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Abstrak 

Di era persaingan global yang ketat ini, sumber daya manusia dianggap sebagai salah satu faktor yang 

paling penting memainkan peran utama dalam menjaga keberlanjutan organisasi, kredibilitas, serta penciptaan 

kepercayaan publik (Kalangi, 2015:2). Oleh karena hal tersebut, maka dibutuhkan sumber daya manusia yang 

berkualitas, dan ini dibuktikan dengan kinerja karyawan yang memiliki loyalitas tinggi terhadap kemajuan 

perusahaan. 
Tujuan penelitian ini Untuk mengetahui seberapa kuat budaya organisasi di PT. Bank Pembangunan 

Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo. Untuk mengetahui seberapa tinggi kinerja karyawan di PT. 

Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang 

Sukoharjo. 
Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan pada 

karyawan di PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo dengan 82 responden serta 

menggunakan skala likert 1-5 dengan 23 butir pertanyaan. Teknik analisis yang digunakan adalah deskriptif, 

regresi linier sederhana dan koefesien determinasi. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan dengan persamaan regresi linier Y’ = 33.336 + 0,58 X. Dapat dikatakan bahwa dengan meningkatkan 

Budaya Organisasi, maka Kinerja Karyawan akan semakin meningkat juga. Berdasarkan hasil uji hipotesis yang 

dilakukan dapat diketahui nilai t hitunga dalah sebesar 10,860 lebih besar dari ttabel sebesar 1,677 dengan nilai 

signifikan 0,000 < 0,05.  
Maka dapat disimpulan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima, yangberarti ada pengaruh signifikan antara 

variabel Budaya Organisasi (X) terhadapvariabel kinerja karyawan (Y) di PT Bank Pembangunan Daerah 

Cabang Sukohrjo.Sedangkan hasil nilai R² (koefisien determinasi) adalah bahwa nilai R Square atau R² sebesar 

0,606 atau dalam persentase sebesar 60,6%. Hal tersebut menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan sebesar 60,6%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 39,4% dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar penelitian ini. 
Kata Kunci : Budaya Organisasi, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kinerja Karyawan. 

 
Abstract 

In this era of intense global competition, human resources are considered as one of the most important 

factors playing a major role in maintaining organizational sustainability, credibility, and creating public trust 

(Kalangi, 2015: 2). Because of this, quality human resources are needed, and this is evidenced by the 

performance of employees who have high loyalty to the progress of the company. 
The purpose of this study was to determine how strong the organizational culture in PT. Central Java 

Regional Development Bank Sukoharjo Branch Office. To find out how high the performance of employees at 

PT. Central Java Regional Development Bank Sukoharjo Branch Office. To find out how much influence the 

organizational culture of the performance of employees of PT. Central Java Regional Development Bank 

Sukoharjo Branch Office. 
This research method uses a quantitative approach. Data collection was performed on employees at 

PT. Central Java Regional Development Bank Sukoharjo Branch Office with 82 respondents and using the 

Likert scale 1-5 with 23 questions. The analysis technique used is descriptive, simple linear regression and 

coefficient of determination. 
The results showed that Organizational Culture has a positive influence on employee performance with 

a linear regression equation Y '= 33.336 + 0.58 X. It can be said that by increasing Organizational Culture, 
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Employee Performance will increase as well. Based on the results of the hypothesis test, it can be seen that the t 

value is 10.860 is greater than the table of 1.677 with a significant value of 0.000 <0.05. 
Then it can be concluded that H0 is rejected and H1 is accepted, which means there is a significant 

influence between the variable Organizational Culture (X) on employee performance variables (Y) in PT Bank 

Pembangunan Daerah Sukohro.Order the results of the value R² (coefficient of determination) is that the value 

of R Square or R² amounted to 0.606 or in percentage of 60.6%. This shows that the influence of organizational 

culture on employee performance by 60.6%, while the remaining 39.4% is influenced by other factors outside 

this study. 
Keywords: Organizational Culture, Human Resource Management, Employee Performance. 

 
1. Pendahuluan 

PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo merupakan salah satu Bank 

milik Pemerintah Daerah yang mampu berkembang pesat. Seiring dengan perkembangan tersebut, Bank 

Pembangunan Daerah Jawa Tengah Cabang Sukoharjo menghadapi sejumlah persoalan terkait dengan 

manajemen sumber daya manusia yang dimilikinya. Salah satunya yaitu belum optimalnya kinerja 

karyawan yang ada pada Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo. 
2. Tinjauan Pustaka Penelitian 

2.1  Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) 
Manajemen sumber daya manusia adalah suatukegiatan pengelolaan yang meliputi cara-cara 

mendesain sistem perencanaan,penyusunan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi kinerja, kompensasi 

karyawan,dan hubungan ketenagakerjaan yang dilaksanakan agar sumber daya manusia dalamorganisasi 

dapat didayagunakan secera efektif dan efisien guna mencapai berbagaitujuan menurut Yusuf (2015:27). 

