Berstatus Menikah Dan Belum Punya
Anak Adalah Sebanyak 7 Orang ( 22,58 % ).
Distribusi Pendidikan Responden

Berikut Ini Adalah Distribusi Pendidikan Responden Karyawan Pt. Pilar Langgeng
Sejahtera :
Tabel 4. Distribusi Pendidikan Responden Karyawan PT. Pilar Langgeng Sejahtera

No Pendidikan Frekuensi Persen
1 Diploma 16 51,61
2 S1 8 25,81
3 Sma / Smk 7 22,58

Total 31 100

Tabel 4. Diatas Menunjukkan Bahwa Sebagaian Besar Responden Yaitu Berpendidikan
Diploma Yaitu Sebanyak 16 Orang ( 51,61 % ), Kemudian Untuk Responden Berpendidikan
Sma / Smk Yaitu Sebanyak 7 Orang ( 22,58 % ) Dan Responden Yang Berpendidikan S1 Yaitu
Sebanyak 8 Orang ( 25,81 % ).

Deskripsi Jawaban Responden

Deskripsi Jawaban Responden Merupakan Suatu Hasil Dari Jawaban Responden Pada
Masing-Masing Dari Variabel Penelitian. Deskripsi Jawaban Tersebut Akan Dijelaskan
Berdasarkan Distribusi Responden Yang Diolah Menggunakan Program Spss Versi 16.00.
Statistika Tersebut Akan Menampilkan Nilai Frekuensi Dan Persentase. Frekuensi Terbanyak
Menggambarkan Nilai Modus Atau Jawaban Yang Paling Banyak Dipilih Responden, Untuk
Menentukan Nilai Rata- Rata Responden Termasuk Dalam Kategori Tertentu Maka Berikut
Adalah Aturan Kategorinya :

Interval Kelas = Nilai Tertinggi — Nilai Terendah
Jumlah Kelas

(Andi Supangkat, 2007 )

Interval Kelas Tersebut Dapat Digunakan Untuk Mengkategorikan Tingkatan

Penilaian Untuk Masing — Masing Variabel, Seperti Pada Tabel 4.5 Dibawah Ini

Tabel 5 Kategori Skala Penelitian Untuk Masing — Masing
Rata — Rata Variabel Penelitian

Skala Nilai Kategori
1,00<X<1,80 1 Sangat Rendah
1,81 <X <2,60 2 Rendah
2,61 <X <340 3 Cukup
3,41 <X<4,20 4 Tinggi
4,21 <X <5,00 5 Sangat Tinggi
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Berikut Ini Adalah Penjelasan Deskripsi Jawaban Responden Pada Masing — Masing
Variabel Penelitian Tersebut :
Budaya Perusahaan (Xi)
Merupakan Yang Menentukan Dalam Membentuk Perilaku Karyawan, Yang Terdiri
Dari Nilai-Nilai, Sikap-Sikap Yang Telah Diyakini Sehingga Akan Menjadi Perilaku Karyawan
Keseharian. Berikut Adalah Deskriptif Jawaban Responden Tentang Budaya Perusahaan :

Tabel 6 Hasil Uji Deskriptif Budaya Perusahaan
Skor

No Pertanyaan 1 7 3 3 3 Total Mean Kriteria
1 X111 0 0 9 22 ] 115 3,710 Tinggi
2 X2 0 1 10 20 0 111 3.581 Tingg1
3 X13 0 0 9 22 0 115 3,710 Tinggi
4 X114 0 1 18 12 0 104 3.355 Cukup
5 X153 0 1 10 20 0 112 3.613 Tinggi
(] X116 0 1 20 10 0 102 3.290 Cukup

