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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Budaya Terhadap Kinerja
Karyawan PT Multi Terminal Indonesia.

Jumlah populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah 89 responden yaitu PT
Multi Terminal Indonesia dan metode statistik yang digunakan adalah korelasi, koefisien
determinasi dan analisis regresi linier sederhana serta pengujian hipotesis menggunakan
metode analisis uji-t.

Berdasarkan hasil analisis,di dapat nilai koefisien korelasi r =0,438 berarti
terdapat hubungan yang kuat antara Budaya organisai (X) dengan kinerja karyawan (Y)
jika Budaya dapat diperbaiki maka kinerja akan naik. Nilai KD = 0,192 yang berarti
konstribusi budaya organisasi untuk meningkatkan kinerja karyawan sebesar 19,2 %
sedangkan sisanya 80,8% ditentukan oleh faktor lain yang tidak di teliti penulis.

Koefisien Regresi Y = 22,355 + 0,383 X + e nilai a = 22,355 artinya apabila tidak
ada budaya organisai 0 (X), maka kinerja sebesar 22,355 sedangkan koefisien regresi (b)
sebesar 0,383 artinya setiap kenaikan atau penurunan budaya organisasi sebesar 1
satuan, maka akan dapat meningkatkan atau menurunkan kinerja karyawan sebesar 0,383.

Dari perhitungan Uji t didapatkan hasil t-hitung > t-tabel (4,547 > 1,662 ) dengan
demikian Ho ditolak dan Ha diterima.

Kata Kunci : Budaya, Kinerja

PENDAHULUAN sumber daya manusia yang berkualitas
dan manajemen yang baik dan benar.
Sumber daya manusia merupakan elemen
yang harus diperhatikan oleh suatu
perusahaan, keberadaan sumber daya
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Suatu perusahaan dibentuk untuk
mencapai tujuan bersama, namun untuk
mencapai tujuan secara efektif diperlukan




manusia di dalam suatu perusahaan
memegang peranan yang sangat penting

Hampir di semua perusahaan
mempunyai tujuan yaitu memaksimalkan
keuntungan dan nilai bagi perusahaan,
dan juga untuk meningkatkan kesejah-
teraan pemilik dan karyawan. Karyawan
atau  karyawan  merupakan  unsur
terpenting dalam menentukan maju
mundurnya suatu perusahaan. Untuk
mencapai tujuan perusahaan diperlukan
karyawan yang sesuai dengan persyaratan
dalam perusahaan, dan juga harus mampu
menjalankan tugas-tugas yang telah
ditentukan oleh perusahaan. Setiap
perusahaan akan selalu berusaha untuk
meningkatkan  kinerja  karyawannya,
dengan harapan apa yang menjadi tujuan
perusahaan akan tercapai

PT Multi Terminal Indonesia
(MTI) yang juga dikenal sebagai IPC
Logistic adalah sebuah perusahaan yang
menyediakan  jasa  distribusi  dan
konsolidasi barang secara regular untuk
kegiatan ekspor, impor, dan domestic
baik melalui darat maupun udara. PT
Multi  Terminal Indonesia berusaha
meningkatan kualitas pelayanan yang
dilakukanya yaitu melalui peningkatan
kinerja karyawan dalam melaksanakan
tugas dan kewajibannya sehingga secara
maksimal dapat memuaskan keinginan
pengguna jasa perusahaan.

Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan adalah
budaya organisasi. Budaya organisasi
merupakan fondasi atau landasan untuk
membangun Knowledge Enterprise. Saat

ini PT Multi Terminal Indonesia
berupaya membentuk suatu budaya
organisasi yang kuat. Masih terjadi
masalah  diantara  karyawan yang
berkaitan dengan masalah  budaya
organisasi yang terjadi didalam perusa-
haan yang berkaitan dengan pengem-
bangan dan peningkatan kualitas dan
profesionalisme tenaga seperti akhlak/
moral, hal ini dapat tergambarkan dengan
tingkat disiplin pribadi, kerjasama tim,
yang kurang baik terjadi pada beberapa
karyawan, hal ini merupakan efek dari
nilai-nilai budaya (culture value) dari
budaya organisasi.

Faktor lainnya yang disinyalir
berdampak terhadap kinerja di PT.
Muliterminal Indonesia adalah
lingkungan serta disiplin kerja. Seorang
karyawan yang bekerja di lingkungan
kerja yang kondusif tentunya karyawan
tersebut akan bekerja secara optimal
sehingga menghasilkan kinerja yang
baik, sebaliknya jika seorang karyawan
bekerja dalam lingkungan Kkerja yang
tidak memadai maka karyawan tersebut
akan berkinerja rendah. Kurangnya
kedisiplinan, tidak taatnya terhadap
peraturan dan norma-norma yang berlaku
maka akan berpengaruh  terhadap
efisiensi dan efektifitas kerja.

