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ABSTRACT 
 

 Sumber daya manusia yang handal sangat dibutuhkan di era globalisasi, Setiap 

organisasi selalu mengharapkan sumber daya yang dapat bekerja secara efektif dan 

efisien untuk membantu perusahaan mencapai tujuannya. Manusia adalah elemen kunci 

dalam sebuah organisasi. Banyaknya faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, 

diantaranya masalah kompetensi, motivasi, dan budaya organisasi. Begitu juga pada 

UD. Sadhu Jaya Gianyar, kompetensi, motivasi, dan budaya organisasi merupakan salah 

satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh kompetensi, motivasi dan budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan pada UD. Sadhu Jaya Gianyar. Metode penelitian yang digunakan adalah 

pendekatan kuantitatif dengan teknik pengumpulan data melalui kuesioner yang 

disebarkan kepada seluruh karyawan. Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 30 

orang yang dipilih menggunakan metode probability sampling. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Motivasi memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan, tetapi motivasi juga berperan penting dalam kinerja karyawan tetapi 

tidak menjadi faktor dominan. Selain itu, budaya organisasi berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, terutama melalui penciptaan lingkungan kerja yang 

kondusif dan nilai-nilai perusahaan yang diterapkan secara konsisten. Secara simultan, 

variable kompetensi, motivasi dan budaya organisasi memberikan kontribusi yang baik 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan analisis regresi, ketiga variable ini mampu 

menjelaskan 72% variasi dalam kinerja karyawan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 

fak tor lain yang tidak diteliti. Penelitian ini merekomendasikan manajemen UD. Sadhu 

Jaya Gianyar untuk terus meningkatkan kompetensi karyawan melalui pelatihan, 

memberikan insentif yang sesuai untuk mendorong motivasi, dan memperkuat budaya 

organisasi yang mendukung inovasi serta kolaborasi 

 

Kata kunci : kompetensi, motivasi, budaya 0rganisasi, kinerja karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia yang handal sangat dibutuhkan di era globalisasi, Setiap 

organisasi selalu mengharapkan sumber daya yang dapat bekerja secara efektif dan efisien 

untuk membantu perusahaan mencapai tujuannya. Manusia adalah elemen kunci dalam 

sebuah organisasi. Organisasi, terlepas dari bentuk atau tujuannya, didasarkan pada visi 

yang berbeda untuk kepentingan orang- orangnya, dibimbing oleh orang-orangnya dan 

dibimbing untuk mencapai misinya. Oleh karena itu, manusia merupakan elemen strategis 

dalam setiap aktiitas organisasi. Selain itu sumber daya manusia juga merupakan 

faktor pendorong, penentu arah suatu organisasi untuk mencapai keberhasilan dan tujuan 
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organisasi. Walaupun negara mempunyai sumber daya alam yang sangat melimpah ruah 

tapi kalau tidak ditopang atau didukung dengan sumber daya manusia yang berkualitas, 

negara tersebut tidak akan maju. Maka banyak para ahli menyatakan bahwa sumber daya 

manusia (SDM) merupakan faktor sentral dalam suatu organiasi atau dalam suatu 

lembaga. (Rahma, 2020) 

Keberhasilan suatu perusahaan sangat bergantung kepada kinerja karyawannya. 

Karyawan merupakan aset organisasi yang vital karena memberi kontribusi besar sebagai 

penggerak roda organisasi dan aktor yang menjalankan tujuan organisasi. Seorang 

karyawan akan selalu dituntut untuk memperlihatkan kinerja dengan baik. Seorang 

karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dapat menunjang tercapainya tujuan dan 

sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja karyawan merupakan salah satu 

faktor yang penting karena kemajuan organisasi atau suatu perusahaan tergantung pada 

sumber daya yang dimiliki.( Putra, 2023) 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kompetensi. Kompetensi 

mempunyai pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan. Kompetensi 

merupakan suatu keahlian yang digunakan untuk melakukan ataupun melaksanakan suatu 

pekerjaan atau tugas yang didasari atas keahlian serta pengetahuan. (Asmini, dkk, 2022) 

Kompetensi ini juga harus senantiasa melekat dalam diri seorang pemimpin agar 

pimpinan dapat dengan mudah mengarahkan memberi semangat atau motivasi kepada 

seluruh karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu motivasi, motivasi berasal dari 

bahasa latin yaitu ”movere” yang berarti dorongan, keinginan, sebab, atau alasan 

seseorang untuk melakukan sesuatu. Motivasi dalam manajemen diajukan pada sumber 

daya manusia dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana 

mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja sama secara produktif berhasil 

mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. (Pramana Putra, 2023). 

