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Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai PT ROMI
Kabupaten Sidoarjo

The Influence of Organizational Culture, Work Motivation and Organizational Climate on Employee
Performance at PT ROMI Sidoarjo

Abstract. in this study aims to examine the influence of organizational culture, work motivation and organizational
climate on the performance of employees of PT. ROMI Sidoarjo Regency. This study uses a quantitative
method with a sample of 200 employees. Taking samples through purposive sampling is in accordance with
the results of the study, it is obtained: organizational culture has a positive effect on employee performance,
work motivation has a positive effect on employee performance, organizational climate has a positive effect
on employee performance, employee performance has a positive effect on employee performance

Keyword s- organizational culture, work motivation, organizational climate, employee performance.

Abstrak. dalam penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja dan iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan PT. ROMI Kabupaten Sidoarjo. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan sampel sebanyak 200 karyawan. Pengambilan sampel melalui purposive sampling
sesuai dengan hasil penelitian diperoleh: budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, iklim organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, kinerja karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Kata kunci- budaya organisasi, motivasi kerja, iklim organisasi, kinerja karyawan.

I. Pendahuluan

Pada dasarnya, sumber daya manusia merupakan salah satu penentu keberhasilan perusahaan, karena sumber
daya manusia, sebagai aset berharga, merencanakan, melaksanakan dan mengendalikan berbagai kegiatan
operasional perusahaan [1].Sumber daya manusia memainkan peran penting dalam keberhasilan suatu organisasi
atau bisnis, karena manusia adalah aset hidup yang perlu dipelihara dan dikembangkan. Budaya organisasi adalah
sistem keyakinan dan penyebaran nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan memandu perilaku para
anggotanya. Budaya organisasi adalah bentuk yang dimiliki suatu kelompok dan menentukan bagaimana kelompok
itu merasa, berpikir dan bereaksi terhadap lingkungannya [2].

Hasil pengamatan awal yang saya lihat pada sebagian karyawan di PT. ROMI menunjukkan bahwa ada
beberapa karyawan yang pulang lebih awal dari waktu kerja, mengambil istirahat sebelum waktunya, serta
menghasilkan kinerja yang kurang berkualitas karena kurangnya persiapan. Selain itu, masih ada karyawan yang
tidak mengikuti deadline dan sering mengobrol saat bekerja. Terkait dengan budaya kerja, beberapa karyawan
terlambat datang, mengobrol selama jam kerja, terlihat kurang antusias dalam mematuhi nilai-nilai perusahaan, dan
ada yang meninggalkan kantor saat jam kerja tanpa izin dari atasan langsung mereka [3].

Penelitian mengenai kinerja karyawan di sistem pemeliharaan MSD berfokus pada faktor-faktor yang
memengaruhinya karena kinerja karyawan dianggap sangat penting bagi PT. ROMI. Kinerja karyawan menjadi
penentu utama kinerja keseluruhan perusahaan. Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi diharapkan akan
mengoptimalkan potensi mereka untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh PT. ROMI,
termasuk standar kualitas, kuantitas, dan waktu. Kesesuaian ini antara pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan
dengan standar kinerja perusahaan diharapkan akan berdampak positif pada peningkatan keuntungan [4].

Kinerja pegawal merupakan aktivitas yang dilakukan oleh sekelompok individu di dalam suatu organisasi,
dengan kewenangan dan tanggung jawab mereka masing-masing, untuk mencapai tujuan organisasi secara sah dan
sesuai dengan hukum serta etika [5]. Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja adalah motivasi kerja, yang dapat
meningkatkan produktivitas karyawan di perusahaan dengan mendorong mereka untuk menyelesaikan tugas sesuai
dengan jabatan dan tanggung jawab mereka. Motivasi merupakan dorongan yang mendorong karyawan untuk
bekerja lebih keras dan tekun dalam mencapai tujuan yang mereka inginkan [6]. Menurut Mangkunegara (2005),
kinerja adalah hasil kerja yang mencakup baik aspek kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.




Budaya Organisasi memiliki dampak hubungan yang positif untuk menjadi pendorong semangat kinerja
karyawan,ini juga dapat berdalm hasil kinerja yang baik dari karyawan dan dapat membantu organisasi
perusahaan menggapai tujuan. [7] Budaya Organisasi Merupakan nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya
manusia dalam menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya di dalam organisasi. Menurut Sutrisno didalam
penelitian [8] menyatakan bahwa Budaya Organisasi mendeskripsikan nilai-nilai bersama, prinsip, kebiasaan, serta
cara-cara dalam melaksanakan suatu yang mempengaruhi metode anggota organisasi dalam berperan. Menurut
penelitian [9] Budaya organisasi memiliki peran yang sangat strategis untuk mendorong dan meningkatkan
efektivitas kinerja organisasi, khususnya kinerja pegawai baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang.
Menurut Robbin (Hidayat et al., 2023) budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh
anggota-anggota organisasi,dan merupakan suatu system makna bersama.