Mean Keseluruhan 3,543 Tinggi

Tabel 6. Diatas Menunjukkan Bahwa Keseluruhan Jawaban Responden Untuk Budaya
Perusahaan Termasuk Dalam Kategori Tinggi. Untuk Rata-Rata Tertinggi Sebesar 3,710 Yaitu
Yang Terdapat Pada Pertanyaan Menerapkan Nilai-Nilai Dan Sikap-Sikap Dalam Dunia Kerja.
Dimana Responden Menganggap Bahwa Penerapan Nilai-Nilai Dan Sikap-Sikap Dalam Dunia
Kerja Yang Diterima Dalam Perusahaan Sudah Sangat Baik, Dan Juga Terdapat Pada
Pertanyaan Peningkatan Kreatifitas Yang Dimiliki Karyawan Dalam Dunia Kerja, Dimana
Responden Menganggap Bahwa Sudah Ada Peningkatan Kreatifitas Dalam Dunia Kerja Oleh
Karyawan Sudah Baik. Sedangkan Rata-Rata Terendah Sebesar 3,290 Terdapat Pada
Pertanyaan Adanya Dukungan Terhadap Budaya Baru Yang Muncul Sehingga Tercipta Budaya
Yang Kuat, Dimana Responden Menganggap Dukungan Terhadap Budaya Baru Yang Muncul
Sehingga Tercipta Budaya Yang Kuat Dinilai Masih Kurang Sesuai.

Motivasi (X2)

Merupakan Kondisi Atau Energi Yang Menggerakkan Diri Karyawan Yang Terarah

Atau Tertuju Untuk Mencapai Tujuan Organsasi Perusahaan. Berikut Ini Adalah Deskriptif

Jawaban Responden Tentang Motivasi :
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Tabel 7 Hasil Uji Deskriptif Motivasi

No Pertanyaan 1 2 Sl:.;or 1 3 Total Mean Kriteria
1 X2l 0 0 9 22 0 115 3,710 Tinggi
2 X2 0 1 13 17 0 109 3,316 Tinggi
3 K13 0 1 10 20 0 112 3,613 Tinggi
4 X4 0 0 9 22 0 115 3,710 Tinggi
3 X35 0 0 9 22 0 115 3,710 Tinggi
] Xa6 0 1 10 20 0 112 3,613 Tingg1
7 X7 0 0 16 15 0 108 3,484 Tinggi
2 X8 0 1 10 20 0 112 3,613 Tinggi
9 X0 0 1 20 10 0 102 3,290 Cukup
10 X110 0 0 9 22 0 115 3,710 Tinggi
11 X211 0 1 13 17 0 109 3,316 Tinggi
12 X212 0 1 10 20 0 112 3,613 Tinggi
13 X213 0 1 10 20 0 112 3,613 Tingg1
14 Kpl4 0 1 20 10 0 102 3,290 Cukup
13 X215 0 1 16 14 0 106 3,419 Tinggi
Mean Kezeluruhan 3,361 Tinggzi

Tabel 7. Diatas Menunjukkan Bahwa Secara Keseluruhan Jawaban Responden Tentang

Motivasi Termasuk Dalam Kategori Tinggi. Untuk Rata-Rata Tertinggi Sebesar 3,710 Yaitu

Terdapat Pada Empat Butir Pertanyaan, Dintaranya Adalah Sebagai Berikut :

1)

2)

3)

4)

Perbandingan Jumlah Gaji Yang Diterima Dengan Gaji Yang Diterima Oleh Karyawan
Lain Diperusahaan Yang Sejenis, Dimana Para Responden Menganggap Bahwa Gaji
Yang Diterima Oleh Karyawan Lain Diperusahaan Yang Sejenis Sudah Sesuai.
Pemberikan Waktu Luang Kepada Setiap Karyawan Untuk Melaksanakan Istirahat Dan
Beribadah, Dimana Para Responden Menganggap Bahwa Waktu Luang Yang Diberikan
Kepada Setiap Karyawan Untuk Melaksanakan Istirahat Dan Beribadah Sudah Sangat
Baik.

Adanya Jaminan Atas Kelangsungan Kerja Karyawan Pada Perusahaan, Dimana Para
Responden Menganggap Bahwa Sudah Terdapat Jaminan Atas Kelangsungan Kerja
Karyawan Dalam Perusahaan.

Perusahaan Memberikan Kesempatan Untuk Menjalin Kerja Sama Antar Karyawan
Dalam Menyelesaikan Masalah Pekerjaan, Dimana Para Responden Menganggap
Bahwa Memberikan Kesempatan Untuk Menjalin Kerja Sama Antar Karyawan Dalam
Menyelesaikan Masalah Pekerjaan Dianggap Sudah Sangat Baik.

