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ABSTRACT

Employee performance is a strategic factor in achieving organizational goals,
particularly in the manufacturing sector which demands high efficiency. PT XYZ faces challenges
in maintaining employee performance amid changes in the work environment. This study aims
to analyze the influence of organizational culture and work motivation on employee
performance. A quantitative approach was used by conducting a survey of all 62 permanent
employees through a Likert scale questionnaire. Data were analyzed using multiple linear
regression with SPSS version 29. The results show that both organizational culture and work
motivation significantly affect employee performance, both individually and jointly. The Adjusted
R?value of 0.679 indicates that 67.9% of the variation in performance can be explained by these
two variables. The organizational culture, which incorporates Japanese principles such as Kaizen
and 5R, helps create a structured and collaborative work environment, although the
implementation is not uniform across divisions. Meanwhile, work motivation, especially the need
for achievement, has a more dominant impact on performance. These findings emphasize that
the combination of a strong organizational culture and an inclusive motivation system is a key
foundation in developing human resource competitiveness in multinational companies.
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ABSTRAK

Kinerja karyawan merupakan faktor strategis dalam mencapai tujuan organisasi
khususnya di sektor manufaktur yang menuntut efisiensi tinggi. PT XYZ menghadapi
tantangan dalam menjaga kinerja karyawan di tengah perubahan lingkungan kerja. Penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan. Pendekatan kuantitatif digunakan dengan survei terhadap seluruh
karyawan tetap 62 orang melalui kuesioner skala Likert. Data dianalisis menggunakan regresi
linier berganda dengan bantuan SPSS versi 29. Hasil menunjukkan bahwa budaya organisasi
dan motivasi kerja berpengaruh signifikan secara parsial dan simultan terhadap kinerja. Nilai
Adjusted R? sebesar 0,679 menunjukkan bahwa 67,9% variasi kinerja dapat dijelaskan oleh
kedua variabel tersebut. Budaya kerja yang mengadopsi prinsip Jepang seperti Kaizen dan 5R
membentuk lingkungan kerja yang tertib dan kolaboratif, meski belum merata antar divisi.
Sementara itu, motivasi kerja terutama kebutuhan akan prestasi memiliki pengaruh lebih
dominan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa sinergi antara budaya
organisasi yang kuat dan sistem motivasi yang inklusif menjadi fondasi penting dalam
pengembangan daya saing sumber daya manusia di perusahaan multinasional.

Kata kunci: Budaya Organisasi; Motivasi Kerja; Kinerja Karyawan
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PENDAHULUAN

Industri manufaktur memiliki peran penting dalam kontribusinya terhadap
perekonomian nasional, terutama dalam era globalisasi yang ditandai dengan
persaingan bisnis yang semakin kompleks dan dinamis. Sektor ini tidak hanya
menjadi kontributor utama terhadap Produk Domestik Bruto (PDB), tetapi juga
menjadi motor penciptaan lapangan kerja serta pusat pengembangan teknologi dan
inovasi industri. Indonesia, sebagai negara berkembang dengan potensi demografis
yang besar, telah menunjukkan performa yang kompetitif di tingkat global. Pada
tahun 2023, Indonesia masuk dalam sepuluh besar penyumbang produk manufaktur
dunia dengan kontribusi sebesar 1,4%, sekaligus menjadi satu-satunya negara ASEAN
yang menempati posisi tersebut (Irson, 2023).

Pertumbuhan sektor manufaktur Indonesia terus mengalami tren positif.
Menurut data Badan Pusat Statistik (BPS) pada kuartal I tahun 2023, sektor ini
tumbuh sebesar 4,43% dan menjadi penyumbang dominan terhadap pertumbuhan
ekonomi nasional yang mencapai 5,03% (Dewi & Agarta, 2023). Sub sektor industri
kertas dan barang dari kertas, misalnya, mencatat pertumbuhan tahunan sebesar
3,73% (Nurdifa, 2024), mengindikasikan potensi dan persaingan yang semakin
kompetitif di dalamnya.

Di sisi lain, peningkatan output industri turut berdampak pada bertambahnya
jumlah tenaga kerja. Data Sakernas BPS menunjukkan pertumbuhan signifikan tenaga
kerja di sektor manufaktur nonmigas, dari 17,43 juta orang pada 2020 menjadi 19,96
juta orang pada 2024 (Kumparan, 2025). Sepanjang tahun 2024, industri manufaktur
menyerap lebih dari satu juta tenaga kerja baru (Jelita, 2025). Namun, di balik
pertumbuhan tersebut, terdapat dinamika ketimpangan: banyak pabrik terpaksa
tutup akibat tekanan produk impor, fluktuasi permintaan pasar domestik, serta
kelangkaan bahan baku (Iskandar et al.,, 2024).