Motivasi kerja memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan dan hasil
yang diinginkan [10]. Motivasi kerja merupakan faktor yang mendorong seseorang untuk bekerja sama, efektif, dan
berintegrasi dengan maksimal dalam upaya mencapai kepuasan kerja. Menurut Adhari & Zelviean dalam penelitian
mereka [11], motivasi kerja mengarahkan perilaku seseorang dalam memilih cara kerja yang optimal. Hasibuan
dalam penelitiannya [12] menekankan bahwa motivasi penting karena mendorong dan mendukung karyawan untuk
bekerja dengan antusias dan mencapai hasil yang optimal. Dalam konteks lalp()raeuamgam, motivasi kerja juga
dapat meningkatkan kualitasnya, karena karyawan yang termotivasi akan bekerja dengan baik sehingga
menghasilkan laporan keuangan yang berkualitas [13]. Menurut H [14], motivasi adalah faktor yang memberikan
dorongan untuk menciptakan semangat kerja agar karyawan dapat bekerja secara efektif dan berintegrasi dalam
upaya mencapai kepuasan kerja.

Iklim Organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan dalam mencapai target
yang telah ditetapkan oleh organisasi [15]. Iklim Organisasi merujuk kepada persepsi anggota organisasi tentang
kualitas lingkungan internal yang mereka rasakan, yang kemudian mempengaruhi perilaku mereka. Simamora dalam
penelitiannya [14] menjelaskan bahwa Iklim Orgamisanencalkup aspek psikologis dan lingkungan internal
organisasi yang memengaruhi kebijakan dan praktik SDM yang diterapkan oleh anggota organisasi. Setiap
organisasi memiliki karakteristik iklim organisasi yang berbeda, dipengaruhi oleh ragam pekerjaan yang dirancang
di dalamnya atau sifat individu yang terlibat, seperti yang disampaikan oleh Wirawan (Triastuti, 2019) bahwa iklim
organisasi mencerminkan persepsi anggota organisasi terhadap lingkungan internal yang secara rutin me mpengaruhi
sikap dan perilaku mereka, serta kinerja organisasi secara keseluruhan [5].

Pada jurnal terdahulu oleh [7] Iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Sedangkan menurut jurnal penelitian terdahulu oleh [5] menyatakan bahwa iklim organisasi memiliki
pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Perbedaan terhadap jurnal terhadap motivasi kerja, pada
jurnal terdahulu oleh [6] motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
sedangkan menurut jurnal terdahulu oleh [11] motivasi kerja tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Budaya
organisasi menurut jurnal penelitian terdahulu oleh [8] sedangkan pada jurnal penelitian terdahulu oleh [9]
dinyatakan bahwa organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh research gap dibandingkan dengan penelitian sebelumnya, dimana terdapat
perbedaan hasil antara satu peneliti dengan peneliti lainnya. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan di PT ROMI Sidoarjo.
Pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap kinerja karyawan. Seperti yang disarankan
sebelumnya. Peneliti menambahkan fariabel yang dapat dipengaruhi kinerja pegawai sehingga lebih memperbanyak
materi yang akan diteliti selanjutnya. Oleh karena itu penulis menambahkan variable iklim organisasi terhadap
kinerja karyawan

NO TAHUN BULAN TARGET TERCAPAI TARGET
1 13 13%
1 2023 FEBRUARI 4 90 11%
11 6 101%
JUMLAH 16 109 125%




Dari data diatas dapat dilihat besar kinerja pada PT ROMI K Kabupaten Sidoarjo keterangan masih rendah
Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang serta permasalahan yang terjadi maka rumusan masalah yang dapat diambil untuk
penelitian ini yaitu :
I. Budaya organisasi, motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap kinerja pegawai PT ROMI Sidoarjo?
2. Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai PT ROMI Sidoarjo?
3. Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai PT ROMI Sidoarjo?
Pertanyaan Penelitian

1. Apakah budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai pada perusahaan PT ROMI SIDOARJO?
2. Apakah motivasi dapat mempengaruhi kinerja karyawan pada PT ROMI SIDOARJO?
3. Apakah iklim organisasi dapat me mpengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan PT ROMI SIDOARJO?

Kategori SDGs

Penelitian yang berjudul “ Pengaruh Budaya Organisasi,Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi Terhadapa Kinerja
Pegawai PT ROMI Kabupaten Sidoarjo”Sesuai dengan kategori SDGs yang diterapkan pada poin ke-8, hal ini
menyatakan bahwa meningkatka pertumbuhan ekonomi dan nilai tambah dari produk baru menciptkan budaya
organisasi,Motivasi kerja dan Iklim Organisasi terhadap kinerja karyawan.

Literatur Review
Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah rangkaian nilai-nilai yang membantu anggota organisasi untuk memahami perilaku
yang dianggap dapat diterima atau tidak dapat diterima di dalam suatu organisasi. [4]. Hasil penelitian sebelumnya
menggambarkan budaya organisasi sebagai kumpulan asumsi bersama yang membimbing tindakan para anggota
organisasi. Inti dari budaya ini mencakup sejauh mana karyawan didorong untuk berinovasi dan memahami risiko,
dengan fokus pada nilil, orientasi pada hasil, keberlanjutan tim yang agresif dan kompetitif, serta stabilitas dan
pertumbuhan [10]. Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai [15]. Budaya organisasi dapat diukur melalui indikator yang mana
meliputi [10].