Kenyataan tidak semua karyawan mempunyai kemampuan dan keterampilan serta 

semangat kerja sesuai dengan harapan organisasi. Seorang pegawai yang mempunyai 

kemampuan sesuai dengan harapan organisasi kadang tidak mempunyai semangat kerja 

tinggi sehingga kinerjanya tidak sesuai dengan yang diharapkan. 

Faktor lain untuk mencapai kinerja yang tinggi adalah budaya organisasi. 

Perusahaan harus melihat bagaimana para karyawan melakukan kegiatan untuk mencapai 

tujuan organisasi. Budaya organisasi yang baik dapat menimbulkan pengaruh positif bagi 

peningkatan kinerja karyawan dan produktivitas organisasi akan memberikan motivasi 

yang kuat untuk mempertahankan, memelihara dan mengembangkan budaya organisasi 

yang dimiliki, sehingga mendapatkan daya dorong yang kuat untuk kemajuan organisasi. 

Putra, (2023) menyatakan budaya organisasi adalah nilai-nilai yang dianggap penting dan 

diyakini kebenarannya oleh setiap anggota sebagai landasan dalam menjalankan aktivitas 

di dalam perusahaan. Budaya organisasi terbentuk dari pemikiran yang diciptakan oleh 

pendiri organisasi untuk dijadikan dasar dalam bersikap dan bertindak bagi seluruh 

karyawan. 

Selain budaya organisasi, keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan dalam 

mencapai tujuannya adalah kinerja karyawan. Dimana kinerja karyawan adalah hasil 

kinerja seorang karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan oleh perusahaan kepadanya. (Waldianto, 2021). Kinerja karyawan 

merupakan elemen penting dalam setiap organisasi dan faktor yang paling penting bagi 
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keberhasilan suatu organisasi dan kinerjanya. Suatu informasi tentang kinerja karyawan 

dalam suatu organisasi merupakan hal yang sangat penting digunakan untuk 

mengevaluasi apakah proses kerja yang dilakukan organisasi selama ini sudah sejalan 

dengan tujuan yang diharapkan atau belum. 

Penelitian ini dilakukan di UD. Sadhu Jaya Gianyar merupakan salah satu diantara 

banyak usaha dagang yang ada di Indonesia yang mana bergerak dalam bidang 

perdagangan grosir. UD. Sadhu Jaya berada di jalan Raya Bona Kec. 

Blahbatuh,Kabupaten Gianyar. 

Tabel 1.1 

Data Pencapaian Target Pada UD. Sadhu Jaya Gianyar dari Bulan Mei tahun 2021 

Sampai bulan Mei tahun 2022 

 

Berdasarkan Tabel 1.1 dapat diketahui bahwa jumlah target pada UD. Sadhu Jaya 

mulai dari bulan Mei 2021 sampai bulan Mei 2022 pencapaian target tidak selalu 

mencapai jumlah target yang telah ditentukan yaitu 79%, dilihat dari rata-rata hanya 

sebesar 56% target maksimal yang dapat dihasilkan pada tahun 2021 dan sebesar 48,6% 

target minimal yang dihasilkan di tahun 2022, ini menunjukkan pencapaian target yang 

dihasilkan belum maksimal. Kinerja perusahaan dapat dilihat dari tingkat pencapaian 

target kerja perusahaan secara keseluruhan, di mana pencapaian target kerja perusahaan 

tersebut sangat dipengaruhi oleh pencapaian target kerja karyawan, sehingga apabila 

karyawan mampu mencapai target kerja yang dimilikinya maka pencapaian target kerja 

perusahaan dapat dicapai. 

UD. Sadhu Jaya merupakan peusahaan yang bergerak dalam bidang perdagangan 

grosir. UD. Sadhu Jaya berada di jalan Raya Bona Kec. Blahbatuh,Kabupaten Gianyar. 