Realitas ini menunjukkan bahwa keberhasilan industri manufaktur tidak
semata-mata ditentukan oleh kapasitas produksi, investasi modal, atau kemajuan
teknologi, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh efektivitas pengelolaan sumber daya
manusia (SDM). Dalam konteks ini, kinerja karyawan menjadi elemen sentral yang
menentukan keberhasilan operasional dan daya saing perusahaan dalam jangka
panjang. Karyawan yang berkinerja tinggi bukan hanya mendorong peningkatan
produktivitas, tetapi juga mendukung efisiensi, kualitas produk, dan inovasi yang
berkelanjutan (Jovina & Fatyandri, 2023; Artini, 2015 dalam Pauji & Nurhasanah,
2022).

PT XYZ, sebagai salah satu perusahaan manufaktur multinasional asal Jepang
yang beroperasi di Indonesia, menjadi representasi konkret dari perusahaan yang
menghadapi tantangan pengelolaan SDM dalam lingkungan bisnis pasca pandemi.
Sebagai produsen produk konsumen berbasis kertas, PT XYZ beroperasi dengan
standar kualitas tinggi dan memiliki sistem manajemen kerja yang menggabungkan
kedisiplinan Jepang dengan adaptasi terhadap karakteristik tenaga kerja lokal.
Perusahaan ini menerapkan budaya kerja khas Jepang seperti prinsip Kaizen
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(continuous improvement), sistem 5R (Ringkas, Rapi, Resik, Rawat, Rajin) yang
diadaptasi dari konsep Jepang 5S (Seiri, Seiton, Seiso, Seiketsu, dan Shitsuke) serta
sistem manajemen ganda (double management) antara pimpinan Jepang dan lokal.

Meskipun  demikian, perusahaan menghadapi tantangan dalam
mempertahankan kinerja karyawan di tengah restrukturisasi dan kebijakan efisiensi.
Data evaluasi kinerja karyawan PT XYZ menunjukkan penurunan jumlah karyawan
dari tahun ke tahun, disertai dengan pergeseran komposisi kinerja ke kategori yang
lebih rendah. Evaluasi kinerja tahun 2023-2024 mengindikasikan penurunan
proporsi karyawan berkinerja tinggi (kategori A dan B) dan peningkatan karyawan
dalam kategori kinerja sedang dan rendah. Per Januari 2025, jumlah karyawan aktif
menurun drastis akibat perampingan struktur organisasi, yang menimbulkan beban
kerja tambahan bagi karyawan yang tersisa serta tekanan terhadap performa dan
motivasi mereka.

Dalam kondisi tersebut, peran budaya organisasi dan motivasi kerja menjadi
semakin penting. Budaya organisasi yang kuat tidak hanya menjadi fondasi perilaku
kerja, tetapi juga membentuk identitas kolektif yang mengarahkan perilaku karyawan
sesuai dengan nilai dan tujuan perusahaan (Sugiyono & Rahajeng, 2022). Budaya
kerja yang adaptif, kolaboratif, dan inovatif terbukti mampu meningkatkan
keterlibatan dan kinerja karyawan.

Motivasi kerja menjadi penggerak utama dalam mendorong produktivitas.
Menurut Siagian (dalam Winarsih & Hidayat, 2022), motivasi merupakan kekuatan
internal yang mendorong individu untuk mengerahkan energi, waktu, dan
kemampuan dalam mencapai tujuan organisasi. Perusahaan yang mampu
membangun sistem motivasi yang efektif akan memperoleh keunggulan kompetitif
melalui peningkatan komitmen, loyalitas, dan kontribusi karyawan secara maksimal.

PT XYZ telah menerapkan berbagai strategi motivasi seperti pelatihan,
kompensasi kompetitif, promosi berbasis senioritas, dan pengembangan Kkarier.
Namun, pra riset menunjukkan masih adanya kekurangan, seperti ketimpangan
sistem penghargaan antar divisi dan minimnya dorongan untuk inovasi. Perbedaan
budaya antara manajemen Jepang dan karyawan lokal juga menjadi tantangan dalam
menciptakan harmoni kerja. Sebagian besar karyawan mampu bekerja tepat waktu
dan kolaboratif, namun masih terdapat ketergantungan pada supervisi dan
rendahnya inisiatif. Temuan ini menekankan perlunya penyesuaian budaya
organisasi dan strategi motivasi yang lebih relevan dengan karakteristik karyawan
saat ini.

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini memiliki tujuan untuk
menganalisis apakah budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh secara
parsial maupun simultan terhadap kinerja karyawan PT XYZ. Secara khusus,
penelitian ini ingin mengukur sejauh mana pengaruh masing-masing variabel
terhadap peningkatan kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Melihat
kompleksitas tantangan yang dihadapi serta pentingnya peran sumber daya manusia
dalam menunjang daya saing perusahaan, penelitian ini menjadi relevan dan
mendesak untuk dilakukan. Temuan dari penelitian ini diharapkan dapat
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memberikan kontribusi empiris bagi pengembangan strategi manajemen SDM PT
XYZ, khususnya dalam konteks perusahaan multinasional Jepang yang beroperasi di
Indonesia.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei
untuk menguji pengaruh budaya organisasi (Xi) dan motivasi kerja (Xz) terhadap
kinerja karyawan (Y) PT XYZ yang berlokasi di Bekasi International Industrial Estate,
Cikarang, Jawa Barat, dengan waktu penelitian mulai Maret 2024 hingga Juli 2025.
Metode ini dipilih karena mampu mengukur hubungan antar variabel secara objektif
dan terukur (Sugiyono, 2019). Seluruh karyawan tetap yang berjumlah 62 orang
menjadi populasi penelitian, sehingga digunakan teknik sensus tanpa pengambilan
sampel.