Dari uraian tersebut di atas,
penulis tertarik untuk mengadakan
penelitian  dengan judul: Pengaruh
Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan pada PT Multi Terminal
Indonesia.
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TINJAUAN PUSTAKA
A. Budaya Organisasi
1. Definisi Budaya Organisasi

Menurut Mangkunegara, A. A.
Anwar Prabu (2005 : 113) yang dikutip
dari Edgar H. Schein mendefinisikan
bahwa : “Budaya organisasi adalah
seperangkat asumsi atau sistem keya-
kinan, nilai-nilai dan norma yang
dikembangkan dalam organisasi yang
dijadikan pedoman tingkah laku bagi
anggota-anggotanya untuk mengatasi
masalah adaptasi eksternal dan integrasi
internal”. Sondang P. Siagian (2002:27)
mengemukakan  “budaya  organisasi
adalah kesepakatan bersama tentang nilai
yang dianut bersama dalam kehidupan
organisasi dan mengikat semua orang
dalam organiasi yang bersangkutan”
.Sedangkan menurut Robbins (2002:289)
budaya organisasi adalah “suatu persepsi
bersama yang dianut oleh anggota-
anggota organisasi itu.”

Dari berbagai definisi di atas
maka dapat disintesiskan bahwa yang
dimaksud dengan budaya organisasi
dalam penelitian ini adalah sistem yang
dipercayai (dianut) dan nilai yang
dikembangkan oleh organisasi berdasar-
kan pola-pola tertentu yang ada dalam
organisasi, yang kemudian hal tersebut
mempengaruhi  cara  bekerja  dan
berperilaku dari para anggota organisasi
itu sendiri

2. Sumber-sumber Budaya Organisasi

Tosi, Rozzi, Carroll (1994:120)
mengatakan bahwa budaya organisasi
dipengaruhi oleh:

a. Pengaruh eksternal yang luas (broad

external influences)
Mencakup faktor-faktor yang tidak
dapat dikendalikan atau hanya
sedikit dapat dikendalikan oleh
organisasi, seperi lingkungan alam
(adanya empat musim atau iklim
tropis saja) dan kejadian-kejadian
bersejarah yang membentuk
masyarakat (sejarah raja-raja dengan
nilai-nilai feodal).

b. Nilai-nilai masyarakat dan budaya

nasional (societal valuesand national
culture)
Yaitu keyakinan-keyakinan dan nilai-
nilai yang dominan dari masyarakat
luas, misalnya kebebasan individu,
kolektivisme, kesopansantunan, keber-
sihan dan sebagainya.

c. Unsur-unsur khas dari organisasi
(Organization specific elements)
Organisasi selalu berinteraksi dengan
lingkungannya. Dalam usaha
mengatasi baik masalah-masalah
eksternal maupun masalah-masalah
internal organisasi akan menda-
patkan  penyelesaian-penyelesaian
yang berhasil. Keberhasilan menga-
tasi berbagai masalahmerupakan
dasar bagi tumbuhnya organisasi.

Jurnal PBM Vol. XXI No. 39, Oktober 2021 113



3. Budaya Organisasi dan

Profesionalisme
Dalam perkembangan berikutnya
terdapat keterkaitan antara budaya
dengan disain organisasi sesuai dengan
design culture yang akan diterapkan.

Untuk memahami disain organisasi

tersebut Harrison (Mc Kenna, etal, 2002:

65) membagi empat tipe budaya

organisasi :

a. Budaya kekuasaan (Power culture).
Budaya ini lebih memfokuskan
sejumlah kecil pimpinan menggu-
nakan kekuasaan yang lebih banyak
dalam cara memerintah. Budaya
kekuasaan juga dibutuhkan dengan
syarat mengikuti  esepsi  dan
keinginan anggota suatu organisasi.
Seorang karyawan butuh adanya
peraturan dari pemimpin yang tegas
dan benar dalam menetapkan
seluruh perintah dan kebijakannya.
Kerena hal ini  menyangkut
kepercayaan dan sikap mental tegas
untuk memajukan institusi
organisasi. Kelaziman yang masih
menganut  manajemen  keluarga,
peranan pemilik institusi begitu
dominan dalam pengendalian sebuah
kebijakan terkadang melupakan nilai
profesionalisme yang justru hal
inilah salah satu penyebab jatuh dan
mundurnya organisasi.

b. Budaya peran (Role culture)

Budaya ini ada kaitannya dengan
prosedur birokratis seperti peraturan
organisasi dan peran/jabatan/posisi
spesifik yang jelas, karena hal ini

diyakini akan menstabilkan sistem.
Keyakinan dan asumsi dasar tentang
kejelasan status/posisi/peranan ini
akan  mendorong  terbentuknya
budaya positif yang akan membantu
mengstabilkan  suatu  organisasi.
Hampir semua orang menginginkan
suatu peranan dan status yang jelas
dalam organisasi.

