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PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN
DENGAN MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL PERANTARA
(STUDI KASUS PADA PT. NAGA BHUANA WONOGIRI)

ABSTRAK

Penlitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel perantara. Data
penelitian ini diperoleh dari metode penyajian data dari hasil tanggapan responden
(kuesioner) dengan teknik pengambilan sampel purposive sampling, serta hasil
penelitian lainnya dengan obyek yang diteliti. Analisis statistik yang digunakan
dalam penelitian ini analisis jalur (Path analysis) dengan menggunakan program
SPSS.Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Naga Bhuana Aneka
Piranti Kabupaten Wonogiri. Sampel yang digunakan berjumlah 86 responden.
Untuk pengujian instrumen menggunakan uji validitas dan reliabilitas. Sedangkan
untuk teknik analisis analisis yang digunakan uji asumsi klasik, analisis regresi linier
berganda dengan pengujian hipotesis, uji t dan uji F. Hasil analisis uji t menunjukkan
adanya pengaruh secara parsial antara budaya organisasi terhadap motivasi kerja,
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan data uji F menunjukkan adanya pengaruh secara simultan
variable budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Selanjutnya analisis jalur menunjukkan bahwa motivasi kerja
terbukti memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan.
Kata Kunci: budaya organisasi, motivasikerja, kinerja karyawan.

ABSTRACT
This study aims to examinethe effect of organizational culture on employee
performance with motivation as intermediate variable. This research data obtained
from the method of data presentation of the responses of respondents (by the method
of questionnaire) with techique purposive sampling, and other research results with
the object under study. Statistical analysis used in this research path analysis using
SPSS program. Population in this research is employees at PT. Naga Bhuana Aneka
Piranti Wonogiri Regency. The sampe used amounted to 86 respondents. For
instrument testing use validity and reability test. While for analytical analysis
technique used classical assumption test, multiple linear regression analysis with
hypothesis test, t test, and F test. The result of t test analysis show the partial effect
between organizational culture on work motivation, organizational culture to
employee performance and work motivation to performance employees.While the F
test data shows the influence ofsimultaneously variable organizational culture and
work motivation have a significant effect onemployee performance. Furthermore,
path analysis shows that work motivation isproven to mediate the effect of
organizational culture on employee performance.
Keywords: organizational culture, work motivation, employee performance.



1. PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia adalah faktor kunci dalam mencapai tujuan
organisasi. Bentuk dan tujuanorganisasi, berbagai visi dirancang untuk
kepentingan manusia dimana dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus
olen manusia. Perencanaan Strategis kaitannya dengan sumber daya manusia
(SDM) yang dimaksudkan adalah perencanaan SDM yang harus memperhatikan
faktor lain selain SDM (human) misalnya faktor keuangan (finance), sehingga
dapat bersinergi dalam mencapai tujuan organisasi. Apabila pengelolaan sumber
daya manusia dilaksanakan secara profesional, diharapkan sumber daya manusia
dapat bekerja secara produktif. Pengelolaan tersebut dimulai sejak perekrutan,
seleksi, pengklasifikasian, penempatan sesuai dengan kemampuan, pelatihan
(trainning) dan pengembangan Kkarier serta pemberhentian(Nur, 2013).

Salah satu faktor eksternal yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah
budaya organisasi. Budaya organisasi merupakan nilai- nilai yang berkembang
dalam suatu organisasi, di mana nilai-nilai tersebut digunakan untuk
mengarahkan perilaku anggota-anggota organisasi. Untuk memahami hubungan
kinerja karyawan dan budaya organisasi harus dilakukan penelitian, karena
merupakan faktor penting yang terbukti bahwa kinerja individu sangat penting
bagi keberhasilan organisasi. Budaya yang kuat akan memudahkan untuk
berkomunikasi secara terbuka dan berpartisipasi secara efisien dalam
pengambilan keputusan untuk mengeksplorasi gagasan dan ketrampilan mereka
(Shahzad, Igbal, & Gulzar, 2013).