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner tertutup berskala Likert 1-5,
observasi, dan wawancara. Sementara itu, data sekunder diperoleh dari dokumentasi
perusahaan dan studi pustaka yang relevan. Proses pengolahan data dilakukan
melalui editing, coding, dan tabulating menggunakan SPSS versi 29. Analisis data
dilakukan secara deskriptif dan inferensial menggunakan regresi linier berganda, uji
asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas), uji hipotesis (uji t
dan F) yang tetap digunakan untuk mengukur kontribusi variabel independen dalam
model regresi secara statistik bukan untuk inferensi, serta koefisien determinasi (R?),
guna memastikan model yang digunakan valid dan dapat diandalkan untuk mengukur
hubungan antar variabel penelitian.

Hipotesis Penelitian
Budaya organisasi dalam penelitian ini didefinisikan sebagai sistem makna
bersama yang dibentuk oleh anggota organisasi untuk membedakan organisasinya
dengan organisasi lain (Robbins, 2017). Motivasi kerja merupakan kondisi mental
yang mendorong seseorang untuk mencapai prestasi secara maksimal (McClelland,
1987 dalam Arif & Indrawijaya, 2021). Kinerja karyawan diartikan sebagai hasil kerja
yang dicapai oleh pegawai berdasarkan kriteria tertentu yang berlaku untuk
pekerjaannya (Robbins, 2016). Adapun hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan
sebagai berikut, yakni:
1. Hipotesis 1 (H1): Budaya organisasi memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT XYZ
2. Hipotesis 2 (H2): Motivasi kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT XYZ.
3. Hipotesis 3 (H3): Budaya organisasi dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan 62 orang karyawan PT XYZ yang ditinjau dari
beberapa aspek. Informasi ini penting untuk memberikan gambaran umum latar
belakang responden dan untuk memastikan data yang diperoleh mencerminkan
kondisi populasi secara representatif. Berikut adalah tabel hasil karakteristik
responden.

Tabel 1. Hasil Karakteristik Responden
Sumber: Diolah oleh peneliti (2025)

Karakteristik Responden Jumlah | Persentase
Laki-laki 32 51,6%
Jenis Kelamin Perempuan 30 48,4%
Total 62 100%
< 25 tahun 10 16,1%
25-30 tahun 25 40,3%
Usia 31-35 tahun 15 24,2%
> 35 tahun 12 19,4%
Total 62 100%
< 3 tahun 8 12,9%
4-6 tahun 22 355%
Lama Bekerja 7-9 tahun 20 32,3%
> 10 tahun 12 19,4%
Total 62 100%
HR & GA 6 9,7%
Production 26 41,9%
Finance Accounting & Tax 3 4,8%
Departemen Maintenance 10 16,1%
PPIC & Pusrchasing 4 6,5%
Quality Control 6 9,7%
Research & Development 7 11,3%
Total 62 100%

Berdasarkan Tabel 1 di atas, mayoritas responden di PT XYZ adalah laki-laki
sebanyak 32 orang, tetapi perempuan juga memiliki proporsi yang signifikan
sebanyak 30 orang. Komposisi ini mencerminkan karakteristik umum industri
manufaktur yang cenderung didominasi laki-laki (Andriani & Usman, 2023), tetapi
tetap menunjukkan bahwa perempuan memiliki peran penting dalam proses
produksi (Eliya & Suprapto, 2022). Kehadiran perempuan dalam jumlah hampir
seimbang juga menjadi potensi strategis dalam mendukung tata kelola perusahaan,
mengingat kontribusinya terhadap fungsi monitoring dan pengambilan keputusan
(Irwansyah et al., 2020).
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Rentang usia 25-30 tahun menjadi kelompok usia yang paling dominasi di
antara karyawan PT XYZ yang menandakan dominasi usia produktif awal. Komposisi
ini ideal bagi perusahaan manufaktur, terutama yang menerapkan budaya Jepang
seperti Kaizen. Hal ini diperkuat dengan studi yang menyatakan bahwa kelompok
usia produktif sangat penting untuk mempertahankan produktivitas tenaga kerja
(Arifin & Kesuma, 2024).

PT XYZ didominasi oleh karyawan dengan masa kerja 4-6 tahun dan 7-9 tahun
yang merupakan kategori masa kerja terbanyak. Hal ini menunjukkan tingkat
loyalitas dan pemahaman yang baik terhadap budaya, prosedur, dan nilai perusahaan.
Karyawan dengan pengalaman ini umumnya telah melewati masa adaptasi dan
berkontribusi positif terhadap kinerja organisasi (Purnomo & Suhendra, 2020).