Budaya pendukung (Support
culture)

Di dalam budaya ada kelompok atau
komunitas yang menjadi pendukung.
Mereka mendukung seseorang yang
mengusahakan terjadinya integrasi
dan seperangkat nilai bersama dalam
organisasi tersebut. Selain budaya
peran, dalam menginternalisasikan
suatu budaya perlu adanya budaya
pendukung yang disesuaikan dengan
kredo dan keyakinan anggota.
Budaya pendukung telah ditentukan
oleh  pihak  pimpinan  ketika
organisasi tersebut didirikan yang
dituangkan dalam visi dan misi
organisasi tersebut. Jelas didalamnya
ada keselarasan antara struktur,
strategi dan budaya itu sendiri.
Dengan menanamkan mental yang
kuat dan pemahaman budaya untuk
belajar terus menerus (long life
education) maka suatu ketika dapat
terjadi perubahan dan
perkembangan.

Budaya prestasi (Achievement culture)
Budaya yang didasarkan pada
dorongan individu dalam organisasi
dan suasana yang mendorong
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eksepsi diri serta usaha keras untuk
adanya independensi dan tekananya
ada pada keberhasilan prestasi kerja.
Budaya ini sudah berlaku dikalangan
akademisi  tentang independensi
dalam pengajaran, penelitian dan
pengabdian serta dengan pember-
lakuan otonomi kampus yang lebih
menekankan  terciptanya tenaga
akademisi yang profesional, mandiri
dan berprestasi dalam melaksanakan
tugasnya.

4. Ciri-ciri Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2001:289),
ada 7 ciri-ciri budaya organisasi antara
lain adalah:

a. Inovasi dan pengambilan resiko
Sejauh mana karyawan didukung
untuk  menjadi  inovatif  dan
mengambil resiko.

b. Perhatian terhadap detail.

Sejauh mana karyawan diharapkan
menunjukkan kecermatan, analisis
dan perhatian terhadap detail.

¢.  Orientasi hasil.

Sejauh mana manajemen memfokus
pada hasil bukannya pada teknik dan
proses Yyang digunakan untuk
mencapai hasil tersebut.

d. Orientasi orang.

Sejauh mana keputusan manajemen
memperhitungkan efek pada orang-
orang di dalam organisasi itu.

e. Orientasi tim.

Sejauh  mana  kegiatan  kerja
diorganisasikan  sekitar  tim-tim,
ukannya individu.

f.  Keagresifan.
Berkaitan dengan agresivitas karyawan.
g. Kemantapan.
Organisasi menekankan dipertahan-
kannya budaya organisasi yang
sudah baik.

Dengan  menilai  organisasi
berdasarkan tujuh karakteristik diatas,
akan diperoleh gambaran majemuk dari
budaya organisasi itu. Gambaran ini
menjadi dasar untuk pemahaman bersama
yang dimiliki para anggota mengenai
organisasi itu

5. Fungsi Budaya Organisasi
Menurut Robbins (2001:294),
fungsi budaya organisasi sebagai berikut :

a. Budaya menciptakan pembedaan
yang jelas antara satu organisasi dan
yang lain.

b. Budaya membawa suatu rasa
identitas  bagi  anggota-anggota
organisasi.

c. Budaya mempermudah timbulnya
komitmen pada sesuatu yang lebih
luas daripada kepentingan diri
individual seseorang.

d. Budaya merupakan perekat sosial
yang membantu mempersatukan
organisasi itu dengan memberikan
standar-standar yang tepat untuk
dilakukan oleh karyawan, sehingga
tercapai kinerja yang maksimal.

e. Budaya sebagai mekanisme
pembuat makna dan kendali yang
memandu dan membentuk sikap
serta perilaku karyawan
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6. Tipe Budaya Organisasi
Luasnya pengertian  budaya
organisasi tersebut membuka peluang
timbulnya berbagai pandangan pula
tentang adanya tipe-tipe  budaya
organisasi. Pendapat mereka beragam
dengan sudut pandang masing-masing.
Jeff Cartwright (1999:11)
menyatakan adanya empat tipologi
budaya yang dapat pula dipandang
sebagai siklus hidup budaya, vyaitu
sebagai berikut:
a. The Monoculture
Monoculture  merupakan program
mental tunggal. Orang berpikir sama
dan sesuai dengan norma nudaya yang
sama. Monoculture sangat kuat karena
sangat terfokus tajam.
b. The Superordinate Culture
Terdiri dari subkultur terkoordinasi,
masing-masing dengan keyakinan dan
nilai-nilai, gagasan dan sudut pandang
sendiri, tetapi semua bekerja dalam
satu organisasi dan semua termotivasi
mencapai sasaran organisasi.
¢. The Divisive Culture
The Divisive Culture bersifat memecah
belah. Dalam budaya ini sub-kultur
dalam organisasi secara individual
mempunyai agenda dan tujuannya
sendiri. Dalam model ini, organisasi
ditarik kearah yang berbeda.
d. The Disjunctive Culture
Budaya ini ditandai oleh seringnya
pemecahan organisasi secara eksplosif
atau bahkan menjadi unit budaya
individual.