Sedangkan Rata — Rata Terendah Sebesar 3,290 Yaitu Terdapat Pada Dua Butir

Pertanyaan, Dintaranya Adalah Sebagai Berikut :

1)

Terciptanya Rasa Kekeluargaan Antar Sesama Karyawan Dalam Perusahaan, Dimana
Para Responden Menganggap Hubungan Rasa Kekeluargaan Antar Sesama Karyawan

Dalam Perusahaan Dianggap Masih Kurang.
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2)

Perusahaan Memberikan Kesempatan Kepada Karyawan Untuk Mengembangkan
Potensi Yang Miliki, Dimana Para Responden Menganggap Bahwa Perusahaan Sudah
Sangat Memberikan Kesempatan Kepada Karyawan Untuk Mengembangkan Potensi

Yang Miliki.

Kinerja Karyawan (Y)

Merupakan Tingkat Pencapaian Hasil Kerja Secara Kualitas Dan Kuantitas Yang

Dicapai Oleh Seorang Pegawai Dalam Melaksanakan Tugasnya Sesuai Dengan Tanggung

Jawab Yang Diberikan Kepadanya. Berikut Ini Adalah Deskriptif Jawaban Responden Akan

Kinerja Karyawan :

Tabel 8 Hasil Uji Deskriptif Kinerja Karyawan

Skor

No Pertanyaan 1 3 3 1 z Total Mean Kriteria
1 T.1 0 1 10 20 0 112 3613 Tinggi
2 T2 0 1 10 20 0 112 EX K] Tinggi
3 T3 0 0 Q 22 0 113 3,710 Tinggi
4 T4 0 0 9 22 0 113 3,710 Tinggi
5 Y3 0 1 18 12 0 104 3,335 Cukup
[ ] 0 1 10 20 0 112 EX K] Tinggi
7 .7 0 0 9 22 0 113 3,710 Tinggi
2 T8 0 1 10 20 0 112 3613 Tinggi

Mean Kezeluruhan 3.617 Tinggzi

Tabel 8 Diatas Menunjukkan Bahwa Secara Keseluruhan Jawaban Responden Untuk

Kinerja Karyawan Termasuk Dalam Kategori Tinggi. Untuk Rata-Rata Tertinggi Sebesar 3,710

Yaitu Terdapat Pada Tiga Butir Pertanyaan, Dintaranya Adalah Sebagai Berikut :

1)

2)

3)

Para Karyawan Dapat Menciptakan Suasana Kerja Yang Kondusif Dalam Bekerja,
Dimana Para Responden Menganggap Karyawan Sudah Dapat Menciptakan Suasana
Kerja Yang Kondusif Dalam Bekerja.

Karyawan Dapat Mengikuti Instruksi Pekerjaan Dengan Baik Dan Benar Sesuai
Dengan Peraturan Yang Ditetapkan Perusahaan, Dimana Para Responden Menganggap
Karyawan Sudah Dapat Menikuti Instruksi Dengan Baik Dan Benar Sesuai Dengan
Peraturan Yang Ditetapkan Perusahaan.

Karyawan Dapat Menciptakan Attitude Kerja, Dimana Para Responden Menganggap
Karyawan Sudah Dapat Menciptakan Attitude Kerja.

Sedangkan Rata-Rata Terendah Sebesar 3,355 Terdapat Pada Pertanyaan Karyawan

Mempunyai Inisiatif Yang Tinggi Dan Selalu Berhati-Hati Dalam Pekerjaan, Dimana

Responden Menganggap Bahwa Karyawan Masih Kurang Mempunyai Inisiatif Yang Tinggi

Dan Selalu Berhati-Hati Dalam Pekerjaan.
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Analisa Hasil Dan Pengujian Hipotesis
Uji Validitas

Validitas Adalah Tingkat Kehandalan Dan Kesahihan Alat Ukur Yang Digunakan,
Instrumen Atau Kuesioner Dikatakan Valid Berarti Menunjukkan Alat Pengukur Yang
Dipergunakan Untuk Mendapatkan Data Tersebut Valid Atau Dapat Digunakan Untuk
Mengukur Apa Yang Seharusnya Diukur. Hasil Perhitungan Ditunjukkan Pada Nilai Corrected
Item Total Correlation. Jika Nilai Corrected Item Total Correlation > 0,3 Maka Item
Dinyatakan Valid