2.1.2   Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan aspek penting yang perlu mendapatkan perhatian, karena 

mencerminkan karakteristik dan citra organisasi. Jika organisasi memiliki karakteristik nilai-nilai budaya 

organisasi yang dimiliki oleh semua anggota organisasi, dapat dikatakan memiliki budaya organisasi yang 

kuat menurut Indiyati (2018).  

2.1.3   Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauhkemampuan 

mereka dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untukitu diperlukan penentuan kriteria 

yang jelas dan terukur, serta ditetapkan secarabersama-sama untuk dijadikan sabagai acuan menurut 

Sinambela, (2017:480). 
2.2    Employee to Customer Relationship 

Layanan berkualitas tinggi akan memiliki dampak positif pada Customer Satisfaction. Bila pelanggan 

tidak akan mendapatkan kualitas layanan yang mereka harapkan sebelumnya maka pelanggan akan 

berpindah kepenyedia jasa lain. Ehsan  et al., (2012). Data pelanggan mempermudah untuk mengetahui 

kebutuhan, keinginan dan harapan pelanggan. Perusahaan biasanya mengembangkan komunitas sebagai 

saluran distribusi untuk produk mereka dan menjaga hubungan di antara pelanggan mereka di segmen 

untuk menjaga kepuasan dan Customer Loyalty. Peristiwa pemasaran untuk segmen tertentu kemungkinan 

besar meningkatkan ikatan emosional antara pelanggan di segmen tersebut, dengan kata lain dapat 

meningkatkan hubungan pelanggan dengan pelanggan. 

2.4    Kerangka Penelitian 

 
Sumber: Diadopsi dari Widodo,T dan Egin, D, (2019) 

2.5    Hipotesis Penelitian 

         Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah digambarkan, maka hipotesis dari penelitian ini adalah : 

Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo. 
H0 : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan PT. 

Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo. 
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3. Metode Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif, karena data pendukung 

diperoleh dari penelitian ini berupa data kuantitatif. Peneliti menguraikan karakteristik penelitian 

berdasarkan metode, tujuan, tipe penyelidikan, keterlibatan peneliti, setting penelitian, unit analisis dan 

waktu pelaksanaan. Karakteristik pada penelitian ini digambarkan dalam tabel 3.1 berikut ini: 

Tabel 3.1 Karakteristik Penelitian 

No Karakteristik Penelitian Jenis 

1 Berdasarkan Metode Kuantitatif 

2 Berdasarkan Tujuan Konklusif 

3 Berdasarkan Tipe Penyelidikan Korelasional 

4 Berdasarkan keterlibatan Peneliti  Tidak mengintervensi data 

5 Berdasarkan unit analisis Individu 

6 Berdasarkan Waktu Pelaksanaan Cross sectional 

Sumber: Olahan Data Peneliti (2019) 

4. Hasil dan Pembahasan 
4.1  Karakteristik Responden 

Penelitian ini menggunakan kuisioner yang disebarkan kepada responden untuk data primer. 

Pengambilan sampel penelitian ini dilakukan menggunakan random sampling yang ditujukan kepada 

karyawan PT. Bank Pembangunan Daerah Cabang Jawa Tengah Cabang Sukoharjo. Menggunakan metode 

analisis regresi linear sederhan serta menggunakan skala likert 1-5 dengan 23 butir pertanyaan. Karakteristik 

responden dipetakan berdasarkan jenis kelamin didominasi oleh laki-laki yaitu sebanyak 42 orang atau 51%, 

dan perempuan sebanyak 40 orang atau 49%. Berdasarkan usia bahwa responden dengan rentang usia 21 – 

25 tahun mendominasi dengan sebanyak 292 orang atau 72.8%. Selanjutnya pada rentang usia 36 – 45 tahun 

terdapat sebanyak 35 orang atau 43%. Berdasarkan pendidikan terakhir mendominasi sarjana (S1) dengan 

jumlah 43 orang atau 53%. Berdasarkan Lama Bekerja didominasi dengan rentang 1-2 tahun sebanyak 38 

orang atau 46%. 