Secara keseluruhan, Kkarakteristik responden dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa karyawan yang menjadi responden memiliki profil yang relevan
dan representatif, baik dari sisi demografis maupun struktural. Hal ini mendukung
validitas hasil penelitian dalam menggambarkan hubungan antara budaya organisasi,
motivasi kerja, dan kinerja karyawan di PT XYZ.

Analisis Statistik Deskriptif

Analisis deskriptif digunakan untuk melihat gambaran tanggapan responden
terhadap variabel budaya organisasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan
berdasarkan skor aktual, ideal, persentase, dan kategorinya. Hasil analisis
ditampilkan dalam Tabel 2 berikut.

Tabel 2. Analisis Statistik Deskriptif
Sumber: Diolah oleh peneliti (2025)

Dimensi Skor Skor Persentase | Kategori
Aktual Ideal
Budaya Organisasi 4.266 5.270 80,95% Tinggi
Inovasi dan Pengambilan 502 620 80.97% Tinggi
Risiko
Memperhatikan Detail 796 930 85.59% Sangat
Tinggi
Orientasi Pada Hasil 466 620 75.16% Tinggi
Orientasi Pada Orang 479 620 77.26% Tinggi
Orientasi Pada Tim 767 930 82.47% Tinggi
Keagresifan 748 930 80.43% Tinggi
Stabilitas 508 620 81.94% Tinggi
Motivasi Kerja 3.012 3.720 80,97% Tinggi
Kebutuhan Akan Prestasi 1048 1240 84.52% Sangat
Tinggi
Kebutuhan Akan 958 1240 77.26% Tinggi
Kekuasaan
Kebutuhan Akan Afiliasi 1006 1240 81.13% Tinggi
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Kinerja Karyawan 2.563 3.100 82,68% Tinggi
Kualitas Kerja 785 930 84.41% Sangat

Tinggi
Kuantitas 513 620 82.74% Tinggi
Ketepatan Waktu 258 310 83.23% Tinggi
Efektivitas 509 620 82.10% Tinggi
Kemandirian 498 620 80.32% Tinggi

Merujuk pada Tabel 2 hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya
organisasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan di PT XYZ berada dalam kategori
tinggi. Hal ini mencerminkan lingkungan kerja yang disiplin, terstruktur, dan
mendukung produktivitas. Skor budaya organisasi mencapai 80,95%, dengan
dimensi tertinggi adalah perhatian terhadap detail (85,59%), mencerminkan prinsip
kaizen yang menekankan efisiensi dan perbaikan berkelanjutan. Dimensi orientasi
tim (82,47%) dan stabilitas (81,94%) juga menonjol, mengindikasikan kuatnya kerja
sama dan keteraturan. Namun, orientasi pada hasil mendapat skor terendah
(75,16%), menunjukkan fokus yang lebih besar pada proses daripada target.
Pendekatan ini sejalan dengan Robbins dan Judge (2017), yang menyatakan bahwa
budaya organisasi yang kuat akan membentuk perilaku bersama dan meningkatkan
kepastian kerja. Penelitian Priyanka et al. (2023) yang menyoroti pengaruh budaya
dan kepemimpinan Jepang terhadap perilaku kerja yang hati-hati dan sistematis.

Variabel motivasi kerja memiliki skor keseluruhan sebesar 80,97% yang
berkategori tinggi. Dimensi kebutuhan akan prestasi tertinggi (84,52%)
mencerminkan dorongan intrinsik untuk unggul, sedangkan afiliasi (81,13%)
menunjukkan pentingnya keharmonisan tim. Dimensi kekuasaan terendah (77,26%)
memperkuat indikasi bahwa karyawan lebih mengedepankan kolaborasi daripada
dominasi, sejalan dengan nilai-nilai manajemen kolektif seperti ringi-sho dan
nemawashi. Hal ini diperkuat oleh temuan Zalika et al. (2024) bahwa motivasi
intrinsik meningkat dalam lingkungan kerja yang suportif dan apresiatif.

Pada variabel kinerja karyawan, skor rata-rata sebesar 82,68%
mencerminkan pelaksanaan tugas yang efektif. Dimensi kualitas kerja tertinggi
(84,41%) menegaskan fokus pada mutu, selaras dengan tuntutan industri
manufaktur. Ketepatan waktu (83,23%) dan kuantitas kerja (82,74%) menunjukkan
pencapaian target secara efisien, sementara efektivitas kerja (82,10%) masih dapat
ditingkatkan melalui optimalisasi sistem digital. Skor terendah pada dimensi
kemandirian (80,32%) mengindikasikan ketergantungan pada arahan atasan,
mencerminkan struktur hierarkis yang kuat. Meskipun demikian, ini menjadi peluang
untuk mendorong pelatihan kepemimpinan dan inisiatif individu. Temuan skor
tertinggi pada dimensi ini didukung oleh hasil studi oleh Hayulita et al. (2023)
menyimpulkan bahwa pencapaian standar kualitas yang tinggi erat kaitannya dengan
sistem pengendalian mutu internal dan budaya kerja yang berorientasi pada kualitas,
serta Widianti et al. (2024) menyoroti bahwa budaya perusahaan Jepang
menekankan ketepatan waktu dan komunikasi yang efisien.
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Budaya organisasi, motivasi kerja, dan kinerja karyawan di PT XYZ berada
dalam kategori tinggi. Budaya kerja yang menekankan ketelitian, stabilitas, dan
kolaborasi telah membentuk sistem kerja yang kuat dan disiplin. Motivasi kerja
karyawan didorong oleh kebutuhan berprestasi dan suasana kerja yang harmonis,
sementara kinerja karyawan menunjukkan mutu kerja yang tinggi meskipun masih
ada ketergantungan pada arahan atasan. Secara keseluruhan, perusahaan telah
berhasil membangun fondasi organisasi yang solid, dengan tantangan ke depan pada
penguatan kemandirian dan pemanfaatan teknologi kerja.