Tabel 9 Hasil Uji Validitas Untuk Masing — Masing Indikator Pada Seluruh Variabel

Corrected Item- R

Variabel Dimensi Item Total Correlation Standar Ket.
Budaya Bureaurratic T 0576 0,300 Valid
Pemsahaan Culture 2 0,560 0,300 Valid
X1} Innowvative ] 0576 0.300 Valid
Culture X, 4 0,355 0,300 Valid

Supportive .5 0,560 0300 Valid

Caulture X6 0342 0300 Vaid

Motivas (2)  Eebutuhan 1 0,510 0,300 Valid
Fisiologis o) 0,642 0,300 Valid

W3 0,790 0,300 Valid

X4 0,540 0.300 Valid

Kebutuhan Fasa W5 0,540 0,300 Valid

Aman .6 0,790 0,300 Valid

T 0,430 0,300 Valid

Eebutuhan .8 0,700 0.300 Valid

Sosial X0 0433 0,300 Valid

.10 0,540 0.300 Valid

Kebutuhan 11 0,642 0,300 Valid

Harga Diri 12 0,790 0,300 Valid

Kebutuhan .13 0,790 0,300 Valid

Aktnalisasi Dirik  ~ %14 0438 0,300 Valid

15 0,352 0,300 Valid

Emenja T1 0,774 0,300 Valid
Karyawan (Y) i 0,774 0,300 Valid
T3 0,573 0,300 Valid

T4 0573 0.300 Valid

T3 0.310 0,300 Valid

76 0,774 0.300 Valid

i 0,573 0,300 Valid

T8 0714 0,300 Valid

Berdasarkan Tabel 9. Didapat Nilai Corrected Item To Correclation > 0,3 Maka Item
Untuk Masing-Masing Indikator Pada Seluruh Variabel Dinyatakan Valid.
Uji Reliabilitas
Reliabilitas Berguna Untuk Menetapkan Apakah Instrumen Yang Dalam Hal Ini
Kuesioner Dapat Digunakan Lebih Dari Satu Kali, Paling Tidak Oleh Responden Yang Sama
Akan Menghasilkan Data Yang Konsisten. Pengukuran Suatu Instrumen Dikatakan Reliabel
Jika Alpha Cronbanch > 0,6, Dan Berikut Ini Adalah Hasil Reliabilitas
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Tabel 10 Hasil Uji Reliabilitas Pada Variabel Penelitian

Variabel Alpa Cronbanch Keterangan
Budaya Perusahaan (X1) 0,749 Reliabel
Motivasi (X2) 0,909 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,877 Reliabel

Pada Tabel 10. Didapat Nilai Alpha Cronbanch Dari Masing-Masing Variabel
Dinyatakan Sudah Reliabel Karena Lebih Besar Dari 0,6, Dengan Demikian Dapat Digunakan
Dalam Penelitian.

Analisa Model Regresi Linear Berganda

Suatu Analisa Yang Digunakan Untuk Mengetahui Seberapa Besar Pengaruh Variabel
Dependen Terhadap Independen. Dalam Penelitian Ini Variabel Bebasnya X1 Adalah Budaya
Perusahaan Yang Terdiri Dari Bureaucratic Culture, Innovative Culture, Supportive Culture,
Dan Variabel Bebas X2 Adalah Motivasi Yang Terdiri Dari Kebutuhan Fisiologis, Kebutuhan
Rasa Aman, Kebutuhan Sosial, Kebutuhan Harga Diri, Kebutuhan Aktualisasi Diri Serta
Variabel Terikatnya Adalah Kinerja Karyawan.