Motivasi kerja dan kinerja karyawan adalah dua hal yang berbeda, akan
tetapi keduanya memiliki keterkaitan dalam organisasi. Motivasi kerja
merupakan salah satu dari sekian banyak yang dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan. Motivasi digunakan sebagai alat penggerak seorang individu
untuk melakukan tindakan dalam pelaksanaan kinerja(Rahmayanti, 2014).Dari
rumusan di atas memberikan gambaran yang cukup jelas mengenai pentingnya

seorang pimpinan mengupayakan agar karyawannya melaksanakan tugas



dengan hasil yang memuaskan. Karena pada dasarnya setiap karyawan
memiliki kemampuan sesuai dengan pengetahuan, keterampilan, kompetensi
yang berbeda. Budaya dapat membuat karyawan yang luar biasa berkinerja buruk
dan berakhir dengan prestasi yang tak tercapai. Oleh karena itu, budaya
organisasi memiliki peran aktif dan langsung dalam manajemen Kinerja.

Hasil penelitian Suddin & Sudarman(2010) menyatakan bahwa budaya
organisasi dan motivasi kerja berhubungan dengan kinerja pegawai. Dengan
penelitian tersebut ditentukan bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh
terhadap partisipasi penyusunan anggaran dalam peningkatan kinerja. Dalam
penelitian Ackah (2014) mengetahui bahwa efek motivasi terhadap kinerja
karyawan dan karyawan yang lebih termotivasi dalam pekerjaan mereka lebih
puas dengan pekerjaan mereka dan kemungkinan untuk meninggalkan organisasi,
namun berdampak negatif pada kinerja jika karyawan tidak termotivasi. Hasil
penelitian menemukan bahwa motivasi secara signifikan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.Selanjutnya penelitian Suwati (2013) menyatakan bahwa
motivasi kerja tidak mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Motivasi yang diberikan karyawan sebaiknya dipertahankan oleh perusahaan,
dalam hal pemberian penghargaan, perhatian, persaingan, partisipasi, kebanggaan
dan hukuman yang diperlakukan secara adil pada setiap karyawannya.

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Naga Buana Wonogiri
sejumlah 86 orang karyawan. Metode sampel yang digunakan adalah metode
purposive sampling. Data dalam penelitian ini yaitu menggunakan data primer.
Sumber data adalah sumber dimana subjek data dapat dihasilkan. Subjek data
yang dihasilkan yaitu dari kuesioner atau daftar pertanyaan yang dikirimkan
kepada responden. Dalam penelitian ini data yang diperoleh berasal dari
karyawan yang bekerja di PT. Naga Bhuana Wonogiri. Variable yang digunakan
dalam penelitian yaitu variable independen, variable dependen, dan variabel

intervening.



Adapun metode pengumpulan data menggunakan kuesioner. Desain
penelitian ini adalah menggunakan metode survey. Metode analisis data dalam
penelitian ini adalah dengan menggunakan skala likert.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Uji Validitas

Tabel 1.
Hasil Pengujian Validitas Kinerja Karyawan (YY)
Indikator Nilai R hitung R tabel Keterangan

KK1 0,542 0,213 Valid
KK2 0,540 0,213 Valid
KK3 0,536 0,213 Valid
KK5 0,478 0,213 Valid
KK8 0,515 0,213 Valid
KK9 0,574 0,213 Valid
KK10 0,658 0,213 Valid

Sumber: Data Primer, 2018

Berdasarkan Tabel 1. menunjukkan bahwa pada kinerja karyawan
(Y) terdapat 10 item pertanyaan yang digunakan dalam menjawab
variabel tersebut. Dengan 10 item pertanyaan tersebut 7 diantaranya
dinyatakan valid karena r hitung > r tabel dan 3 diantaranya dinyatakan
tidak valid karena r hitung < r tabel. Dari hasil analisis yang dinyatakan
tidak valid maka 3 item pertanyaan yang tidak memenuhi syarat tidak
digunakan atau dihapus dan menjadi 7 item pertanyaan.

Tabel 2.
Hasil Pengujian Validitas Budaya Organisasi (X;)
Indikator Nilai R hitung R tabel Keterangan
BO1 0,461 0,213 Valid
BO2 0,479 0,213 Valid
BO4 0,487 0,213 Valid
BO5 0,351 0,213 Valid
BO6 0,424 0,213 Valid
BO7 0,470 0,213 Valid
BO10 0,652 0,213 Valid

Sumber: Data Primer, 2018



Berdasarkan Tabel 2. menunjukkan bahwa pada budaya oganisasi
(Xy) terdapat 10 item pertanyaan yang digunakan dalam menjawab
variabel tersebut. Dengan 10 item pertanyaan tersebut 7 diantaranya
dinyatakan valid karena r hitung > r tabel dan 3 diantaranya dinyatakan
tidak valid karena r hitung < r tabel. Dari hasil analisis yang dinyatakan
tidak valid maka 3 item pertanyaan yang tidak memenuhi syarat tidak
digunakan atau dihapus dan menjadi 7 item pertanyaan