4.2  Hasil Penelitian 

4.2.1  Analisis Deskriptif Hasil Tanggapan Responden 

4.2.1.1 Tanggapan Responden Variabel Budaya Organisasi (X) 

1. Dari perhitungan tersebut didapatkan skor tertinggi dari variabel Budaya Organisasi yaitu item 

pernyataan nomor 6 yang memiliki skor total 319 atau 78%, Hal ini membuktikan bahwa Bank 

Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo meminta karyawan untuk selalu fokus 

pada target perusahaan.  
2. Sedangkan untuk skor terendah pada variabel Budaya Organisasi adalah item pernyataan nomor 12 

yang memiliki skor total 269 atau 65%. Bernilai paling rendah bila dibandingkan dengan item 

pernyataan yang lain karena sebagian besar responden merasa perusahaan memberikan penugasan 

berupa jenis pekerjaan yang cenderung bervariasi. 
4.2.1.2 Tanggapan Responden Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

1. Dari perhitungan tersebut didapatkan skor tertinggi dari variabel Kinerja Karyawan yaitu item 

pernyataan nomor 2 yang memiliki skor total 314 atau 76%, ini terlihat karena sebagian besar 

responden merasa merasa senang karena dapat mengembangkan ketrampilan saya secara khusus yang 

berhubungan dengan pekerjaan. 

2. Sedangkan untuk skor terendah pada variabel Kinerja Karyawan adalah item pernyataan nomor 6 yang 

memiliki skor total 274 atau 66%. Bernilai paling rendah bila dibandingkan dengan item pernyataan 

yang lain, Hal ini membuktikan bahwa kemauan karyawan rendah dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

telah ditetapkan oleh Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo. 
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4.3  Uji Asumsi Klasik 

4.3.1 Uji Normalitas 

 
Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov padat abel 4.7 diperoleh hasil 

Asymp. Sig. (2-Tailed) sebesar 0,861. Pada pengujian menggunaan Kolmogorov-Smirnov dikatakan bahwa data 

yang telah diolahter distribusi normal jika nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2-Tailed)> 0,05 Sujarweni, (2015:55). 

Hal ini menunjukkan bahwa data terdistribusi normal dengan nilaisignifikansi Asymp. Sig. (2-Tailed) 0,861 > 

0,05. 
4.3.2 Uji Heterokedastisitas 

 
Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menggunakan Glejser pada table 4.8 menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0,258. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengandung adanya 

heteroskedastisitas dengan nilai signifikansi 0,618 > 0,05. 
4.3.3 Analisis Regresi Linear Sederhana 

 
Berdasarkan tabel 4.9 diketahui bahwa nilai konstanta (a) sebesar 7,102 dannilai koefisien regresi (b) 

sebesar 0,58. Sehingga didapatkan persamaan regresi sebagai berikut.  
Y’ = 33.336 + 0,58 X 

Persamaan regresi di atas mempunyai arti bahwa nilai konstanta sebesar 33.336 menjelaskan apabila budaya 

organisasi sebagai variabel independen (X) memiliki nilai (0) maka kinerja karyawan sebagai variabel dependen 

(Y) bernilai 33.336. Sedangkan nilai koefisien regresi sebesar 0,58 mempunyai arti bahwa jika tingkat variabel 

budaya organisasi sebagai variabel independen meningkat, maka tingkat variabel kinerja karyawan sebagai 

variabel dependen juga akan meningkatsebesar 0,58. Koefisien regresi tersebut bernilai positif (+) yang memiliki 

arti bahwa arah pengaruh variabel independen (budaya organisasi) terhadap variable dependen (kinerja 

karyawan) adalah positif yang berarti peningkatan. 
 

 

4.3.4 Uji Hipotesis 
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H0: Tidak terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada Bank Pembangunan 

Daerah Cabang Sukoharjo. 

H1: Terdapat pengaruh budaya oganisasi terhadap kinerja karyawan pada Bank Pembangunan Daerah 

Cabang Sukoharjo. 
Penentuan keputusan suatu hipotesis dapat diterima atau ditolak dapat dilihatdengan nilai signifikansinya, 

jika nilai signifikansi > 0,05 maka H0 diterima dans ebaliknya jika nilai signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak 

Sujarweni, (2015:103). Berdasarkan pengolahan data yang dilakukan penulis terhadap uji regresi linier yang 

dapat dilihat pada tabel 4.9 menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000. Hal tersebut menunjukkan bahwa H0 

ditolak karena nilai signifikansi yang diperoleh sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan. 

4.3.5 Koefisien Determinasi 

 
Pada tabel 4.10 di atas menunjukkan hasil uji koefisien determinasi bahwa nilai R Square atau R² sebesar 

0,606 atau dalam persentase sebesar 60,6%. Hal tersebut menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja karyawan sebesar 60,6%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 39,4% dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar penelitian ini. 
 