Uji Validitas
Tabel 3. Hasil Uji Validitas
Sumber: Diolah oleh peneliti (2025)
Variabel Dimensi Indikator r r Kriteria
hitung | tabel

Budaya Inovasi dan X1.1 0,472 | 0,361 Valid
Organisasi (X1) | Pengambilan Risiko X1.2 0,428 | 0,361 Valid
Memperhatikan X1.3 0,629 | 0,361 Valid

Detail X1.4 0,701 | 0,361 Valid

X1.5 0,552 | 0,361 Valid

Orientasi Pada Hasil X1.6 0,793 | 0,361 Valid

X1.7 0,386 | 0,361 Valid

Orientasi Pada Orang X1.8 0,579 | 0,361 Valid

X1.9 0,596 | 0,361 Valid

Orientasi Pada Tim X1.10 0,819 | 0,361 Valid

X1.11 0,602 | 0,361 Valid

X1.12 0,690 | 0,361 Valid

Keagresifan X1.13 0,779 | 0,361 Valid

X1.14 0,716 | 0,361 Valid

X1.15 0,793 | 0,361 Valid

Stabilitas X1.16 0,650 | 0,361 Valid

X1.17 0,770 | 0,361 Valid

Motivasi Kerja | Kebutuhan Akan X2.1 0,810 | 0,361 Valid
(X2) Prestasi X2.2 0,784 | 0,361 Valid
X2.3 0,657 | 0,361 Valid

X2.4 0,853 | 0,361 Valid

Kebutuhan Akan X2.5 0,792 | 0,361 Valid

Kekuasaan X2.6 0,802 | 0,361 Valid

X2.7 0,696 | 0,361 Valid

X2.8 0,547 | 0,361 Valid

Kebutuhan Akan X2.9 0,790 | 0,361 Valid

Afiliasi X2.10 0,655 | 0,361 Valid

X2.11 0,790 | 0,361 Valid
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X2.12 0,767 | 0,361 Valid

Kinerja Kualitas Kerja Y.l 0,721 | 0,361 Valid
Karyawan (Y) Y.2 0,825 | 0,361 Valid
Y.3 0,662 | 0,361 Valid

Kuantitas Y.4 0,860 | 0,361 Valid

Y.5 0,658 | 0,361 Valid

Ketepatan Waktu Y.6 0,871 | 0,361 Valid

Efektivitas Y.7 0,866 | 0,361 Valid

Y.8 0,852 | 0,361 Valid

Kemandirian Y.9 0,806 | 0,361 Valid

Y.10 0,835 | 0,361 Valid

Berdasarkan Tabel 3, dapat diketahui hasil pengujian validitas instrumen
penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel budaya organisasi, motivasi
kerja, dan kinerja karyawan dengan melibatkan 30 responden. Seluruh item
menunjukkan nilai r hitung > r tabel (0,361). Oleh karena itu, semua indikator
dinyatakan valid dan layak dipakai dalam penelitian karena telah memenuhi
persyaratan validitas.

Uji Realibilitas
Tabel 4. Hasil Uji Realibilitas
Sumber: Diolah oleh peneliti (2025)
Variabel Croanbach’s Alpha | N Hasil
Budaya Organisasi (X1) 0,906 17 | Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,922 12 | Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,931 10 | Reliabel

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai koefisien Cronbach’s Alpha
untuk Kketiga variabel penelitian dengan nilai Alpha > 0,60. Temuan ini
mengindikasikan bahwa seluruh item dalam instrumen penelitian tergolong reliabel
atau stabil serta memiliki konsistensi internal yang baik. Jadi, instrumen yang
digunakan dinilai layak untuk pengumpulan data dalam penelitian ini. Adapun hasil
uji realibilitas seperti pada Tabel 4 berikut ini.