Perusahaan ini merupakan perusahaan yang menjual seperti makanan ringan, minuman, 

rokok dll. Dari hasil wawancara dengan owner UD. Sadhu Jaya saat ini ada beberapa 

fenomena permasalahan yang terjadi yaitu menurunnya rasa kepedulian karyawan pada 

pekerjaannya dan kurangnya budaya organisasi yang diterapkan salah satunya yaitu 
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kerjasama dan kekompakan dalam bekerja mengakibatkan kinerja karyawan mengalami 

penurunan. Contohnya seperti penurunan target penjualan pada UD. Sadhu Jaya Gianyar 

yang dikarenakan kurangnya kekompakan dalam bekerja yang mengakibatkan pelanggan 

jadi lama menunggu pesanannya. Dikarenakan Sebagian besar pekerjaannya seharusnya 

dilakukan lebih dari satu orang atau juga bisa disebut kerja tim, seperti mengangkat 

barang. 

Berdasarkan fenomena yang terjadi maka peneliti tertarik melakukan penelitian mengenai 

“Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

pada UD. Sadhu Jaya Gianyar.” 

 

LITERATUR 

Social Exchange Theory 

Teori Pertukaran Sosial (Social Exchange theory) digagas oleh Blau (1964), teori 

ini menyatakan bahwa karyawan akan memberikan memberikan kontribusi maksimal jika 

merasa bahwa imbalan yang diterima sebanding dengan kontribusi yang diberikan. 

Kompetensi 

Menurut Purwadarminta, (2020:7) menjelaskan kompetensi sebagai kewenangan 

atau kekuasaan untuk menentukan atau memutuskan sesuatu hal. Dengan kata lain bahwa 

kompetensi disebut sebagai wewenang atau kewenangan. Kompetensi diartikan sebagai 

kewenangan (kekuasaan) untuk menentukan (memutuskan) sesuatu. 

Motivasi 

Menurut Putra, (2023) motivasi adalah proses yang dimulai dengan defenisi 

fisikologis atau psikologis yang menggerakkan prilaku atau dorongan yang ditujukan 

untuk tujuan atau insentif. Pendapat lain mengatakan motivasi dapat didefenisikan 

sebagai keadaan dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada 

pencapaian hasil- hasil atau tujuan tertentu (Sidiq, 2022). 

Budaya Organisasi 

Menurut Tunggadewi, (2023) menyatakan budaya organisasi dapat didefinisikan 

sebagai perangkat sistem nilai-nilai (Value), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-

asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan di ikuti 

oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah. 

Kinerja Karyawan 

Menurut Mangkunegara, (2020) menyatakan kinerja karyawan dapat 

didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diembannya. Suryanto, 

(2020) menyatakan kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai prestasi karyawan yang 

diukur berdasarkan standar strandar atau kriteria yang ditetapkan suatu perusahaan. 

Hipotesis Penelitian 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja karyawan dijelaskan oleh penelitian yang 

dilakukan oleh Asmini, dkk, (2022) yang menyatakan kompetensi merupakan sesuatu 

keahlian yang digunakan untuk melakukan ataupun melaksanakan sesuatu pekerjaan 

ataupun tugas yang didasari atas keahlian serta pengetahuan dan didukung oleh perilaku 

kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi menggambarkan bahwa 

pengetahuan serta standar kinerja yang diberikan oleh perusahaan mampu dipenuhi oleh 
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karyawan agar karyawan mampu menuntaskan sesuatu pekerjaan ataupun memegang 

sesuatu jabatan. Pernyataan ini didukung oleh penelitian sebelumnya, yaitu penelitian 

yang dilakukan oleh Jericho, dkk (2022), Lumanauw, (2022), Pranata, dkk, (2022), 

Pratiwi & Widodo, (2022) menunjukan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan kajian teori dan hasil penelitian sebelumnya, 

dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H1: Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Baharudin, dkk, (2022) mengemukakan bahwa motivasi adalah kesediaan 

melakukan usaha tingkat tinggi guna mencapai sasaran organisasi yang dikondisikan oleh 

kemampuan usaha tersebut memuaskan kebutuhan sejumlah individu. Motivasi sebagai 

upaya yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk mengambil suatu 

tindakan yang dikehendaki karena perilaku seseorang cenderung berorientasi pada tujuan 