5. Kesimpulan dan Saran 

5.1  Kesimpulan  

1. Budaya organisasi pada PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo masuk 

dalam kategori kuat. Artinya, implementasi budaya organisasi di PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa 

Tengah Kantor Cabang Sukoharjo sudah baik. Budaya organisasi pada penelitian ini diukur dengan 

menggunakan 7 (tujuh) dimensi, yaitu Inovasi dan Pengambilan resiko, Perhatian, Orientasi Hasil, 

Orientasi Orang, Orientasi Tim, Keagresifan, Kemantapan. 
2. Kinerja Karyawan pada Bank PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo 

masuk dalam kategori baik. Artinya, karyawan di PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor 

Cabang Sukoharjo sudah memiliki kinerja yang baik. Kinerja karyawan pada penelitian ini diukur 

dengan menggunakan 4 (empat) dimensi, yaitu Kualitas Kerja, Kualitas Output, Dapat tidaknya 

Diandalkan, dan Sikap Kooperatif. 
3. Berdasarkan hasil perhitungan dan pengolahan data dapat diketahui bahwa variabel independen (X) 

yaitu budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen (Y) kinerja 

karyawan. Besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 60,6%, sedangkan 

sisanya yaitu sebesar 39,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. 
5.2 Saran 
5.2.1 Saran Bagi Perusahaan  

Berikut ini adalah beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi masukan danbahan pertimbangan 

untuk perusahaan sehingga dapat membantu kemajuanperusahaan secara keseluruhan : 

a. Pada budaya organisasi, terdapat item pertanyaan yang memiliki presentase terendah yaitu Memberikan 

penugasan berupa jenis pekerjaan yang cenderung bervariasi memiliki presentase.sebesar 65%. 

Ketidakpuasan karyawan dalam hal pekerjaan yang dianggap kurang menarik, kurangnya kemandirian 

dalam bekerja, dan minimnya variasi dalam tugas-tugas yang diberikan serta rutinitas dalam bekerja. 

Disarankan untuk meningkatkan kemandirian kepada karyawan operasional dalam mengerjakan tugas 

dan memberikan rotasi kerja agar karyawan operasional tidak merasa jenuh terhadap pekerjaannya. 
b. Pada kinerja karyawan, terdapat item pertanyaan yang memiliki presentase terendah yaitu Kemauan 

karyawan tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah ditetapkan sebesar 66%. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kualitas kerja karyawan khususnya pada sikap cekatan dan tuntas dalam 

menyelasaikan suatu pekerjaan nilainya paling rendah sehingga perlu ditingkatkan agar karyawan lebih 

cepat dan hasil kerja lebih maksimal dalam menyelesaikan pekerjaan, untuk meningkatkan sikap 

cekatan dan tuntas dalam menyelasaikan suatu pekerjaan dapat dilakukan dengan cara memberikan 

penghargaan pada karyawan. Penghargaan adalah hadiah atau imbalan untuk meningkatkan motivasi 

karyawan agar dapat bekerja dengan cekatan, tuntas, bersemangat, disiplin dan kreatif. Penghargaan 

harus dialokasikan secara proporsional dengan mempertimbangkan besarnya kontribusi setiap individu 
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dan kelompok, dengan demikian siapa yang memberikan kontribusi yang tinggi maka penghargaan 

yang didapat juga akan tinggi. 
c. Budaya organisasi berhubungan positif terhadap kinerja karyawan maka disarankan PT. Bank 

Pembangunan Daerah Jawa Tengah Kantor Cabang Sukoharjo untuk meningkatkan penerapan dan 

pengawasan Budaya Organisasinya. Untuk meningkatkan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan 

dapat dilakukan melalui kegiatan-kegiatan bersama seperti gathering yang melibatkan antar karyawan-

karyawan. Dalam kegiatan tersebut, yang nantinya kebersamaan tersebut akanmuncul pada diri 

karyawan. Dengan adanya rasa kebersamaan yang terjalin satusama lain dapat menumbuhkan kinerja 

bagi diri karyawan. 
5.2.2 Saran Bagi Peneliti Selanjutnya 

Berdasarkan hasil penelitian, penulis mengajukan beberapa saran untuk penelitiselanjutnya sebagai 

berikut:  

a. Variabel yang digunakan pada penelitian ini adalah budaya organisasi dan kinerja karyawan. Bagi 

peneliti selanjutnya dapat meneliti dengan variabel yang berbeda diluar variabel ini seperti kepuasan 

kerja, motivasi, komitmenorganisasional, dan kepemimpinan. 
b. Objek penelitian, ruang lingkup penelitian, dan metode yang dipakai akanmemberikan hasil penelitian 

yang berbeda, sehingga peneliti selanjutnya dapatmemperluas objek penelitian. 
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