1. Karyawan didorong untuk bersikap inovatif dan mengambil risiko karena nilai inovasi dan keberanian
dalam organisasi.

2. Manajemen memperhatikan delalil-mil kecil sebagai fokus utama mereka dalam mengelola.

3. Manajemen lebih memprioritaskan hasil daripada teknik dan proses yang digunakan (orientasi pada hasil).

4. Keputusan manajemen mempertimbangkan dampak hasil terhadap orang-orang dalam organisasi (orientasi
pada orang).

5. Kegiatan kerja diorganisir secara tim untuk meningkatkan kolaborasi dan kinerja bersama (orientasi tim).

Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah dorongan yang mendorong seseorang untuk bekerja sama, efektif, dan terinte grasi dalam
upaya mencapai kepuasan kerja [1]. Studi sebelumnya telah menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan faktor
yang mempengaruhi arah perilaku seseorang dalam memilih cara kerja dari berbagai opsi yang tersedia, baik yang
tepat maupun tidak [8]. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menegaskan bahwa motivasi kerja
berhubungan positif dengan kinerja pegawai [9]. Motivasi kerja dapat diukur melalui berbagai indikator yang
terifififuk dalam [8].

1.  Tanggung jawab mencakup memiliki kewajiban pribadi yang besar terhadap tugas-tugasnya.

2.  Prestasi kerja mencerminkan komitmen untuk melakukan pekerjaan dengan sangat baik.

3. Peluang untuk maju mencakup keinginan untuk mendapatkan imbalan yang setimpal dengan pekerjaan
yang dilakukan.

Pengakuan atas kinerja mencakup harapan untuk memperoleh penghargaan atau imbalan yang lebih tinggi.

5. Pekerjaan yang menantang mencerminkan keinginan untuk terus belajar dan menguasai bidang kerja
tertentu.
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Iklim Organisasi

Iklim Organisasi Eld persepsi yang dimiliki pegawai tentang kualitas lingkungan internal suatu organisasi
yang mereka rasakan, yang kemudian mempengaruhi perilaku mereka selanjutnya [2]. Studi sebelumnya
menunjukkan bahwa IkmOrgamisalsi mencakup aspek lingkungan internal dan psikologis dalam sebuah organisasi.
Iklim ini memengaruhi praktik dan kebijakan SDM yang diterapkan oleh anggota organisasi, dan setiap organisasi
memiliki karakteristik iklim yang berbeda, dipengaruhi oleh ragam pekerjaan yang dirancang di dalamnya atau sifat
individu yang terlibat [7]. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya yang menegaskan bahwa iklim
organisasi berdampak positif terhadap kinerja pegawai [8]. Pengukuran iklim organisasi dapat dilakukan melalui
berbagai indikator yang mencakup [7].

1. Struktur : struktur organisasi merefleksikan perasaan organisasi secara baik dan mempunyai peran dan
Menaruh kepercayaan dan terbuka, saling percaya dan berani terbuka untuk lebih berkomitmen lagi
terhadap pekerjaan

Simpatik dan memeberikaan dukungan, peduli terhadap keadaan sekitar dan mendukung tujuan bersama
jujur dan menghargai, memberikan fakta sesuai keadaan dan menerima pendapat orang lain

Kejelasan tujuan, tujuam yang memiliki arah untuk tercapainya visi misi Bersama

Pekerjaan yang beresiko, sesuatu yang berpotensi menyebabkan kerugian, cedera dan sebagainya

e L ba

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai adalah pekerjaan yang dapat dilakukan oleh sekelompok orang dalam suatu organisasi, dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, untuk mencapai tujuan organisasi itu secara sah, tanpa melanggar
hukum dan sesuai dengan undang-undang. Kepatuhan dengan moral dan etika [5]. Hasil [penelitian terdahulu
menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. Motivasi kerja dapat meningkatkan
kinerja karyawan dalam perusahaan, memungkinkan karyawan menyelesaikan tugas sesuai dengan jabatan dan
pangkatnya [8].

1. Kualitas kerja diukur dari bagaimana karyawan menilai hasil pekerjaan mereka dan sejauh mana tugas-
tugas diselesaikan dengan sempurna bCl'dilSill'm keterampilan dan kemampuan mereka.

2. Kuantitas kerja diukur dengan jumlah seperti unit atau siklus aktivitas yang berhasil diselesaikan.

3. Ketepatan waktu mencakup seberapa cepat aktivitas diselesaikan dalam batas waktu yang ditetapkan,
dengan memperhatikan koordinasi hasil output dan optimalisasi waktu untuk aktivitas lain.