Tabel 3.
Hasil Pengujian Validitas Motivasi (X;)
Indikator Nilai R hitung R tabel Keterangan
M2 0,351 0,213 Valid
M5 0,397 0,213 Valid
M6 0,455 0,213 Valid
M7 0,407 0,213 Valid
M8 0,430 0,213 Valid
M9 0,370 0,213 Valid
M10 0,577 0,213 Valid

Sumber: Data Primer, 2018

Terdapat Tabel 3 bahwa pada motivasi (X,) yang pada awalnya
terdapat 10 item pertanyaan yang digunakan dalam menjawab variabel
tersebut kemudian dikarenakan dalam analisis yang dilakukan tidak valid
karena dalam variabel ini terdapat 3 item pertanyaan yang tidak
memenuhi syarat maka item pertanyaan yang tidak memenuhi syarat
tidak digunakan atau dihapus menjadi 7 item pertanyaan. Dengan 7 item
pertanyaan tersebut ternyata dengan pengujian bivariate person nilai
yang dihasilkan setiap item pertanyaan adalah nilai r hitung lebih besar

dari r tabel maka pertanyaan dinyatakan valid.



3.2 Uji Reliabilitas

Tabel 4
Hasil Pengujian Reliabilitas
Variabel Cronbach’s R Kritis Keterangan
Alpha
Kinerja Karyawan 0,619 0,6 Reliebel
Budaya Organisasi 0,647 0,6 Reliebel
Motivasi 0,683 0,6 Reliebel

Sumber: Data Primer, 2018

Berdasarkan Tabel 4.8 menunjukkan bahwa pada penelitian ini
menggunakan 3 variabel dengan variabel kinerja karyawan, budaya
organisasi, dan motivasi yang ke semua variabel tersebut memiliki nilai
cronbach’s alpha lebih dari 0,6 maka setiap variabel yang digunakan
dapat dinyatakan reliabel atau handal.

3.3 Uji Asumsi Klasik
3.3.1 Uji Normalitas

Tabel 5
Hasil Pengujian Normalitas

Pengujian | Pengujian |1

Kolmogorov- 0,650 0,838

Smirnov

Asymp.Sig 0,779 0,484

Syarat > 0,05 > 0,05
Berdistribusi Berdistribusi

Keterangan
Normal Normal

Sumber: Data Primer, 2018

Berdasarkan Tabel 5 dengan melakukan 2 pengujian
dihasilkan pengujian normalitas yang pertama dengan nili asymp.sig
0,779 dan pengujian kedua dengan nilai asymp.sig 0,484. Nilai
pengujian 1 dan 2 lebih dari 0,05 maka dapat dinyatakan data

berdistribusi normal.



3.3.2 Uji Multikolinearitas

Tabel 6.
Hasil Pengujian Multikolinieritas
. Persamaan Il
Variabel Tolerance VIE Keterangan
Budaya Tidak Terjadi
Organisasi 0,887 1128 Multikolinieritas
Motivasi 0,887 1,128 Tidak Terjadi

Multikolinieritas

Sumber: Data Primer, 2018

Berdasarkan Tabel 6 pengujian multikolineritas pada
persamaan pertama tidak dilakukan karena menguji budaya organisasi
terhadap motivasi dimana pada variabel independen tersebut hanya
satu padahal pada pengujian multikolinieritas dapat dilakukan apabila
menggunakan lebih dari 2 variabel dan pada persamaan kedua
dikarenakan menggunakan dua variabel independen yaitu budaya
organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Sehingga
pengujian  persamaan  kedua perlu  dilakukan  pengujian
multikolinieritas. Dikarenakan persamaan kedua menggunakan 2
variabel independen pada budaya organisasi dan motivasi memiliki
nilai tolerance kurang dari 1 dan VIF kurang dari 10 maka dapat
dinyatakan bahw model kedua tidak mengalami multikolinieritas.