7. Indikator Budaya Organisasi
Adapun indikator-indikator budaya

kerja menurut Taliziduhu Ndraha (2003 :

80) dapat dikategorikan tiga Yaitu :

a. Sikap terhadap pekerjaan, yakni
kesukaan akan kerja dibandingkan
kegiatan lain, seperti bersantai, atau
semata-mata memperoleh kepuasan
dari kesibukan pekerjaannya sendiri,
atau terpaksa melakukan sesuatu
hanya untuk kelangsungan hidupnya.
Dimensi sikap pegawai terhadap
pekerjaan  memiliki indikator-
indikator:

1) Mau menerima arahan pimpinan

2) Senang menerima tanggung
jawab kerja

3) Kerja sebagai ibadah

4) Melaksanakan pekerjaan sesuai
tugas

5) Dapat mengatasi kendala kerja
dan

6) Dapat menyusun laporan kerja.

b. Perilaku pada waktu bekerja, seperti
rajin,  berdedikasi, bertanggung
jawab, berhati-hati, teliti, cermat,
kemauan  yang kuat  untuk
mempelajari tugas dan kewajiban-
nya, suka membantu sesama
karyawan, atau sebaliknya.

Dimensi perilaku kerja pegawai

pada waktu bekerja memiliki

indikator :

1) Disiplin kerja,

2) Jujur dalam kerja

3) Komitmen kerja

4) Tanggungjawab terhadap
pekerjaan
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5) Kerjasama dengan rekan Kkerja,
dan
6) Mengevaluasi pekerjaan

B. Kinerja Karyawan
1. Definisi Kinerja Karyawan

Menurut Malayu S.P. Hasibuan
(2010:34) kinerja adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksa-
nakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang  didasarkan  atas
kecakapan, pengalaman, dan kesunggu-
han serta waktu. Rivai dan Basri,
(2005:50) menyatakan bahwa “Kinerja
adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama
periode tertentu dalam melaksanakan
tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau Kkriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu telah
disepakati bersama.”

Sedangkan Mathis dan Jackson
(2006:65) menyatakan bahwa : “Kinerja
pada dasarnya adalah apa yang dilakukan
atau tidak  dilakukan pegawai.
Manajemen kinerja adalah keseluruhan
kegiatan yang dilakukan untuk mening-
katkan kinerja ~ perusahaan  atau
organisasi, termasuk kinerja masing-
masing individu dan kelompok kerja di
perusahaan tersebut.” Selanjtnya menurut
Wirawan (2014 : 5) “Kinerja merupakan
singkatan dari kinetik energi kerja yang
padanya dalam bahasa inggris adalah
performannce. Kinerja adalah keluaran
yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau

indikator-indikator suatu pekerjaan atau
suatu profesi dalam waktu tertentu”.

Berdasarkan berbagai definisi di
atas maka dapat disintesiskan Kkinerja
karyawan adalah merupakan hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu baik
secara  kualitas maupun  kuantitas
terhadap pelaksanaan tugas organisasi
yang dibebankan kepadanya dibanding-
kan dengan berbagai kemungkinan,
seperti standar hasil kerja, target atau
sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu atau telah
disepakati bersama.

2. Aspek-aspek penilaian Kinerja
Aspek vyang di nilai dalam

penilaian  kinerja  menurut  Rivai

(2005:324) adalah:

a. Pengetahuan Teknis,
yaitu kemampuan menggunakan
pengetahuan, metode, teknik dan
peralatan yang digunakan untuk
melaksanakan tugas serta
pengalaman dan penelitian yang
diperolehnya.

b. Kemampuan Konseptual,
yaitu kemampuan untuk memahami
kompleksitas perusahaan dan
penyesuaian bidang gerak dari unit
masing-masing bidang operasional
perusahaan secara tugas, fungsi serta
tanggungjawabnya sebagai seorang
karyawan.

c. Kemampuan Hubungan Interpersonal,
yaitu antara lain kemampuan untuk
berkerjasama dengan orang lain,
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3.

Timpe

seperti  memotivasi  karyawan,
melakukan negosiasi, dan lain-lain

Cara - Cara untuk Meningkatkan

Kinerja

Berdasarkan pernyataan menurut
(1993:37) cara-cara  untuk

meningkatkan Kinerja, antara lain:

a.

118

Diagnosis

Suatu diagnosis yang berguna dapat
dilakukan secara informal oleh setiap
individu yang tertarik  untuk
meningkatkan kemampuannya dalam
mengevaluasi  dan  memperbaiki
kinerja. Teknik-tekniknya : refleksi,
mengobservasi Kkinerja, mendengar-
kan komentar-komentar orang lain
tentang mengapa segala sesuatu
terjadi, mengevaluasi kembali dasar-
dasar keputusan masa lalu, dan
mencatat atau menyimpan catatan
harian kerja yang dapat membantu
memperluas  pencarian  manajer
penyebab-penyebab kinerja.
Pelatihan

Setelah gaya atribusional dikenali
dan dipahami, pelatihan dapat
membantu manajemen bahwa
pengetahuan ini digunakan dengan
tepat.