Uji Normalitas

Uji normalitas pada penelitian ini dilakukan menggunakan Kolmogorov- untuk
menguji model regresi variabel residu terdistribusi normal. Data dikatakan
memenuhi asumsi normalitas apabila nilai Asymp Sig. (2-tailed) > 0,05. Adapun hasil
pengujian normalitas data dalam penelitian ini disajikan pada Tabel 5 berikut.
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Tabel 5. Hasil Uji Normalitas
Sumber: Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 29 (2025)

Unstandardize d Residual
N. 62
Normal Parametersab | Mean .0000000
Std. Deviation 3.14775404
Most Extreme | Absolute .069
Differences Positive .057
Negative .069
Test Statistics .069
Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d
Monte Carlo Sig. (2- | Sig. 661
tailed)e 99% Confidence | Lower .649
Interval Bound
Upper 673
Bound

Pengujian Normalitas Kolmogorov-Smirnov didapatkan nilai signifikasi
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0.200 dan nilai Monte Carlo Sig. (2-tailed) sebesar 0.661
yang mana keduanya bernilai lebih besar dari batas signifikan 0.05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa residual berdistribusi normal dan telah memenuhi salah satu
asumsi dasar yang diperlukan untuk analisis regresi linear.

Uji Multikolinearitas

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas
Sumber: Diolah oleh peneliti (2025)

Coefficients?
Model Collinearity Statistics Keterangan
Tolerance VIF

1 | Budaya Organisasi 353 2.830 | Tidak terjadi
multikolinearitas

Motivasi Kerja 353 2.830 | Tidak terjadi
multikolinearitas

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Pengujian multikolinearitas dalam penelitian ini dilakukan terhadap variabel
budaya organisasi dan motivasi kerja. Multikolinearitas dinyatakan terjadi apabila
nilai tolerance < 0,1 atau Variance Inflation Factor (VIF) > 10. Hasil pengujian uji
multikolinearitas variabel budaya organisasi dan motivasi kerja ditunjukkan pada
tabel berikut.
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Merujuk pada Tabel 6, nilai Tolerance untuk kedua variabel budaya organisasi
dan motivasi kerja adalah 0,353 > 0,1 dan VIF sebesar 2,830 < 10. Kedua variabel
menunjukkan bahwa tidak ada indikasi terjadinya multikolinearitas dan nilai
tersebut masih dalam batas toleransi wajar yang berarti hubungan antar variabel
independen dalam model regresi tidak saling memengaruhi secara signifikan.

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Diolah oleh peneliti (2025)

Variabel Sig. Hasil
Budaya Organisasi (X1) .073 Tidak Terjadi Heteroksiditas
Motivasi Kerja (X2) .130 Tidak Terjadi Heteroksiditas

Pengujian dalam penelitian ini menggunakan metode Glejser dengan dasar
pengambilan keputusan apabila nilai signifikasi > 0,05 maka dapat dikatakan bahwa
tidak terjadi gejala heteroskeastisitas. Hasil uji untuk masing-masing independen
disajikan dalam tabel di atas.

Merujuk pada hasil uji heteroskedastisitas yang disajikan pada Tabel 7,
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,073 untuk variabel budaya organisasi dan 0,130
untuk variabel motivasi kerja. Karena kedua nilai tersebut > 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat indikasi heteroskedastisitas dalam model ini. Hal
ini salah satu asumsi klasik dalam analisis regresi telah terpenuhi, sehingga model
regresi layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian ini.

Regresi Linear Berganda

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Sumber: Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 29 (2025)

Coefficients?
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Model Error t Sig.
1 | (Constant) 4.012 3.404 1.178 | .243
Budaya 228 .080 .352 2.839 | .006
Organisasi
Motivasi Kerja 445 .108 513 4.136 | <.001
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Berdasarkan Tabel 8, diperoleh informasi bahwa analisis regresi linear
berganda digunakan untuk mengidentifikasi pengaruh variabel budaya organisasi
(X1) dan motivasi kerja (X;) terhadap kinerja karyawan (Y). Hasil pengolahan data
menghasilkan persamaan regresi seperti berikut:
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Y=4.012 + 0.228 X; + 0.445 X,

Berdasarkan hasil persamaan regresi yang diperoleh, nilai konstanta sebesar
4,012 menunjukkan bahwa meskipun tidak terdapat pengaruh dari variabel budaya
organisasi maupun motivasi kerja, tingkat kinerja karyawan tetap berada pada angka
positif sebesar 4,012. Selain itu, koefisien regresi variabel budaya organisasi sebesar
0,228 mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satu satuan pada aspek budaya
organisasi akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,228,
dengan asumsi variabel lainnya berada dalam kondisi konstan. Sementara itu,
koefisien regresi motivasi kerja sebesar 0,445 menunjukkan bahwa jika motivasi
kerja meningkat satu satuan, maka kinerja karyawan juga akan bertambah sebesar
0,445 dalam keadaan variabel lain tidak berubah. Temuan ini menegaskan bahwa
motivasi kerja memberikan pengaruh yang lebih besar dibandingkan budaya
organisasi terhadap peningkatan kinerja.

Uji Parsial (Uji T)

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan jika nilai
signifikansi (sig.) < 0,05, maka variabel berpengaruh signifikan terhadap variabel
independen.

Tabel 9. Hasil Uji t
Sumber: Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 29 (2025)

Coefficients?
Model t Sig.