4. ktivitas adalah tingkat di mana organisasi memaksimalkan penggunaan sumber daya untuk
meningkatkan hasil dari setiap unit penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian adalah tingkat dimana seorang karyawan mampu menjalankan fungsi pekerjaannya secara
mandiri.




A. Kerangka Konseptual
Kerangka berfikir dapat disimpulkan dalam model penelitian sebagai berikut:

Budaya

Organisasi

Kiner ja
Pegawai (Y)

H4

Penelitian ini melibatkan variabel variabel berupa variabel bebas (independentvariabel) yang didalam
penelitian ditunjukan oleh Budaya Organisasi (X1) Motivasi Kerja(X2),Iklim Organisasi (X3)dan variabel terikat
(dependent variabel) yang terdiri dari kinerja karyawan (Y1) Berikut adalah hipotesis yang peneliti ajukan:
Hipotesis
H1: Berpengaruh positif budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
H2: Berpengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
H3: Berpengaruh positif iklim organisasi terhadap kinerja karyawan
H4:Adanya pengaruh positif budaya organisasi, motivasi kerja dan iklim organisasi secara simultan terhadap kinerja
karyawan

II. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan tujuan untuk mengukur dan memahami keterkaitan
antar variabel yang sedang diselidiki. Variabel yang menjadi fokus penelitian melibatkan Budaya Organisasi
(X1), Motivasi Kerja (X2), dan Iklim Organisasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai sebagai variabel tergantung (Y).
Proses pengumpulan data primer dalam pendekatan kuantitatif dilakukan melalui penyebaran kuesioner.
Penyebaran kuesioner dilakukan secara langsung kepada seluruh pegawai PT. ROMI Kabupaten Sidoarjo yang
beralamatkan J1.Kesatrian, Sono, Sidokerto, Kec. Buduran, Kab. Sidoarjo, Jawa Timur 61252.

Jumlahpopulasi dalam penelitian ini yaitu 125 orang. Sampel adalah sebagian dari populasi yang mencakup
karakteristik suatu kelompok, dan metode pengambilan sampelnya dikenal sebagai teknik sampling. Dalam
penelitian ini, digunakan metode total sampling atau sering disebut sebagai sampling jenuh. Total sampling
yakni teknik pengambilan sampel yang jumlah sampelnya sama dengan jumlah populasi [12]. Total sampling
yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh jumlah populasi yang ada di PT ROMI yakni 125 orang
responden.

Sumber data yang digunakan dalam mendukung penelitian ini terdiri dari dua macamyaitu data
primer berupa tanggapam responden yang digunakan untuk menganlisisproduktivitas kerja karyawan pada
PT. Romi, sedangkan data sekunder penelitian inidiperoleh dalam bentuk jurnal-jurnal, literatur penelitian
terdahulu dan data dari perusahaan.Teknik pengumpulan data diperoleh dari responden dengan
caramenyebarkan kuoner atauangket secara langsung kepada karyawan dengan menggunakan skala likert.
Teknik analisisdata dalam penelitian ini menggunakan program Statiscal Product and Service Solution
(SPSS) yang meliputi uji validitas, uji reliabilitas dan analisis regresi linier berganda yang mencakup uji t
parsial dan uji f simultan.




Definisi Operasional
Budaya Organisasi (XI)

Definisi operasional budaya organisasi Organisasi merupakan nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya
manusia dalam menjalankan kewajibannya dan juga perilakunya di dalam organisasi. Menurut Sutrisno didalam
penelitian (Muis, 2018) menyatakan bahwa indikator budaya organisasi meliputi :

1. Karyawan didorong untuk memperlihatkan sikap inovatif dan mengambil risiko dalam organisasi.

2. Manajemen memperhatikan detail dengan seksama dalam operasionalnya.

3. Orientasi pada hasil menekankan prioritas manajemen terhadap hasil yang dicapai daripada teknik dan
proses yang digunakan.

4. Orientasi pada orang menggambarkan sejauh mana keputusan manajemen mempertimbangkan
dampaknya terhadap individu dalam organisasi.

5. Orientasi tim mencerminkan sejauh mana pekerjaan diatur dalam bentuk kolaborasi tim.

Motivasi Kerja (X2)

Definisi operasional Motivasi Kerja menekankan pentingnya motivasi sebagai faktor yang mendorong,
mengarahkan, dan mendukung perilaku manusia agar bersedia bekerja dengan tekun dan antusias untuk mencapai
hasil yang optimal. Dalam konteks ini, motivasi kerja juga dapat berlribusi dalam meningkatkan kualitas laporan
keuangan, karena karyawan pemerintah yang termotivasi cenderung bekerja dengan baik, menghasilkan laporan
keuangan yang berkualitas (Putra & Fernos, 2023). Indikator-indikator motivasi kerja meliputi:

Tanggung jawab adalah memiliki kewajiban pribadi yang besar terhadap tugas-tugasnya.
2. Prestasi kerja adalah melakukan pekerjaan dengan kemampuan terbaiknya.
3. Peluang untuk maju adalah keinginan untuk memperoleh imbalan yang adil sesuai dengan pekerjaan yang
dilakukan.
4. Pengakuan atas kinerja adalah harapan untuk mendapatkan kompensasi yang lebih tinggi dari yang
biasanya diterima.
5. Pekerjaan yang menantang adalah keinginan untuk terus belajar dan menguasai pekerjaan dalam
bidangnya.
Iklim Organisasi
Definisi operasional Iklim Organisasi Iklim Organisasi merupakan persepsi pegawal mengenai kualitas
lingkungan internal organisasi yang secara relatif dirasakan oleh anggota organisasi kemudian akan mempengaruhi
perilaku mereka berikutnya. Menurut Simamora dalam penelitian (Susilo et al., 2023).indikator iklim organisasi
meliputi :
1. Menaruh kepercayaan dan terbuka, saling percaya dan berani terbuka untuk lebih berkomitmen lagi
terhadap pekerjaan
Simpatik dan memeberikaan dukungan, peduli terhadap keadaan sekitar dan mendukung tujuan bersama
jujur dan menghargai, memberikan fakta sesuail keadaan dan menerima pendapat orang lain.
Kejelasan tujuan, tujuam yang memiliki arah untuk tercapainya visi misi Bersama
Pekerjaan yang beresiko, sesuatu yang berpotensi menyebabkan kerugian, cedera dan sebagainya

Lh e L I

Kinerja Pegawai (Y)

Definisi operasional Kinerja Pegawai menekankan bahwa kinerja pegawai melibatkan pekerjaan yang dilakukan
oleh sekelompok individu di dalam suatu organisasi, dengan kewenangan dan tanggung jawab yang Jﬁm untuk
mencapai tujuan organisasi dengan cara yang sah, sesuai dengan hukum dan etika moral (Noor, 2022). Indikator-
indikator kinerja pegawai meliputi:

1. Kualitas kerja diukur berdasarkan pandangan karyawan terhadap hasil kerja yang dihasilkan serta sejauh
mana tugas-tugas diselesaikan dengan sempurna sesuai dengan keterampilan dan kemampuan mereka.

2. Kuantitas kerja diukur dengan jumlah yang dinyatakan dalam bentuk unit atau siklus aktivitas yang
berhasil diselesaikan.

3. Elepallam waktu mengacu pada tingkat selesainya aktivitas sesuai dengan waktu yang ditentukan,
dengan memperhatikan koordinasi hasil output dan optimalisasi waktu untuk aktivitas lain.

4. ktivitas adalah tingkat di mana organisasi memaksimalkan penggunaan sumber daya untuk
meningkatkan hasil dari setiap unit penggunaan sumber daya.
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5. Kemandirian adalah tingkat dimana seorang karyawan mampu menjalankan fungsi pekerjaannya secara
mandiri.

III. Hasil dan Pembahasan

Frekuensi Tanggapan Responden
Tanggapan responden lend ap pernyataan-pertany aan dikelompokkan ke dalam interval-interval tingkat
yang bervariasi, dimulai dari Sangat Tidak Setuju (STS) yang diberi nilai skor 1, Tidak Setuju (TS) dengan skor
2, Netral (N) dengan skor 3, Setuju (S) dengan skor 4, dan Sangat Setuju (SS) dengan skor 5. Data tanggapan
responden dapat diorganisir dan disajikan dalam format tabel berikut ini:
Tabel 3. Hasil Tanggapan Responden Variabel X1( Budaya Organisasi )

Indikator STS % TS Yo N Yo S Yo SS Yo Total

X1.1 0 0% 6 5% 21 17% 53 42% 45 36% 125
X1.2 0 0% 3 2% 35 28% 55 44% 32 26% 125
X1.3 1 1% 1 1% 30 24% 64 S51% 29 23% 125
X1.4 0 0% 2 2% 40 32% 70 56% 13 10% 125
X135 1 1% 2 29% 42 34% 59 47% 21 17% 125

Su r: Kuesioner Penelitian, 2024

Berdasarkan data yang telah diolah pada tabel diatas menunjukkan bahwa tanggapan responden dari
variabel X1 cenderung menjawab setuju terhadap indikator pada penelitian ini. Respon setuju terbanyak terdapat
pada indikator X1.4 yaitu orientasi pada orang dengan persentase 56%, sedangkan yang terendah adalah
indikator X1.1 yaitu inovasi dan berani mengambil resiko dengan persentase 42%.

Tabel 4. Hasil Tanggapan Responden Variabel X2 ( Motivasi Kerja )

Indikator STS % TS %o N %o S %o SS %o Total

X2.1 0 0% 1 1% 22 18% 88 70% 14 11% 125
X2.2 0 0% 2 2% 24 19% 89 T1% 10 8% 125
X2.3 0 0% 3 2% 29 23% 66 53% 27T 22% 125
X24 0 0% 2 2% 37 30% 54 43% 32  26% 125
X2.5 2 2% 3 29 49 39% 53 42% 18 14% 125

Su r: Kuesioner Penelitian, 2024

Berdasarkan data yang telah diolah pada tabel diatas menunjukkan bahwa tanggapan responden dari
variabel X2 cenderung menjawab setuju terhadap indikator pada penelitian ini. Respon setuju terbanyak terdapat
pada indikator X2.2 dengan persentase 71%, sedangkan yang terendah adalah indikator X2.5 dengan persentase
42%.