Tindakan

Tidak ada program dan pelatihan
yang  dapat  mencapai hasil
sepenuhnya tanpa dorongan untuk
menggunakannya. Analisa atribusi
kausal harus dilakukan secara rutin
sebagai bagian dari tahap-tahap
penilaian kinerja formal.

4. Faktor-faktor yang mempengaruhi

ngaruhi)
beberapa faktor

kinerja karyawan

Hal yang menyebabkan (mempe-
terjadinya  sesuatu.  Ada
yang mempengaruhi

kinerja karyawan Prawirosentono (2011:
27), yaitu:

a.

Efektifitas dan efisiensi

Bila suatu tujuan akhirnya bisa
dicapai, kita boleh mengatakan
bahwa kegiatan tersebut efektif
tetapi apabila akibat-akibat yang
tidak dicari kegiatan menilai yang
penting dari hasil yang dicapai
sehingga mengakibatkan kepuasan
walaupun efektif dinamakan tidak
efektif. Sebaliknya, bila akibat yang
dicari-cari tidak penting atau remeh
maka kegiatan tersebut efisien.
Otoritas (Wewenang)

Adalah sifat dari suatu komunikasi
atau perintah dalam suatu organisasi
formal yang dimiliki seorang
anggota organisasi kepada anggota
organisasi  yang  lain  untuk
melakukan sesuatu kegiatan kerja
sesuai dengan kontribusinya.
Disiplin

Adalah taat kepada perintah dan
aturan yang berlaku. Jadi, disiplin
karyawan adalah kegiatan karyawan
yang bersangkutan dalam menghor-
mati  perjanjian  kerja  dengan
organisasi dimana dia bekerja.
Inisiatif

Yaitu berkaitan dengan daya pikir
dan kreatifitas dalam membentuk ide
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5.

a.

untuk merencanakan sesuatu yang
berkaitan dengan tujuan organisasi.
Budaya organisasi

Seperangkat nilai-nilai, keyakinan-

6. Kriteria Kinerja Yang Baik

Kinerja yang baik sebaiknya

memiliki karakteristik sebagai berikut
Kusnadi (2002: 267):

keyakinan, atau norma-norma yang a. Rasional
telah lama dianut bersama oleh para Kinerja yang baik seharusnya
anggota organisasi, sebagai pedoman diterima oleh akal sehat. Tidak ada
perilaku dan memecahkan masalah- kinerja yang baik vyang tidak
masalah organisasinya. rasional.
Stress b. Konsisten
Suatu kondisi ketegangan yang Kinerja yang baik seharusnya
menciptakan adanya ketidak sejalan dengan nilai-nilai yang ada
seimbangan fisik dan psikis, yang di dalam organisasi dan departemen
mempengaruhi emosi, pola berfikir, dan tujuan organisasi.
dan kondisi seorang karyawan c. Tepat
Kinerja yang baik harus dapat
Karakteristik Kinerja Karyawan dinyatakan secara tepat dan jelas
Karakteristik orang yang serta tidak menimbulkan kemenduan
mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai penafsiran.
berikut Mangkunegara (2002:68) d. Efisien
Memiliki tanggung jawab pribadi Kinerja yang baik sedapat mungkin
yang tinggi. melalui pengorbanan dana yang
Berani mengambil dan menanggung minim dengan hasil yang memuaskan.
resiko yang dihadapi. e. Tertantang
Memiliki tujuan yang realistis. Kinerja yang baik sebaiknya
Memiliki ~ rencana  kerja  yang memberikan tantangan yang tinggi
menyeluruh dan berjuang untuk bagi pelakunya dan diupayakan
merealisasi tujuannya. menjadi motivator yang efektif.
Memanfaatkan umpan balik (feed f. Terarah
back) yang konkrit dalam seluruh Kinerja yang baik seharusnya terarah
kegiatan kerja yang dilakukannya. kepada suatu tujuan tertentu, dapat
Mencari kesempatan untuk melalui garis komando atau lepas.
merealisasikan rencana yang telah g. Disiplin
diprogramkan. Kinerja yang baik seharusnya
dikerjakan melalui disiplin yang
tinggi.
[ °
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h.  Sistematis
Kinerja sebaiknya dilakukan secara
sistematis dan tidak acak.

i. Dapat Dicapai
Kinerja yang baik sebaiknya
diarahkan dapat mencapai target
atau tujuan yang telah ditetapkan.

j.  Disepakati
Kinerja yang baik seharusnya
disepakati oleh semua pihak yang
terkait, baik dari pimpinan puncak
sampai kepada pelaksana terendah.

k. Terkait dengan waktu
Kinerja yang baik seharusnya
dikaitkan dengan waktu yang telah
diatur.

I.  Berorientasi kepada kerjasama
kelompok
Kinerja yang baik seharusnya
diarahkan kepada kerjasama
kelompok. Kinerja kelompok
umumnya lebih efektif dan efisien
dibandingkan kinerja individu.