Hasil Pengolahan Data Dengan Menggunakan Bantuan Program Spss Dan Diperoleh
Nilai Koefisien Regresi Sebagaimana Disajikan Dalam Tabel 4.11. Dibawah Ini :

Tabel 11 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

No Variabel Koefisien Standar
Regresi Error
1 (Constant) -1,749 1,579
2 Budaya Perusahaan (X1) 0,986 0,186
3 Motivasi (X2) 0,181 0,074
R =0,965

R Square (R?) = 0,932
Adjusted R Square = 0,927

Berdasarkan Hasil Perhitungan Regresi Yang Terlihat Pada Tabel 4.11. Maka Dapat
Diperoleh Suatu Persamaan Regresi Linear Berganda Yaitu :

Y =-1,749 + 0,986x1 + 0,181x2

Dari Persamaan Regresi Linear Berganda Tersebut Dapat Diketahui Besarnya Pengaruh
Budaya Perusahaan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. Pengaruh Yang Positif
Menunjukkan Adanya Hubungan Searah Antara Budaya Perusahaan Dan Motivasi Dengan
Kinerja Karyawan Serta Sebaliknya Bila Pengaruh Yang Negatif Menunjukkan Bahwa Kinerja
Karyawan Akan Berubah Tidak Searah Dengan Budaya Peusahaan Dan Motivasi. Nilai
Konstanta (Bo) =-1,749 Mempunyai Arti Jika Nilai X, X> =0 Maka Garis Persamaan Regresi
Tersebut Memotong Di Sumbu Y =-1,749. Dengan Pengertian Bahwa Jika Budaya Perusahaan
Dan Motivasi Sama Dengan Nol Maka Kinerja Karyawan Akan Sebesar -1,749.
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Untuk Mengetahui Seberapa Besar Pengaruh Variabel Bebas Yang Terdiri Dari Budaya
Perusahaan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Dapat Dilihat Dari Besarnya Nilai
Koefisien Regresi, Yaitu :

1) Nilai Koefisien Regresi X; Sebesar 0,986 Mempunyai Arti Yaitu Jika Budaya

Perusahaan (Xi) Berubah Sebesar 1 Satuan Dengan Anggapan Variabel Lain Tetap

Maka Akan Diikuti Oleh Perubahan Kinerja Karyawan (Y) Sebesar 98,6 % Dengan

Arah Yang Sama Atau Kinerja Karyawan Akan Bertambah Sebesar 98,6 % .

2) Nilai Koefisien Regresi X» Sebesar 0,181 Mempunyai Arti Yaitu Jika Motivasi (X2)

Berubah Sebesar 1 Satuan Dengan Anggapan Variabel Lain Tetap Maka Akan Diikuti

Oleh Perubahan Kinerja Karyawan (Y) Sebesar 18,1 % Dengan Arah Yang Sama Atau

Kinerja Karyawan Akan Bertambah Sebesar 18,1 % .

Koefisien Determinan Dan Koefisien Korelasi Berganda

Berdasarkan Tabel 4.11 Diatas, Untuk Mengetahui Seberapa Besar Variabel Terikat
Dapat Dijelaskan Oleh Variabel Bebas Maka Dapat Dilihat Dari Nilai Koefisien Determinan
R? (R Square) Yaitu Sebesar 0,932, Menunjukkan Bahwa Sekitar 93,2 % Kinerja Karyawan Itu
Dapat Dijelaskan Oleh Budaya Perusahaan Dan Motivasi. Sedangkan Sisanya Sebesar 6,8 %
Dipengaruhi Oleh Variabel Lain Di Luar Persamaan (Model Regresi).

Adjusted R Square Atau Dikenal Juga Sebagai R? Yang Telah Disesuaikan Yaitu R?
Yang Telah Dibebaskan Dari Pengaruh Derajat Bebas. Hal Ini Berarti Bahwa R? Benar — Benar
Dapat Menunjukkan Bagaimana Pengaruh Variabel Bebas Yaitu Budaya Perusahaan Dan
Motivasi Terhadap Variabel Terikat (Y). Adjusted R? Diperoleh 0,927, Berarti Pengaruh Yang
Sesungguhnya Variabel Bebas Terhadap Variabel Terikat Adalah Sebesar 92,7%, Sedangkan
Sisanya Sebesar 7,3% Dipengaruhi Variabel Lain Diluar Variabel Penelitian.