Tabel 5. Hasil Tanggapan Responden Variabel X3 ( Iklim Organisasi )

Indikator STS % TS Yo N Yo S Yo SS Yo Total

X3.1 0 0% 1 1% 18 14% 76 61% 30 24% 125
X3.2 0 0% 0 0% 18 14% 91 73% 16 13% 125
X3.3 0 0% 0 0% 26 21% 88 70% 11 9% 125
X3.4 0 0% 0 0% 25 20% 85 68% 15 12% 125
X3.5 1 1% 2 2% 30 24% 74 59% 18 14% 125

Su r: Kuesioner Penelitian, 2024

Berdasarkan data yang telah diolah pada tabel diatas menunjukkan bahwa tanggapan responden dari
variabel X3 cenderung menjawab setuju terhadap indikator pada penelitian ini. Respon setuju terbanyak terdapat
pada indikator X3.2 dengan persentase 73%, sedangkan yang terendah adalah indikator X3.5 dengan persentase
59%.




Tabel 6. Hasil Tanggapan Responden Variabel Y ( Kinerja Pegawai )

Indikator  STS %o TS %o N %o S %o SS %o Total

Y.1 0 0% 0 0% 28 22% 80 64% 17 14% 125
Y2 1 1% 1 1% 23 18% 83 66% 17 14% 125
Y3 0 0% 0 0% 30 24% 60 48% 35 28% 125
Y4 1 1% 0 0% 23 18% 67 54% 34 27% 125
Y.5 0 0% 3 2% 26 21% 68 S54% 28 22% 125

Su r: Kuesioner Penelitian, 2024

Berdasarkan data yang telah diolah pada tabel diatas menunjukkan bahwa tanggapan responden dari
variabel Y cenderung menjawab setuju terhadap indikator pada penelitian ini. Respon setuju terbanyak terdapat
pada indikator Y.2 dengan persentase 66%, sedangkan yang terendah adalah indikator Y 4 dan Y.5 dengan
persentase masing-masing 54%.

Uji Validitas
Tabel 7. Hasil Uji Validitas

Variabel (Ki:‘i'::f;) R tabel éig Keterangan
X1.1 0.562 0.175 0.000 Valid
Budaya X12 0.598 0.175 0.000 Valid
Organisasi(X1) X13 0618 0.175 0.000 Valid
X14 0467 0.175 0.000 Valid
B s 0.666 0.175 0.000 Valid
Motivasi X2.1 0.640 0.175 0.000 Valid
K ‘_’._“’;5’21 X22 0.591 0.175 0.000 Valid
erja(X2) X223 0.502 0.175 0.000 Valid
X24 0571 0.175 0.000 Valid
X25 0.606 0.175 0.000 Valid
X3.1 0.589 0.175 0.000 Valid
Iklim Organisasi X32 0488 0.175 0.000 Valid
(X3) X33 0496 0.175 0.000 Valid
X34 0.570 0.175 0.000 Valid
X35 0556 0.175 0.000 Valid
Y.1 0487 0.175 0.000 Valid
Kinerja Pegawai Y2 0577 0.175 0.000 Valid
) Y3 0.595 0.175 0.000 Valid
Y.4 0615 0.175 0.000 Valid
Y.5 0513 0.175 0.000 Valid

Sumber: Hasil Output SPSS, diolah 2024

Berdasarkan tabel yang disediakan, dapat disimpulkan bahwa hasil uji validitas menunjukkan bahwa
semua item kuesioner dari setiap variabel memiliki nilai r-hitung yang melebihi nilai r-tabel (r-hitung > 0,175),
dan nilai signifikansinya kurang dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bill'al uji validitas mendukung validitas
yang memadai, dan kuesioner tersebut dapat diandalkan untuk mengukur variabel yang sedang diteliti.
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Uji Reliabilitas
Tabel 8. Hasil Uji Reliabel

Variabel fivebackis Nilai Kritis Keterangan
Alpha
Budaya Organisasi(X1) 0.679 0.6 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0.702 06 Reliabel
Iklim Organisasi(X3) 0.701 06 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0.733 0.6 Reliabel
Sumber: Hasil Qutput SPSS, diolah 2024
15
Berdasarkan tabel tersebut, dapat dilihat glwa nilai Cronbach’s alpha untuk variabel X1 (budaya

organisasi) adalah 0,679, untuk variabel X2 (motivasi kerja) adalah 0,702, untuk variabel X3 (iklim kerja)
adalah 0,701, dan untuk variabel Y (kinerja pegawai) adalah 0,733. Dengan demikian, kuesioner yang
digunakan dalam penelitian ini menunjukkan nilai Cronbach’s Elpha yang lebih tinggi dari 0,6 untuk semua
variabel, menunjukkan bahwa alat ukur yang digunakan untuk mengukur variabel dalam penelitian ini dapat

diandalkan atau reliabel.

Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Tabel 9. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

nstandardized

Residual
N 125
Normal Parameters®® Mean 0000000
Std. Deviation 2.27898383
Most Extreme Differences Absolute 060
Positive 037
Negative -.060
Test Statistic 060
Asymp. Sig. (2-tailed) 2004

Sumber: Hasil Output SPSS, 2024

Berdasarkan pengujian pada tabel di atas, hasil uji Kolmogorov-Smirnov menunjukkan nilai Asymp.sig
sebesar 0,200 (0,200 > 0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa data yang diuji dengan uji Kolmogorov-

Smirnov di atas dapat dianggap berdistribusi normal.
b. Uji Multikolinieritas

Tabel 10. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients”
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Budaya Organisasi 655 1.527
MotivasiKerja 705 1.419
Iklim Orgnaisasi 692 1.444

Sumber: Hasil Output SPSS, 2024
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Berdasarkan tabel lCl‘SCblB.‘Elpill dilihat bahwa Variance Inflation Factor (VIF) untuk variabel X1 (budaya
organisasi) adalah 1527, untuk variabel X2 (motivasi kerja) adalah 1419, dan untuk variabel X3 (iklim kerja)
adalah 1,444 Nilai-nilai ini semua kurang dari 10. Demikian pula, nilai tolerance untuk semua variabel juga lebih
besar dari 0,10. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinieritas dalam penelitian
ini.

¢. Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Sumber: Hasil Qutput SPSS, 2024

Berdasarkan gambar tersebut, dapat dilihat bahwa tidak ada pola yamglals dalam distribusi titik data, dan
titik-titik data tersebar secara acak baik di atas maupun di bawah sumbu Y. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dalam data.

Uji Analisis Regresi Berganda

Tabel 11. Hasil Uji Analisis Regresi Berganda

Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 7.167 2.028 3.534 001
Budaya Organisasi 208 092 219 2.261 026
MotivasiKerja .200 094 199 2.129 035
Iklim Organisasi 247 11 209 2.220 028

Sumber: Hasil Output SPSS, 2024

Pada tabel diatas, berdasarkan ketentuan persamaan regresi linier berganda yaitu dengan rumus sebagai
berikut:
Y=a+biXi+b2Xo+ha X3

Y=7.167+0.208X+0.200X2+0.247X;
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Berdasarkan pada model persamaan regresi tersebut diatas, dapat diinterprestasikan, yaitu sebagai berikut:
1. Constant
Konstanta (a) dengan nilai positif 7.167 menunjukkan bahwa nilai variabel terikat kinerja pegawai (Y)
tetap pada 7.167 tanpa mempertimbangkan pengaruh variabel independen seperti budaya organisasi
(X1), motivasi kerja (X2), dan iklim organisasi (X3).
2. Budaya Organisasi
Koefisien memiliki nilai yang positif 0,208 antara variablebudaya organisasi (X1) terhadap
kinerja pegawai (Y). Maka memiliki arti bahwa variable tersebut berhubungan positif. Sehingga bisa
disimpulkan bahwa apabila variable budaya organisasibertambah 1%, maka variablekinerja pegawai
bertambah sebesar 20,8%.
3. Motivasi Kerja
Koefisien memiliki nilai yang positif 0,200 antara variablemotivasi kerja (X1) terhadap kinerja
pegawai (Y). Maka memiliki arti bahwa variable tersebut berhubungan positif. Sehingga bisa
disimpulkan bahwa apabila variable motivasi kerjabertambah 1%, maka variablekinerja pegawai
bertambah sebesar 20%.
4. Iklim Organisasi
Koefisien memiliki nilai yang positif 0,247 antara variableiklim organisasi (X 1) terhadap kinerja
pegawai (Y). Maka memiliki arti bahwa variable tersebut berhubungan positif. Sehingga bisa
disimpulkan bahwa apabila variable iklim organisasibertambah 1%, maka variablekinerja pegawai
bertambah sebesar 24,7%.

Uji Parsial (t)
Tabel 12. Hasil Uji Analisis Regresi Berganda

Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 7.167 2.028 3.534 001
Budaya Organisasi 208 092 219 2.261 026
MotivasiKerja .200 094 199 2.129 035
Iklim Organisasi 247 11 209 2.220 028

Sumber: Hasil Output SPSS, 2024

Berikut adalah parafrase dari penjelasan yang diberikan:

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai:**

Berdaakam hasil uji t, diperoleh nilai t-hitung sebesar 2,261. Hasil ini menunjukkan bahwa t-
hitung 2,261 lebih besar dari t-tabel yang bernilai 1,65754, dengarﬂngkall signifikansi sebesar 0,026
yang kurang dari 005. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel independen, yaitu budaya
organisasi (X1), memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen, yaitu kinerja pegawai (Y).
17
g’engaruh Motivasi Kerja terhaca Kinerja Pegawai:**

Hasil uji t menunjukkan nilai t-hitung sebesar 2,129. Nilai ini lebih besar dari t-tabel yang
bernilai 165754, dengan tingkat signifikansi sebesar 0,035 yang kurang dari 0,05. Dengan demikian,
variabel independen, yaitu motivasi kerja (X2), dapat dikatakan berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen, yaitu kinerja pegawai (Y).

3. Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai:**

Dari hasil uji t, diperoleh nilai t-hitung sebesar 2,220. Nilai ini melebihi t-tabel yang bernilai
1,65754, dengan tingkat signifikansi sebesar 0,028 yang kurang dari 0,05. Hal ini mengindikasikan
bahwa variabel independen, yaitu iklim organisasi (X3), memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen, yaitu kinerja pegawai (Y).
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Dengan demikian, kesimpulan dari hasil analisis ini adalah bahwa budaya organisasi, motivasi
kerja, dan iklim organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai berdasarkan
data yang dianalisis dengan tingkat kepercayaan 95% (a = 0,05).

Pembahasan

IV.

Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja PegawaiPT. ROMI Sidoarjo

Hasil peneliti menunjukkan bahwa budaya organisasi terbukti berpengaruh segiftinikan terhadap
kinerjajawaban responden juga menunjukkan bahwa budaya organisasi dan perusahaan ini tergolong kuat,
terutama pada budaya inovatif dan berani mengambil resiko. Budaya inovatif dan berani mengambil resiko
ini dapat mempengaruhi kinerja pegawai terutama pada kuantitas produk yang meningkat dan kinerja yang
semakin efektif.

Hasil ini sejalan dengan teori yang menyatakan bahwa Budaya organisasi memiliki peran yang
sangat strategis untuk mendorong dan meningkatkan efektivitas kinerja organisasi, khususny?Zl kinerja
pegawai baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang (Muis, 2018). Dan sesuai dengan penelitian
terdahulu yang membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai [8]
sedangkan berbanm; terbalik denganjurnal penelitian terdahulu oleh [9] dinyatakan bahwa organisasi
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja PegawaiPT. ROMI Sidoarjo

Hasil peneliti menunjukkan bahwa motivasi kerja terbukti berpengaruh segiftinikan terhadap
kinerjajawaban responden juga menunjukkan bahwa motivasi kerja dan perusahaan ini tergolong kuat,
terutama pada motivasi inovatif dan berani mengambil resiko. motivasi inovatif dan berani mengambil
resiko ini dapat mempengaruhi kinerja pegawai terutama pada kuantitas produk yang meningkat dan
kinerja yang semakin efektif.

Hal ini sejalan dengan Hasibuan dalam penelitian [12] yang menyatakan motivasi penting karena
memotivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perin(u manusia supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Dan sesuai dengan penelitian terdahulu yang
membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai [6]. Sedangkan berbanding
terbalik dengan penelitian terdahulu oleh [11]yang membuktikan bahwa motivasi kerja tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Iklim Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja PegawaiPT. ROMI Sidoarjo

Hasil peneliti menunjukkan bahwa iklim organisasi terbukti berpengaruh segiftinikan terhadap
kinerjajawaban responden juga menunjukkan bahwa iklim organisasi dan perusahaan ini tergolong kuat,
terutama pada iklim organisasi motivasi inovatif dan berani mengambil resiko. Iklim organisasi inovatif
dan berani mengambil resiko ini dapat mempengaruhi kinerja pegawai terutama pada kuantitas produk
yang meningkat dan kinerja yang semakin efektif]

Ini sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa Iklim Organisasi adalah persepsi yang dimiliki oleh
pegawal mengenai kualitas lingkungan internal organisasi, yang kemudian secara relatif dirasakan oleh
anggota organisasi dan mempengaruhi perilaku mereka selanjutnya [15]. Penelitian terdahulu juga
menunjukkan bahwa iklim organisasi mempengaruhi kinerja pegawai [7]. Namun, penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh [5] menyimpulkan bahwa iklim organisasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Kesimpulan

Budaya Organisasi berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan PT. ROMI Sidoarjo
Kinerja pegawai PT. Romi dipengaruhi oleh budaya organisasi, hal ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi mampu memberikan mendorong karyawannya untuk lebih inovatif serta mengarahkan karyawan
ke hal yang lebih positif.

Motivasi kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan PT. ROMI Sidoarjo
Kinerja pegawai PT. Romi dipengaruhi oleh motivasi kerja, hal ini menunjukkan bahwa PT. Romi mampu
memberikan motivasi karyawan dengan baik sehingga kinerja karyawan semakin baik pula.lklim organisasi
berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan PT. ROMI Sidoarjo
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Kinerja pegawai PT. Romi dipengaruhi oleh iklim organisasi, hal ini menunjukkan bahwa PT. Romi
mampu mencipatkan iklim organisasi atau suasana kerja yang nyaman serta memliki lingkungan yang
harmonis diantara karyawan, sehingga tercipta kinerja yang tinggi
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