dan di dorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu. Pernyataan ini didukung 

oleh penelitian sebelumnya, yaitu penelitian yang dilakukan oleh Endra, (2022), Majid, 

dkk, (2022), Syaputra, (2022), Setyawan, dkk, (2021), menunjukan motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H2: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Menurut Anggara, dkk., 2022 menyatakan Budaya organisasi merupakan gaya dan 

cara hidup dari suatu organisasi yang merupakan pencerminan dari nilai-nilai atau 

kepercayaan yang selama ini dianut oleh seluruh organisasi. Budaya organisasi juga 

pemahaman mengenai nilai-nilai dan kepercayaan yang dikembangkan dalam organisasi 

atau sub unit yang mengarahkan perilaku dari anggota organisasi. Pernyataan ini 

didukung oleh penelitian sebelumnya, yaitu penelitian yang dilakukan oleh Budiantara, 

dkk, (2022), Nurhasanah, dkk, (2022), Rizal, dkk, (2021), Setyanti, dkk, (2022), 

menunjukan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

METODELOGI PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan pada UD. Sadhu Jaya yang beralamatkan di jalan Raya Bona 

Kec. Blahbatuh, Kabupaten Gianyar. Perusahaan ini merupakan perusahaan yang 

bergerak di bidang perdagangan grosir yang menjual seperti makanan ringan, minuman, 

rokok dll. Adapun alasan yang melatar belakangi peneliti melakukan penelitian ini yaitu 

karena ditemukan masalah yang berkaitan dengan pengaruh kompetensi, motivasi dan 

budaya organisasi yang dialami karyawan dalam usaha meningkatkan kinerja 

karyawannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja pada UD. 

Sadhu Jaya Gianyar berjumlah jumlah 30 orang. Dalam penelitian ini penulis mengambil 

sampel yaitu 30 orang maka dengan sendirinya semua anggota populasi digunakan 

sebagai responden dengan kata lain penelitian ini adalah penelitian populasi atau metode 

sensus. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang menggunakan metode 

pengumpulan data berupa observasi, wawancara, dokumentasi, serta kuesioner. 
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Teknik analisis data dalam penelitian ini yaitu analisis regresi linier berganda. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Hasil Uji Instrumen 

1. Uji Validitas 

Pada penelitian ini setiap item pernyataan dari masing-masing variabel kompetensi, 

motivasi, budaya organisasi dan kinerja karyawan memiliki nilai korelasi lebih besar 

dari 0,30 dan signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

semua indikator dinyatakan valid. Berdasarkan pada pernyataan diatas dapat disajikan 

pada tabel 5.1 berikut: 

Tabel 5.1 

Rekapitulasi Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian 

2. Uji Reabilitas 

Dalam penelitian ini setiap item pertanyan dari maring-masing variabel kompetensi, 

motivasi, budaya organisasi dan loyalitas karyawan memiliki nilai Cronbash Alpha 

lebih besar dari 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan 

sudah reliabel. Berdasarkan pernyataan diatas dapat disajikan pada tabel 5.2 berikut: 

Tabel 5.1  

Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas 
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Hasil Persamaan Regresi Linear Berganda 

Tabel 5.8 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Berdasarkan nilai-nilai pada Tabel 5.8, maka persamaan regresi linier berganda akan 

menjadi: Y = 1,359 + 0,437 X1 + 0,021 X2 + 0,236 X3. Persamaan tersebut memberi 

informasi bahwa: 

a = 1,359, artinya jika kompetensi, motivasi dan budaya organisasi bernilai nol, maka 

nilai kinerja karyawan sebesar 1,359. 

β1= 0,437 artinya setiap meningkatnya kompetensi sebesar satu satuan, maka akan diikuti 

oleh meningkatnya kinerja karyawan sebesar 0,437. 

β2= 0,021 artinya setiap meningkatnya motivasi sebesar satu satuan, maka akan diikuti 

oleh meningkatnya kinerja karyawan sebesar 0,021. 

β3= 0,236 artinya artinya setiap meningkatnya budaya organisasi sebesar satu satuan, 

maka akan diikuti oleh meningkatnya kinerja karyawan sebesar 0,236. 

1. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau 

mendekati normal. Pengujian normalitas dilakukan dengan Uji One Sample 

Kolmogorov-Smirnov, dimana data dikatakan berdistribusi normal apabila 

signifikansi lebih besar dari 0,05. Dari hasil analisis dengan menggunakan 

program SPSS version 25 For Windows diperoleh hasil Uji Normalitas pada 

Tabel 5.9 berikut ini : 

Tabel 5.9 

Hasil Uji Normalitas 
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Berdasarkan Tabel 5.9 dapat dilihat bahwa nilai Asymp. Sig. (2- tailed) 

adalah 0,200 Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti dapat dikatakan bahwa 

variabel tersebut adalah berdistribusi normal. 

 

2) Uji Multikolinearitas 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

bebasnya. Pedoman bahwa suatu model regresi yang bebas multikolinearitas 

yaitu dengan melihat nilai Tolerence lebih besar dari 0,10 serta koefisien VIF 

bernilai lebih kecil dari 10. Nilai Tolerance dan VIF dapat dilihat pada Tabel 5.10 

sebagai berikut: 

Tabel 5.10 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

 

Berdasarkan Tabel 5.10 menunjukkan nilai Tolerance lebih besar dari 

0,10 serta nilai VIF lebih kecil dari 10. Maka dapat disimpulkan bahwa dalam 

model regresi tidak terjadi multikolinearitas. 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 5.11 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 

Berdasarkan Tabel 5.11 dapat diketahui bahwa nilai signifikansi antara 

variabel independen dengan nilai absolut residualnya (ABS_RES) lebih besar dari 

0,05. Hal ini berarti tidak terjadi gejala heteroskedastisitas pada model regresi. 

Analisis Korelasi Berganda 

Hasil analisis pada penelitian ini didapat hasil koefisien korelasi berganda (R) adalah 

0,576. Berdasarkan pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi menurut 

Sugiyono (2019:184) bahwa koefisien korelasi berganda sebesar 0,576 berada antara 

0,500 sampai dengan 1,000 yang berarti korelasi adalah sangat kuat. Hasil analisis 

korelasi dapat dilihat pada Tabel 5.12 

Tabel 5.12 
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Hasil Analisis Korelasi 

 

 

 

Hasil Analisis Determinasi 

Tabel 5.13 

Hasil Uji Determinasi 

 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 5.13 diperoleh nilai koefisien determinasi 

(Adjusted R Square) adalah 0,225. Ini berarti besarnya kontribusi antara kompetensi, 

motivasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 22,5% 

sedangkan sisanya 77,5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam 

penelitian ini. 

 

Hasil Uji t (t-test) 

Uji t (t-test) digunakan untuk menguji pengaruh kompetensi, motivasi dan budaya 

organisasi secara parsial terhadap kinerja karyawan adalah signifikan atau hanya 

diperoleh secara kebetulan. Adapun hasil pengujian hipotesis menggunakan uji t (t-test) 

dengan menggunakan program software IBM SPSS Statistic 25 dapat dilihat pada Tabel 

5.14 berikut ini: 

Tabel 5.14 

Hasil Uji t (t-

test) 

 

Berdasarkan Tabel 5.14 di atas dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

a) Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai t-hitung untuk kompetensi adalah 1,699 
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diperoleh juga nilai koefisien regresi sebesar 0,437 dan signifikansi sebesar 0,101 

< 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis pertama (H1) yang 

menyatakan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dapat diterima. 

b) Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai t-hitung untuk motivasi adalah 0,122 

diperoleh juga nilai koefisien regresi sebesar 0,021 dan signifikansi sebesar 0,904 

> 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis kedua (H2) yang 

menyatakan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan ditolak, karena 

hasil analisis tidak mendukung adanya hubungan signifikan antara motivasi dan 

kinerja karyawan. 

c) Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh nilai t-hitung untuk budaya organisasi adalah 

2,451 diperoleh juga nilai koefisien regresi sebesar 0,236 dan signifikansi sebesar 

0,021 < 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis ketiga (H3) 

yang menyatakan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dapat diterima. 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa 

variabel kompetensi di uji secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD. Sadhu 

Jaya Gianyar, hal ini dilihat dari nilai t-hitung untuk kompetensi 1,699 diperoleh 

juga nilai koefisien regresi sebesar 0,437 dan signifikansi sebesar 0,101 < 0,05. Hal 

ini berarti bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima yang artinya 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. 