Koefisien Korelasi Berganda (R) Merupakan Ukuran Yang Kedua Yang Dapat
Digunakan Untuk Mengetahui Bagaimana Tingkat Keeratan Hubungan Atau Korelasi Variabel
Terikat Terhadap Variabel — Variabel Bebas. Nilai Koefisien Korelasi Berganda (R) Sebesar
0,965, Berarti Menujukkan Tingkat Keeratan Hubungan Atau Korelasi Antara Kinerja
Karyawan Dengan Budaya Perusahaan Dan Motiasi Adalah Sebesar 0,965.

Pengujian Hipotesis
Uji T

Uji T Digunakan Untuk Membuktikan Apakah Masing — Masing Variabel Bebas Yang

Terdiri Dari Budaya Perusahaan Dan Motivasi Secara Parsial Berpengaruh Signifikan Terhadap

Kinerja Karyawan.
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Hasil Perhitungan Dengan Menggunakan Spss 16.0 Dapat Diketahui Hasil Uji T Dari
Masing — Masing Variabel Sebagai Berikut :
Tabel 12 Hasil Perhitungan Uji T

Variabel T Hitung Signifikan Keterangan
Budaya Perusahaan (X1) 5,297 0,000 Berpengaruh
Motivasi (X») 2,458 0,020 Berpengaruh

A. Pengaruh Secara Parsial Budaya Perusahaan Terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan Tabel 4.12 Didapatkan Nilai Thiwng Sebesar 5,297 Dengan Nilai
Signifikan Sebesar 0,000 (Lebih Kecil Dari 0,05), Hal Ini Berarti Budaya Perusahaan Secara
Parsial Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan.

B. Pengaruh Secara Parsial Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan Tabel 4.12 Didapatkan Nilai Thiwng Sebesar 2,458 Dengan Nilai
Signifikan Sebesar 0,020 (Lebih Kecil Dari 0,05), Hal Ini Berarti Motivasi Secara Parsial
Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan.

Setelah Dipastikan Seluruh Variabel Bebas Berpengaruh Secara Parsial Maka Untuk
Membuktikan Kebenarannya Dari Hipotesis Kedua Yaitu Bahwa Variabel Yang Paling
Berpengaruh Dominan Adalah Budaya Perusahaan, Maka Dapat Diketahui Dari Nilai Beta.

PEMBAHASAN

Berdasarkan Analisa Perhitungan Regresi Linear Berganda Pada Variabel Bebas (X)
Yang Terdiri Dari Budaya Perusahaan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Menunjukkan Pernyataan Yang Sesuai Dengan Pernyataan Budaya Perusahaan Terdiri Dari
Kepercayaan Gabungan, Nilai — Nilai, Prosedur, Dan Suasana Dari Dalam Dunia Kerja. Oleh
Karena Itu Budaya Perusahaan Terbentuk Dari Persepsi Subyektif Anggota Organisasi Dan
Juga Sesuai Dengan Pernyataan Dari Maslow Apabila Kebutuhan Pada Tingkat Bawah Telah
Terpenuhi, Maka Kebutuhan Yang Sudah Terpuaskan Akan Dapat Menimbulkan Kebutuhan
Lain Untuk Memenuhi Kebutuhan Yang Lebih Tinggi. Budaya Perusahaan Dan Kebutuhan
Tersebut Tidak Dapat Terpenuhi Atau Dilaksanakan Secara Sekaligus, Maka Cenderung
Mempunyai Tingkat Perioritas Dalam Pemenuhannya Pada Setiap Karyawan Pada Pt. Pilar
Langgeng Sejahtera.

Hal Ini Dapat Ditunjukkan Oleh Beberapa Indikasi Yaitu Besarnya Koefisien. Korelasi
Berganda (R) Mencapai 0,965 Yang Menunjukkan Bahwa 96,5 % Terdapat Keeratan Hubungan
Yang Kuat Antara Budaya Perusahaan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. Koefisien

Determinasi (R?) Bernilai Sebesar 0,932, Ini Menunjukkan Bahwa 93,2 % Perubahan Variabel
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Terikat Yaitu Kinerja Karyawan Pt. Pilar Langgeng Sejahtera Dipengaruhi Oleh Kedua
Variabel Bebas Yaitu Budaya Perusahaan Dan Motivasi. Sedangkan Sisanya Sebesar 6,8 %
Dipengaruhi Oleh Faktor Lain Diluar Kedua Variabel Bebas Yang Diteliti.