3.3.3 Uji Heteroskedastisitas

Tabel 7.
Hasil Pengujian Heteroskedastisitas
Persamaan | Persamaan |1
Variabel t . t . Keterangan
hitung tSig. hitung tSig

Budaya Tidak Terjadi
Organisasi 1323 0189 0244 0808 Heteroskedastisitas
Motivasi 0125 0900 , dakTerjadi

Heteroskedastisitas

Sumber: Data Primer, 2018



Berdasarkan Tabel 7 diatas menunjukkan bahwa terdapat 2
persamaan  dengan persamaan pertama variabel dependennya
motivasi dan persamaan kedua variabelnya kinerja karyawan dan hasil
yang didapat baik persamaan pertama dan kedua memiliki nilai t sig.
pada variabel independen lebih besar daripada 0,05 maka data tidak
terjadi heteroskedastisitas

3.4 Uji Hipotesis

Tabel 8
Hasil Pengujian Hipotesis |
Variabel Koefisien 3 t Hitung t Sig.
Konstanta 19,382
Budaya 0,290 3,275 0,002
Organisasi
F hitung 10,725 F Sig. 0,002
Adjusted 0,103 R 0,113
R Square Square
Sumber: Data Primer 2018, 2018
Tabel 9
Hasil Pengujian Hipotesis 11
Variabel Koefisien 3 t Hitung t Sig.
Konstanta 10,364
Budaya 0,262 2,075 0,041
Organisasi
Motivasi 0,326 2,222 0,029
F hitung 6,960 F Sig. 0,002
Adjusted R 0,123 R 0,144
Square Square
Sumber: Data Primer, 2018

35Uji T
Hasil Pengujian Hipotesis |
Berdasarkan hasil uji t Tabel 4.12 variabel budaya organisasi secara
langsung didapat t hitung 3,275 dengan t sig. 0,002 berarti bahwa t sig. 0,002
lebh kecil daripada 0,05 maka Ho ditolak artinya bahwa secara langsung dan
parsial variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi

kerja.



Pengujian Hipotesis Il

Berdasarkan hasil uji t Tabel 4.13 variabel budaya organisasi secara
langsung didapat t hitung 2,075 dengan t sig. 0,041 berarti bahwa t sig. 0,041
lebih kecil dari 0,05 maka Ho ditolak artinya bahwa secara langsung dan
parsial variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerj karyawan.

Variabel motivasi secara langsung didapat t hitung 2,222 dengan t sig.
0,029 berarti bahwa t sig. 0,029 lebih kecil daripada 0,05 maka Ho ditolak
artinya bahwa secara langsung dan parsial variabel motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan

3.6 Analisis Jalur

Dari hasil t statistik tersebut menunjukkan bahwa nilai thiwng 2,1598 >
traver 1,984 maka dapat disimpulkan bahwa motivasi terbukti memediasi
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan

3.7UjiF

Pada uji F didapat F hitung 6,960 dengan signifikansi 0,002 berarti
bahwa F sig. 0,002 lebih kecil daripada 0,05 maka Ho ditolak artinya bahwa
simultan variabel kompensasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan

3.8 Koefisien Determinan (R?)

Uji Determinasi (R?) bertujuan untuk mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Nilai koefisien
determinasi adalah antara nol (0) dan satu (1). Berdasarkan hasil pengujian
kedua nilai R Square adalah 14,4%. Hal ini berarti kemampuan model
variabel budaya organisasi dan motivasi mampu menerangkan variabel
kinerja karyawan sebesar 14,4% dan sisanya 85,6% masih dijelaskan oleh

variabel lain



3.9 Pembahasan
1) Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Melihat hasil penelitian dari proses mencari data sampai pada tahap
analisis penelitian maka secara keseluruhan budaya organisasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja. Ini mengindikasi
bahwa semakin tinggi budaya organisasi maka semakin tinggi pula
motivasi kerja karyawan. Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan
oleh (Suddin & Sudarman, 2010)menjelaskan bahwa budaya organisasi
sangat berpengaruh signifikanterhadapmotivasi kerja.

2) Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis yang didapat penelitian ini menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan.
Ini mengindikasi bahwa semakin tinggi budaya organisasi maka
semakin tinggi pula kinerja karyawannya.

Di dalam penelitian(Purba, 2009) mengatakan bahwa Budaya suatu
organisasi mempunyai karakter yang kuat dan berkaitan dengan Kinerja
karyawan sehingga pemimpin akan berupaya mempengaruhi setiap
anggotanya terlibat dalam melakukan aktivitas dengan pemberian
pelayanan yang terbaik demi peningkatan kinerja karyawan.

3) Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil analisis yang didapat penelitian ini menunjukkan bahwa
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini
mengindikasi bahwa semakin tinggi motivasi yang dimiliki karyawan
maka semakin tinggi pula kinerja karyawannya. Hasil ini sesuai dengan
penelitian Ackah (2014).

Motivasi adalah keadaan pribadi seseorang yang mendorong
keinginan individu untuk melakukan aktivitas tertentu agar mencapai
suatu tujuan (Muchtar, 2016). Motivasi dapat dilihat sebagai bagian dari
kerangka proses pembentukan, pengembangan, dan arahan tenaga kerja
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dalam sebuah organisasi. Motivasi dan kinerja karyawan juga sebagai
upaya positif untuk memobilisasi, menyebarkan, dan mengarahkan
kekuatan dan potensi tenaga kerja agar berhasil dalam mencapai dan
mewujudkan tujuan yang telah diciptakan.

4) Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan yang
Dimediasi oleh Motivasi

Hasil analisis yang didapat penelitian ini menunjukkan bahwa
motivasi mampu memediasi variabel budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan. Ini mengindikasi bahwa semakin tinggi budaya organisasi
yang diterima karyawan maka akan menimbulkan motivasi yang tingi
pula sehingga kinerja karyawannya juga akan tinggi.

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan. Artinya apabila budaya organisasi semakin
meningkat maka kinerja karyawan juga akan meningkat, begitu pula
motivasi juga sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Nilai
koefisien menunjukkan kekuatan hubungan antara budaya organisasi
dan kinerja karyawan kurang kuat, artinya setiap perubahan yang kecil,
baikmeningkat atau menurun pada budaya organisasi, sedikit banyak
akan  mempengaruhi  peningkatan atau  penurunan  Kinerja
karyawan(Tintami & Pradhanawati, 2012)

4. PENUTUP
4.1 Kesimpulan
Berdasarkan analisis yang telah diakukan dalam penelitin ini, maka
peneliti menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh secara parsial antara budaya
organisasi terhadap motivasi, budaya organisasi terhadap kinerja karyawa dan
motivasi terhadap kinerja karyawan. Terdapat pengaruh secara simultan
variabel budaya organisasi dan motivasi bepengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan. Selanjutnya motivasi terbukti mampu memediasi pengaruh
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budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Naga Bhuana
Wonogiri
4.2 Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian ini hanya menggunakan 2 variabel independen yng diteliti
seperti budaya organisasi dan motivasi.

2. Cara mengumpulkan data menggunakan penyebaran kuesioner dan pada
pengisian tanpa didampingi oleh peneliti sehingga responden menjawab
dimungkinkan tidak sungguh-sungguh

4.3 Saran

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian dan kesimpulan di atas maka dapat

diberikan saran-saran sebagai berikut

PT Naga Bhuana Aneka Pirantidiharapkan dapat memperbaiki
Pengendalian Intern perusahaan dengan cara meningkatkan pemeriksaan fisik
atas kekayaan perusahaan seperi kas, persediaan barang dan lain-lain secara
berkala tidak hanya dilakukan pada saat dibutuhkan. Hal ini dapat
mengurangi kemungkinan terjadi kesalahan dalam perhitungan dan mencegah
terjadinya kecurangan-kecurangan yang dilakukan oleh pihak manajemen
perusahaan.

PT Naga Bhuana Aneka Piranti diharapkan mampu memperhatikan
ketepatan dan kesesuaian antara daftar gaji dengan jumlah gaji yang
diberikan oleh perusahaan kepada karyawanagar tidak terjadi kesalahan,
karena mengingat faktor tersebut dapat memberikan pengaruh yang cukup
besar terhadap perilaku etis karyawan.

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini sangat sedikit, yaitu
hanya tiga variabel, oleh sebab itu pada penelitian selanjutnya dapat
menambahkan variabel lainnya yang berhubungan dengan motivasi kerja
karyawan. Sehingga dapat memberikan gambaran yang lebih luas mengenai

faktor apa saja yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan.
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Jumlah populasi yang digunakan dalam penelitian ini hanya satu
perusahaan. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat memperbanyak jumlah
sampel yang akan digunakan, sehingga akan mendekati gambaran hasil yang
lebih mendekati kondisi yang sebenarnya.
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