7. Indikator Kinerja Karyawan
Indikator ~ untuk  mengukur
kinerja karyawan secara individu ada
enam indikator, yaitu Robbins
(2006:260)
1. Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi
karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan
tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan.
2. Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan
dinyatakan dalam istilah seperti

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas
yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu
Merupakan tingkat aktivitas
diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut
koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia
untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas
Merupakan  tingkat  penggunaan
sumber daya organisasi (tenaga,
uang, teknologi, bahan baku)
dimaksimalkan  dengan  maksud
menaikkan hasil dari setiap unit
dalam penggunaan sumber daya.

5. Kemandirian
Merupakan tingkat seorang
karyawan yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya
Komitmen kerja. Merupakan suatu
tingkat dimana karyawan
mempunyai komitmen kerja dengan
instansi  dan tanggung jawab
karyawan terhadap kantor

C. Hubungan Budaya Organisasi

dengan Kinerja Karyawan

Kotler dan Heskett (2002:97)
mengatakan bahwa budaya yang kuat
dapat menghasilkan efek yang sangat
mempengaruhi individu dan kinerja,
bahkan dalam suatu lingkungan bersaing
pengaruh tersebut dapat lebih besar
daripada faktor- faktor lain seperti
struktur  organisasi, alat  analisis
keuangan, kepemimpinan dan lain-lain.
Budaya organisasi yang  mudah
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menyesuaikan dengan perubahan jaman
(adaptif) adalah yang dapat mening-
katkan Kinerja. Budaya organisasi yang
kuat akan membantu organisasi dalam
memberikan kepastian kepada seluruh
karyawan untuk berkembang bersama,
tumbuh dan berkembangnya instansi.
Pemahaman tentang budaya organisasi
perlu ditanamkan sejak dini kepada
karyawan. Bila pada waktu permulaan
masuk kerja, mereka masuk ke instansi
dengan berbagai  karakteristik  dan
harapan yang berbeda-beda, maka
melalui training, orientasi dan
penyesuaian  diri, karyawan akan
menyerap budaya organisasi yang
kemudian akan berkembang menjadi
budaya kelompok, dan akhirnya diserap
sebagai budaya pribadi. Bila proses
internalisasi budaya organisasi menjadi
budaya pribadi telah berhasil, maka
karyawan akan merasa identik dengan
instansinya, merasa menyatu dan tidak
ada halangan untuk mencapai kinerja
yang optimal. Ini adalah kondisi yang
saling menguntungkan, baik bagi instansi
maupun karyawan.

D. Kerangka Pemikiran

Budaya organisasi dapat
membantu peningkatan kinerja karyawan,
karena menciptakan suatu  tingkat
motivasi yang luar biasa bagi karyawan
untuk memberikan kemampuan terbaik-
nya dalam memanfaatkan kesempatan
yang diberikan oleh organisasinya. Hal
ini menegaskan bahwa nilai-nilai dan
prilaku yang dianut bersama membuat

karyawan merasa nyaman bekerja dalam
sebuah organisasi, menciptakan rasa
komitmen atau loyalitas yang selanjutnya
dapat membuat karyawan berusaha lebih
keras lagi. Budaya juga membantu
meningkatkan kinerja karyawan karena
memberikan struktur dan kontrol yang
dibutuhkan  karyawan tanpa harus
berstandar pada birokrasi formal yang
mencekik ~ yang  dapat  menekan
tumbuhnya motivasi dan inovasi.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelirian ~ ini ~ merupakan
penelitian ~ yang  bertujuan  untuk
memberikan penjelasan hubungan antar
variabel (explanatory research). Populasi
dalam penelitian ini adalah karyawan
pada PT Multi Terminal Indonesia
sebanyak 803 karyawan. Sedangkan
besarnya sampel yang diambil sebanyak
89 orang dan jumlah tersebut diambil
dengan tehnik acak sederhana (Simple
Random Sampling). Metode Yyang
digunakan untuk menentukan jumlah
sample dalam penelitian ini adalah rumus
Slovin (Surahman, 2008:82)

Untuk mengetahui ada tidaknya
pengaruh antara budaya organisasi
dengan Kinerja pegawai, penulis meng-
gunakan beberapa metode analisis yaitu:
1. Analisa Korelasi Sederhana

Menurut ~ Sugiyono (2011:30)
Analisis korelasi sederhana (Bivariate
Correlation) digunakan untuk mengetahui
hubungan antara dua variabel dan untuk
mengetahui arah hubungan yang terjadi.
Koefisien korelasi sederhana menunjukan

Jurnal PBM Vol. XXI No. 39, Oktober 2021 121



seberapa besar hubungan yang terjadi
antara dua variabel.

2. Analisa Koesfisien Determinasi

Menurut Sugiyono (2011:231)
Analisis Determinasi (Koefisien penentu)
digunakan untuk mengetahui prosentase
sumbangan pengaruh variable bebas
terhadap variable terikat. Koofisien ini
menunjukkan seberapa besar prosentase
variable bebas yang digunakan dalam
model penelitian mampu menjelaskan
variasi variable terikat.