1 (Constant) 1.178 243
Budaya Organisasi 2.839 .006
Motivasi Kerja 4.136 <.001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Variabel budaya organisasi pada tabel di atas, diperoleh nilai 0.006 yang lebih
kecil dari 0,05. Hal ini berarti budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sementara itu pada Tabel 9, Motivasi karyawan memiliki
nilai signifikansi sebesar < 0.001 yang juga lebih kecil dari 0.05. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa motivasi karyawan juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Oleh karena itu, berdasarkan uji t dan nilai signifikansi budaya organisasi
dan motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Uji Simultan (Uji F)
Tabel 10. Hasil Uji F
Sumber: Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 29 (2025)

Anova2
Model Sum of Squares | df | Mean Square F Sig.
1 | Regression 1277.477 2 638.739 | 62.351 | <0,001b
Residual 604.410 | 59 10.244
Total 1881.887 | 61
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Budaya Organisasi

Pada penelitian ini uji F dilakukan untuk mengetahui variabel independen,
yaitu budaya organisasi dan motivasi kerja secara simultan atau bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dasar mengambil keputusannya
adalah jika nilai signifikan (Sig.) < 0,05 maka variabel independen secara simultan.

Merujuk pada hasil uji F dalam Tabel 10, didapatkan nilai signifikansi sebesar
<0,001. Nilai tersebut < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel budaya
organisasi dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan valid
untuk menggambarkan pengaruh simultan kedua variabel independen terhadap
variabel dependen.

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 11 menampilkan hasil uji koefisien determinasi yang menunjukkan nilai
koefisien determinasi berdasarkan R Square (R?), yang diperoleh sebesar 0,679 atau
setara dengan 67,9%. Angka ini menggambarkan bahwa kontribusi variabel budaya
organisasi dan motivasi kerja dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan mencapai
67,9%, sedangkan sisanya sebesar 32,1% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model
penelitian ini. Faktor-faktor tersebut dapat mencakup aspek lingkungan kerja,
kedisiplinan, gaya kepemimpinan, serta elemen lain yang tidak tercakup dalam
penelitian, namun tetap memiliki potensi memberi pengaruh terhadap kinerja. Jika
merujuk pada kategori interpretasi nilai R Square, nilai R? sebesar 0,679 berada
dalam rentang 0,50 hingga kurang dari 0,75, sehingga dapat diklasifikasikan pada
kategori sedang. Hal ini mengindikasikan bahwa model yang digunakan memiliki
kontribusi yang relatif kuat dalam menjelaskan variabel dependen

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi
Sumber: Diolah oleh peneliti menggunakan SPSS 29 (2025)

Model Summary
Model | R | RSquare | Adjust R Square | Std. Error of the Estimate
1|.824 679 .668 3.20066
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a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja (Xz), Budaya Organisasi (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Pembahasan

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis regresei menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki
koefisien sebesar 0,228 dengan nilai signifikansi 0,006 < 0,05. Hal ini menunjukkan
bahwa budaya organisasi secara statistik memiliki pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan kualitas
budaya organisasi akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan sebesar
0,228 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap konstan karena penelitian ini
melibatkan seluruh populasi karyawan PT XYZ, maka analisis ini tidak dimaksudkan
sebagai uji hipotesis inferensial, melainkan sebagai deskripsi hubungan aktual yang
terjadi dalam populasi.

Temuan ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan penting dalam
mendorong peningkatan kinerja. PT XYZ telah mengadopsi sistem kerja Jepang
seperti prinsip Kaizen dan 5R (Ringkas, Rapi, Resik, Rawat, Rajin yang mendorong
efisiensi dan keteraturan, terutama di divisi produksi. Namun, internalisasi budaya
belum merata, khususnya di unit non-produksi yang masih menunjukkan
ketidaktertiban dan pelanggaran prosedur. Ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi perlu diimplementasikan secara lebih merata, tidak hanya sebagai aturan
formal, tetapi juga sebagai nilai yang dihayati.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Fadli & Hasanudin (2021) serta
Alimuddin & Artiyany (2022), yang menegaskan bahwa budaya yang kuat mampu
menciptakan peningkatan produktivitas dan rasa memiliki dalam organisasi.
Penelitian di berbagai perusahaan menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat
berperan penting dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan (S. et al,,
2021; Alya & Yusuf, 2024). Aspek seperti komunikasi terbuka, dukungan inovasi, dan
sistem penghargaan yang adil turut mendorong peningkatan kinerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis, variabel motivasi kerja menunjukkan pengaruh
yang lebih kuat terhadap kinerja karyawan, dengan nilai koefisien regresi sebesar
0,445 dengan nilai signifikansi <0,001, yang jauh di bawah ambang 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan PT XYZ, dengan kontribusi pengaruh lebih besar
dibandingkan budaya organisasi.