Pengujian Pengaruh Variabel Bebas Secara Parsial Terhadap Variabel Terikat Dilakukan
Melalui Uji T, Menunjukkan Bahwa Masing — Masing Variabel Bebas Yaitu Budaya
Perusahaan Dan Motivasi Secara Parsial Mempunyai Pengaruh Yang Signifikan Terhadap
Kinerja Karyawan Pt. Pilar Langgeng Sejahtera.

Berdasarkan Nilai Signifikannya Dari Setiap Variabel Bebas Menunjukkan Bahwa
Koefisien Regresi Untuk X; Dan X, Berpengaruh Pada Variabel Terikat (Y). Berikut Ini Akan
Dibahas Satu Per Satu Variabel Budaya Perusahaan Dan Motivasi Berdasarkan Kajian Teori :

1. Budaya Perusahaan (X)

Berdasarkan Perhitungan Diperoleh Hasil Bahwa Budaya Perusahaan Berpengaruh
Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Pilar Langgeng Sejahtera, Karena Budaya Perusahaan Adalah
Suatu Kepercayaan Dan Nilai-Nilai Yang Menjadi Falsafah Utama Yang Dipegang Teguh Oleh
Anggota Perusahaan Dalam Menjalankan Atau Mengoperasionalkan Kegiatan Perusahaan,
Hasil Ini Sesuai Dengan Suatu Pernyataan Yang Dikatakan Oleh Nawawi ( 2003 ) Yang
Menyatakan Bahwa “Budaya Organisasi Adalah Suatu Sistem Penyebaran Keyakinan Dan
Nilai-Nilai Yang Dikembangkan Di Dalam Suatu Organisasi Sebagai Pedoman Perilaku
Anggotanya”.

2. Motivasi (X2)

Berdasarkan Perhitungan Diperoleh Hasil Bahwa Motivasi Berpengaruh Terhadap
Kinerja Karyawan Pt. Pilar Langgeng Sejahtera, Karena Dengan Motivasi Karyawan Dapat
Mempunyai Daya Penggerak Atau Pendorong Untuk Melakukan Sesuatu Pekerjaan. Hal Ini
Sesuai Pendapat Yang Dikemukakan Oleh Sumiati ( 2007 ), Mengatakan Bahwa “Motivasi
Adalah Dorongan Yang Muncul Dari Dalam Diri Sendiri Untuk Bertingkah Laku”.

KESIMPULAN
Berdasarkan Dari Hasil Analisis Dan Pembahasan Yang Telah Dilakukan, Maka Dapat
Diambil Kesimpulan Sebagai Berikut :
1. Adanya Pengaruh Variabel Bebas (X1) Budaya Perusahaan Terhadap Variabel Terikat
Kinerja Karyawan (Y) Berdasarkan Hasil Dari Uji T. Dengan Demikian Hipotesis Yang
Menyatakan Budaya Perusahaan Yang Terdiri Dari Bureaucratic Culture, Innovative

Culture, Supportive Culture, Secara Parsial Mempunyai Pengaruh Yang Signifikan
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Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Pilar Langgeng Sejahtera Telah Terbukti

Kebenarannya.

2. Ada Pengaruh Variabel Bebas (X2) Motivasi Terhadap Variabel Terikat Kinerja
Karyawan (Y) Berdasarkan Hasil Dari Uji T. Dengan Demikan Hipotesis Yang
Menyatakan Motivasi Yang Terdiri Kebutuhan Fisiologis, Kebutuhan Rasa Aman,
Kebutuhan Sosial, Kebutuhan Harga Diri, Kebutuhan Aktualisasi Diri, Secara Parsial
Mempunyai Pengaruh Yang Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan Pt. Pilar Langgeng
Sejahtera Telah Terbukti Kebenarannya.

Maka Nilai Koefisien Determinasi Dari Hasil Perhitungan Adalah 0,932 Yang Berarati
Bahwa Sebesar 93,2 % Kinerja Karyawan Atau Variabel Terikat Mampu Dijelaskan Oleh
Variabel Bebas, Sedangkan 6.8 % Dijelaskan Oleh Variabel Lain Yang Tidak Dimasukkan
Dalam Model Regresi.
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