3. Analisa Regresi

Analisis ini  bertujuan untuk
memprediksikan nilai  dari  variabel
Kinerja ~ apabila  variabel  budaya
organisasi mengalami kenaikan atau
penurunan serta untuk mengetahui arah
hubungan antara variabel bebas dengan
variabel terikat apakah  berhubungan
positif atau negatif. Analisis regresi linier
sederhana adalah hubungan secara linier
antara variabel independen dengan
variabel dependen.

4. Uji Hipotesis (dengan menggunakan
uji t)

Analisis ini digunakan untuk
mengetahui apakah hasil dari perhitungan
atau penilaian korelasi antara variabel X
dan variabel Y yang telah dilakukan
tersebut signifikan atau tidak.

HASIL PENELITIAN DAN INTER-
PRETASI
1. Analisis Koefisien Korelasi :
Untuk mengetahui arah hubungan
yang terjadi serta seberapa besar
hubungan yang terjadi antara variabel
budaya organisasi dengan kinerja diukur
dengan suatu nilai yang disebut koofisien
korelasi.

Tabel 1. Correlations

Budaya
Kinerja |Organisasi
Kinerja Pearson_ 1 438"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000]
N 89 89
Budaya Pearson .
Organisasi Correlation 438 1
Sig. (2-tailed) .000
N 89 89

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).

Berdasarkan tabel di atas nilai
koefisien korelasi atau r = 0,438,
menunjukkan bahwa terjadi hubungan
yang sedang dan positif antara budaya
organisasi dengan kinerja karyawan PT
Multi Terminal Indonesia. Nilai r positif
menunjukan hubungan positif searah
antara budaya organisasi dan Kinerja.
Apabila budaya organisasi baik maka
kinerja akan baik begitu sebaliknya.
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2. Analisa koefisien Determinasi
Analisis  determinasi  digunakan
untuk mengetahui prosentase sumbangan
pengaruh variable budaya organisasi
terhadap variable kinerja. Koofisien ini
menunjukkan seberapa besar persentase

variable  budaya organisasi  yang
digunakan dalam model penelitian
mampu menjelaskan variasi variable

Kinerja.

Tabel 2. Model Summary

Model R R Adjusted | Std. Error of
Square | R Square | the Estimate
1 438 192 .183 2.546

a. Predictors: (Constant), Budaya organisasi

Dari perhitungan SPSS 24 di
atas diperoleh koefisien determinasi
sebesar 0.192 atau 19,2%. Nilai ini
menunjukkan  bahwa  persentase
sumbangan pengaruh variabel budaya
organisasi terhadap tingkat Kinerja

karyawan PT Multi Terminal
Indonesia mempunyai  kontribusi
hanya sebesar 19,2%, sedangkan

sisanya sebesar 80,8% disebabkan
oleh faktor lain yang tidak diteliti,
misalnya lingkungan kerja, disiplin
dan lain-lainnya.

3. Analisa Regresi

Analisis ini  bertujuan
memprediksikan nilai  dari
kinerja  apabila  variable
organisasi mengalami
penurunan.

untuk
variable
budaya
kenaikan atau

Tabel 3. Coefficients

Unstandardized

Standardized

Model Coefficients Coefficients t | Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) | 22355 2.433 .190| .000
Budaya - 383 080 438}.547| .000
organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan output SPSS 24 pada
tabel di atas diperoleh nilai a (Constant)
sebesar 22,355, dan nilai b (koefisien
regresi) sebesar 0,383. Dari nilai tersebut
dapat disusun dan dirumuskan Persamaan
Regresi Y = 22,355 + 0,383 X + e. Nilai

Konstanta (a) sebesar 22,355, artainya
apabila tidak ada budaya organisasi (X)
atau nilainya adalah 0, maka Kkinerja
karyawan (Y) sebesar 22,355. Sedangkan
Koefisien regresi (b) nilainya sebesar
0,383 artinya setiap kenaikan budaya
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organisasi (X) sebesar 1 satuan maka
nilai  kinerja karyawan (Y) akan
mengalami  kenaikan sebesar 0,383
tingkat.

4. Uji Hipotesis

Hasil uji analisis regresi coefficients
dengan menggunakan SPSS pada tabel
4.2 diatas dapat kita lihat bahwa nilai
signifikansi adalah 0,000. Karena nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 atau
nilai t hitung > t table (10.586 > 2,750)
maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya
terdapat pengaruh yang signifikan budaya
organisasi dengan kinerja karyawan PT
Multi Terminal Indonesia.