Kondisi ini mencerminkan situasi aktual di PT XYZ yang telah menyediakan
program peningkatan semangat kerja seperti pelatihan, tunjangan, kompensasi
kompetitif, dan kegiatan non-formal. Budaya loyalitas khas Jepang juga menjadi
insentif bagi karyawan. Namun, sistem penghargaan masih terfokus pada divisi
produksi, sementara divisi lain kurang terakomodasi. Disarankan agar perusahaan
menerapkan penghargaan berbasis kinerja yang merata dan memperluas akses
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pelatihan serta pengembangan karier. Temuan ini sejalan dengan Fadli & Hasanudin
(2021), Tajuddin et al. (2020), dan Putra et al. (2023) yang menyatakan bahwa
motivasi berperan penting dalam kinerja. Alimuddin & Artiyany (2022) serta
Winarsih & Hidayat (2022) juga menegaskan bahwa motivasi menentukan
pencapaian kerja optimal. Meski ada studi seperti Karepesina (2023) yang menyebut
pengaruhnya bisa tidak langsung, Septiani et al. (2025) menemukan bahwa Kaizen
meningkatkan kreativitas dan kinerja melalui motivasi kerja.

Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil regresi linear berganda memperlihatkan bahwa budaya organisasi dan
motivasi kerja secara simultan memiliki kontribusi terhadap kinerja karyawan serta
hasil uji F menunjukkan nilai signifikansi <0,001, lebih kecil dari 0,05, yang berarti
budaya organisasi dan motivasi kerja secara simultan memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,679
menunjukkan bahwa 67,9% variasi kinerja karyawan dapat diterangkan oleh
kombinasi kedua variabel tersebut. Karena penelitian ini melibatkan seluruh populasi
sebagai responden, angka tersebut merepresentasikan kekuatan hubungan yang
sesungguhnya, bukan hasil pengujian inferensial. Adapun 32,1% variasi kinerja
lainnya kemungkinan disebabkan oleh faktor lain, seperti gaya kepemimpinan,
kondisi fisik lingkungan kerja, maupun sistem komunikasi internal yang belum
dianalisis dalam model ini. Temuan ini menunjukkan bahwa sinergi antara budaya
organisasi yang kokoh dengan tingkat motivasi kerja yang tinggi menjadi elemen
kunci dalam mencapai kinerja karyawan yang optimal.

PT XYZ memiliki struktur budaya yang rapi dan sistem motivasi yang cukup
mapan saling melengkapi. Budaya organisasi menciptakan keteraturan dan
keselarasan kerja, sedangkan motivasi menjadi penggerak semangat dan keterlibatan
karyawan. Sinergi ini menciptakan daya dorong yang signifikan terhadap pencapaian
target organisasi. Namun demikian, perusahaan tetap perlu mengevaluasi kesesuaian
nilai budaya dengan konteks karyawan Indonesia. Kombinasi nilai formalitas ala
Jepang dengan pendekatan kekeluargaan dan komunikasi terbuka yang lebih khas
Indonesia diyakini akan meningkatkan rasa memiliki, memperkuat kohesi tim, dan
mendukung kinerja jangka panjang.

Hasil ini konsisten dengan penelitian terdahulu seperti Fadli & Hasanudin
(2021) yang melaporkan pengaruh simultan sebesar 73,3%, serta Alimuddin &
Artiyany (2022) yang menemukan hubungan serupa. Penelitian lain seperti Tajuddin
etal. (2020) dan Putra et al. (2023) juga menunjukkan efek gabungan antara budaya
organisasi dan motivasi dalam memengaruhi kinerja secara langsung maupun
melalui kinerja kerja.
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KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, disimpulkan bahwa baik budaya organisasi
maupun motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT XYZ,
baik secara parsial maupun simultan. Budaya organisasi yang berakar pada nilai-nilai
kerja khas Jepang seperti Kaizen dan 5R terbukti mendukung terciptanya struktur
kerja yang disiplin dan produktif, meski implementasinya belum merata di semua
unit. Sementara itu, motivasi kerja, terutama kebutuhan akan prestasi, menunjukkan
pengaruh yang lebih kuat terhadap peningkatan kinerja, mencerminkan peran
penting dorongan internal karyawan. Secara simultan, kedua variabel menjelaskan
67,9% variasi kinerja, menegaskan bahwa sinergi antara budaya yang kuat dan
motivasi tinggi membentuk fondasi strategis dalam pengelolaan SDM perusahaan
multinasional. Dengan demikian, hipotesis bahwa budaya organisasi dan motivasi
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan terbukti secara empiris dalam konteks
ini.

Sebagai tindak lanjut dari temuan penelitian ini, disarankan agar PT XYZ,
sebagai perusahaan multinasional yang turut mengimplementasikan budaya Jepang,
perusahaan disarankan memperkuat internalisasi budaya organisasi secara
menyeluruh melalui program inovatif seperti Ide Box 5 Menit dan One Action One
Report guna mendorong keterlibatan, inisiatif, dan komunikasi dua arah. Perusahaan
juga perlu mengevaluasi sistem insentif agar lebih menghargai proses, bukan hanya
hasil, melalui program seperti Teladan 5R dan penghargaan tahunan berbasis kinerja
menyeluruh, untuk meningkatkan motivasi kerja lintas divisi secara adil. Bagi peneliti
selanjutnya, disarankan menambahkan variabel seperti gaya kepemimpinan atau
kepuasan kerja serta menggunakan pendekatan mixed-method untuk memperoleh
pemahaman yang lebih mendalam terhadap dinamika kinerja karyawan, serta
melakukan studi komparatif lintas industri untuk menguji generalisasi temuan ini.
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