Sadhu Jaya Gianyar. Hasil ini memiliki arti, kompetensi berdampak positif terhadap 

kelangsungan perusahaan. Karyawan yang memiliki teknis dan soft skill dapat 

membantu dalam penyelesaian tugas secara efisien. Hal ini sejalan dengan teori 

kompetensi yang menyatakan bahwa individu dengan kompetensi yang tinggi lebih 

mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan dan dapat mencapai target 

yang telah ditetapkan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Asmini, dkk, 

(2022), Jericho, dkk, (2022) yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa 

variabel motivasi di uji secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD. Sadhu 

Jaya Gianyar, hal ini dilihat dari nilai t-hitung untuk motivasi adalah 0,122 diperoleh 

juga nilai koefisien regresi sebesar 0,021 dan signifikansi sebesar 0,904 > 0,05. Hal 

ini berarti bahwa hipotesis kedua dalam penelitian ini ditolak yang artinya motivasi 
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berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Sadhu 

Jaya Gianyar. Hasil ini memiliki arti, motivasi berdampak negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Sadhu Jaya Gianyar. Perusahaan 

harus mengambil langkah untuk meningkatkan motivasi dan memaksimalkan kinerja 

kinerja karyawan, seperti memperkenalkan program pelatihan, penghargaan berbasis 

kinerja yang lebih menonjolkan nilai dan tujuan pribadi karyawan. Dengan langkah 

tersebut perusahaan dapat memperbaiki pengaruh motivasi terhadap kinerja 

karyawan, meskipun hasil awal menunjukan dampak yang tidak signifikan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tanjung, dkk 

(2019) dimana menyatakan motivasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat disimpulkan bahwa 

variabel budaya organisasi di uji secara parsial terhadap kinerja karyawan pada UD. 

Sadhu Jaya Gianyar, hal ini dilihat dari nilai t-hitung untuk budaya organisasi adalah 

2,451 diperoleh juga nilai koefisien regresi sebesar 0,236 dan signifikansi sebesar 

0,021 < 0,05. Hal ini berarti bahwa hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima 

yang artinya budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada UD. Sadhu Jaya Gianyar. Perusahaan yang memiliki budaya 

organisasi dan mampu mengemplementasikan nilai-nilai dari budaya organisasi yang 

dianut, maka akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi yang 

tepat dalam penerapan akan mampu memajukan dan mengembangkan organisasi 

karena karyawan akan melaksanakan tugas sesuai dengan peraturan dan standar yang 

telah ditetapkan. Ketaatan tersebut akan menimbulkan kinerja karyawan yang bagus 

bagi perusahaan. 

Kinerja karyawan mempengaruhi seberapa banyak kontribusi kepada perusahaan 

yang di antaranya adalah inovasi dan orientasi pada hasil setiap menjalankan aktivitas 

pekerjaan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Anggara, dkk, 

(2022) dan Budiantara, dkk, (2022) yang menyatakan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

SIMPULAN DAN LIMITASI 

 

Simpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada UD. Sadhu Jaya Gianyar, ini berarti bahwa semakin baik kompetensi, 

maka kinerja karyawan juga akan meningkat, sebaliknya semakin buruk kompetensi maka 

kinerja karyawan semakin menurun pada UD. Sadhu Jaya Gianyar. Motivasi berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada UD. Sadhu Jaya Gianyar, ini 

berarti bahwa meskipun tidak signifikan secara statistik, motivasi masih memiliki peran 
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penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, tetapi tidak menjadi faktor dominan. 

Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

UD. Sadhu Jaya Gianyar, ini berarti bahwa semakin baik budaya organisasi, maka kinerja 

karyawan juga akan meningkat, sebaliknya semakin buruk budaya organisasi maka 

kinerja karyawan pada UD. Sadhu Jaya Gianyar juga semakin menurun. 

Limitasi 

Keterbatas dari penelitian ini adalah keterbatasan sampel, keterbatasan waktu 

penelitian, dan peran mediasi atau moderasi sehingga saran untuk penelitian kedepannya 

adalah dengan melakukan penelitian lebih lanjut. 
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