Interpertasi Hasil Interpretasi

Hasil penelitian dengan menggu-
nakan analisa data menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan antara
budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan PT Multi Terminal Indonesia.
Hal ini dapat terlihat dari nilai Hasil
penghitungan analisa korelasi yang
menunjukkan nilai Kkorelasi sebesar =
0,438 hal ini menyatakan adanya
hubungan yang sedang dan positif antara
budaya organisasi dengan Kinerja
Karyawan. Dimana hubungan positif
adalah hubungan searah vyaitu apabila
budaya organisasi baik maka kinerja akan
baik begitu sebaliknya. Dari hasil analisa
koefisien determinasi menghasilkan nilai
0.192 atau 19,2%. Nilai ini menunjukkan
bahwa persentase sumbangan pengaruh
variabel budaya organisasi terhadap
tingkat kinerja karyawan PT Multi

Terminal Indonesia mempunyai
kontribusi  hanya sebesar  19,2%,
sedangkan sisanya sebesar 80,2%
disebabkan oleh faktor lain yang tidak
diteliti, misalnya lingkungan Kkerja,
disiplin dan lain-lainnya.

Hasil koefisien regresi Y = 22,355
+ 0,383 X + e. Nilai Konstanta (a)
sebesar 22,355, artainya apabila tidak ada
budaya organisasi (X) atau nilainya
adalah 0, maka kinerja karyawan (Y)
sebesar 22,355. Sedangkan Koefisien
regresi (b) nilainya sebesar 0,383 artinya
setiap kenaikan budaya organisasi (X)
sebesar 1 satuan maka nilai Kinerja
karyawan (Y) akan mengalami kenaikan
sebesar 0,383 tingkat. Dalam uji hipotesis
penelitian ini nilai t hitung > t tabel
(4,547 > 1,662), dengan demikian dapat
diambil kesimpulan bahwa Hipotesis
Penelitian (Ha) diterima dengan kata lain
terdapat pengaruh vyang positif dan
signifikan antara budaya organisasi
dengan Kkinerja karyawan PT Multi
Terminal Indonesia.

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

1. Nilai korelasi sebesar = 0,438, nilai
ini  menunjukkan bahwa terjadi
hubungan yang sedang antara budaya
organisasi dengan  kinerja karena
hasil perhitungan berada di rentang
0,40 - 0,599, sedangkan arah
hubungan yang terjadi adalah positif.
Dimana hubungan positif adalah
hubungan searah yaitu apabila budaya
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organisasi baik maka kinerja akan
baik begitu sebaliknya.

. Hasil analisa determinasi (KD)
sebesar 0.192 atau 19,2%. Nilai ini
menunjukkan  bahwa  persentase
sumbangan pengaruh variabel budaya
organisasi terhadap tingkat Kkinerja
karyawan PT Multi  Terminal
Indonesia mempunyai  kontribusi
hanya sebesar 19,2%, sedangkan
sisanya sebesar 80,8% disebabkan
oleh faktor lain yang tidak diteliti,
misalnya lingkungan Kkerja, disiplin
dan lain-lainnya.

. Berdasarkan hasil persamaan regresi
kedua variable dapat dirumuskan
dengan persamaan Y = 22,355 +
0,383 X + e. Nilai Konstanta (a)
sebesar 22,355, artainya apabila tidak
ada budaya organisasi (X) atau
nilainya adalah 0, maka Kkinerja
karyawan (YY) sebesar 22,355.
Sedangkan Koefisien regresi (b)
nilainya sebesar 0,383 artinya setiap
kenaikan budaya organisasi (X)
sebesar 1 satuan maka nilai kinerja
karyawan (Y) akan mengalami
kenaikan sebesar 0,383 tingkat.

. Dari uji hipotesis penelitian ini nilai t
hitung > t tabel (4,547 > 1,662),
dengan demikian dapat diambil
kesimpulan bahwa Hipotesis
Penelitian (Ha) diterima dengan kata
lain terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan antara  budaya
organisasi dengan kinerja karyawan
PT Multi Terminal Indonesia.

B. Saran
Beberapa saran yang dapat
dilakukan oleh PT Multi Terminal

Indonesia dalam usaha mereka guna

meningkatkan Kkinerja pegawainya antara

lain :

1. Faktor budaya organisasi hendaknya
mendapat perhatian yang serius dari
pihak PT Multi Terminal Indonesia
karena variable tersebut telah terbukti
berpengaruh secara signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Upaya
menciptakan budaya organisasi yang
baik telah banyak dilakukan oleh PT
Multi Terminal Indonesia, namun
perusahaan di sarankan untuk selalu
melakukan Improvement pendekatan
antara level management dengan staff
dan pelaksana seperti, Weekly
Meeting yang konsisten untuk dapat
mengetahui masalah-masalah yang
terjadi antar pekerja dan dengan
budaya organisasi agar  dapat
mengatasi persoalan yang ada dan
pada akhirnya berpengaruh terhadap
peningkatkan kinerja pegawai itu
sendiri.

2. Faktor-faktor  yang  berpengaruh
terhadap budaya organisasi apapun
bentuknya harus mendapat perhatian
serta dikelola dengan baik sehingga
dapat memberi pengaruh positif
terhadap kegairahan kerja  bagi
pegawai sehingga kinerja pegawai
yang optimal dapat tercapai.
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