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BABI

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dalam lanskap globalisasi yang dicirikan oleh intensitas persaingan dan
aksclerasi kemajuan tcknologi, entitas bisnis wajib beradaptasi dengan
melakukan penataan serta pengembangan kapabilitas sumber daya manusia.
Hal ini esensial untuk menjaga daya saing dan memastikan kelangsungan
operasional. Sumber daya manusia merupakan aset krusial yang secara
langsung memengaruhi kinerja dan produktivitas organisasi. Prestasi kerja
individu, yang merujuk pada hasil atau pencapaian karvawan dalam
menjalankan tanggung jawabnya, dipengaruhi oleh berbagai elemen, termasuk
Kultur organisasi (Barsah & Ridwan, 2020). Suasana Kerja yang suportif dan
budaya organisasi yang positif mampu meningkatkan motivasi. keterikatan,
serta loyalitas karyawan. Dampak akhirnya adalah peningkatan performa dan
realisasi tujuan korporasi. Kultur organisasi sendiri adalah suatu konstruksi
sosial yang terbentuk dari praktik-praktik anggota, mencakup tradisi. nilai-nilai
inti, pedoman, dan pola perilaku yang memengaruhi dinamika kerja. Dengan
demikian, budayu organisasi memberikan identitas  dan  panduan  bagi

anggotanya (Hardin. et al. 2020).




Setiap entitas berupaya meraih target dengan sukses demi menjaga
eksistensinya. Kendati memiliki keunggulan teknologi atau modal besur,
keberhasilan suatu organisasi tidak akan terwujud optimal tanpa ditopang oleh
individu-individu yang cakap. Organisasi membutuhkan personcl yang
terampil, berdedikasi, inovatif, loyal, dan berintegritas. Guna memaksimalkan
efektivitas, vital untuk memastikan bahwa para pekerja memiliki kapabilitas
dan keahlian vang relevan untuk menjalankan tugas serta tanggung jawab
mercka secara mumpuni. Kualitas sumber daya manusia merupakan aset tak
ternilai yang mendorong produktivitas, inovasi, dan kesuksesan organisasi
secara menyeluruh. Oleh karena itu, investasi dalam pengembangan talenta dan
penciptaan  suasana  kerja yang  kondusil adalah  langkah  krosial dalam
membentuk organisasi yang berdaya saing tinggi dan berkelanjutan (Susanti et
al, 2020). Esensi kualitas organisasi secara fundamental dapat tercermin dari
pengelolaan sumber daya manusia yang mumpuni serta penerapan praktik
manajemen yang prima ( Hasibuan, 2021).

Menurut Dewi et al, (2021) Reward (Penghargaan) karyawan meliputi
mantaat berwujud dan tidak berwujud yang diberikan oleh suatu organisasi
sebagai pengakuan kinerja, meningkatkan moral, dan membina tenaga kerja
termotivasi yang selaras dengan pencapaian tujuan perusahaan. Sebuah
organisasi  dapat menggunakan spektrum mekanisme kompensasi untuk
mengakui dan memberi insentif atas kontribusi karyawan. Mekanisme ini tidak

hanya terbatas pada keuntungan tinansial: misalnya, remunerasi tambahan atau




tunjangan berbasis Kinerja mewakili satu aspek. Lehih jauh, pengakuan dan
penguatan juga dapat terwujud dalam bentuk yang tidak berwujud. yang
mencakup manfaat yang tidak secara langsung diterjemahkan menjadi nilai
moneter langsung bagi penerimanya. Jadi ada contoh di mana penghargaan
berbasis meneter dan ada contoh di mana penghargaan non moneter dapat
diberikan, termasuk pengakuan, peluang untuk pengembangan profesional, dan
lingkungan kerja yang positif. Dengan menerapkan sistem penghargaan yang
komprehensif. perusahaan dapat menumbuhkan budaya penghargaan dan
mendorong karyawan untuk berprestasi. yang pada akhirnya berkontribusi pada
keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

Lingkungan organisasi secara signifikan membentuk kapasitas personel
untuk mencapai tingkat output dan efektivitas yang diinginkan. Tempat kerja
vang mendukung dan dirancang dengan baik merupakan penentu penting
keberhasilan individu dan. akibatnya. keberhasilan kolektif dan efektivitas
organisasi secara keseluruhan. Suasana tempat kerja yang mendukung, yang
tercermin dari elemen-elemen positif seperti kolaborasi antarkaryawan yang
kuat, kepemimpinan yang cakap, dan fasilitas fisik yang memadai, memiliki
kapabilitas untuk mendorong semangat kerja. efisiensi. dan kepuasan
karyawan, yang secara berujung pada performa yang lebih baik. Sebaliknya,
atmosfer kerja yang tidak menyenangkan, seperti yang diindikasikan oleh
komunikasi yang tidak efektf, dapat menghambat hal tersebut, kurangnya

sumber daya, atau hubungan interpersonal yang tidak sehat, dapat menghambat




kinerja karyawan dan berkontribusi pada penurunan moral dan produktivitas
(Rahmawati, Nella Pima, 2014: 3). Organisasi harus memprioritaskan
penciptaan dan Menumbuhkan budaya tempat kerja vang mendukung dan
positif yang sangat penting untuk memelihara moral karyawan dan mencapai
kinerja kelembagaan yang optimal. Penciptaan dan pemeliharaan lingkungan
vang ditandai dengan kepositifan secara sengaja sangal penting  untuk
meningkatkan tidak hanya kescjahteraan individu, tetapi juga umtuk
memastikan tercapainya tingkat tertinggi efektivitas dan kemakmuran
organisasi secara holistik.

Kultur perusahaan yang efektif akan selaras dan memperkuat visi serta
misi entitas tersebut. Dengan demikian, budaya organisasi mendorong pura
individu di dalamnya untuk menunjukkan dedikasi. kesetiaan terhadap
pekerjaan, menjunjung tinggi integritas, dan memiliki semangat kerja yang
tinggi. Semangat kerja ini sendiri merupakan dorongan kuat yang bersumber
dari cara pandang dan keyakinan, membangkitkan gairah bekerja dalam sebuah
kelompok (Barsah et al, 2020).

Suryani (2020:2) menggarisbawahi signifikansi performa individu dalam
konteks pengelolaan sumber daya manusia. Konsep ini diartikan sebagai
tingkat keberhasilan yang dicapai oleh pekerja, bilamana dibandingkan dengan
kriteria dan ekspektasi yang telah ditetapkan sebelumnya. Hal ini mencakup
aspek kualitatif dan kuantitatif dari pekerjnan yang diselesaikan oleh karyawan

dalam pekerjaannya. Ditugaskan peran dan tanggung jawab. Personel yang luar




hiasa berperan penting dalam mencapai tujuan organisasi. Pencapaian atau
pengunggulan tolok ukur yang ditetapkan secara konsisten akan meningkatkan
efisiensi operasional dan menumbuhkan suasana tempat kerja yang konstruktif.
Sebaliknya, kegagalan dalam mencapai dan mempertahankan standar kinerja
yang tinggi dapat berdampak buruk pada perusahaan dari hasil kerja karyawan.

Agar dapat berkompetisi secara efektif di pasar, setiap organisasi wajib
mengimplementasikan taktik vyang scsuai, termasuk pendekatan dalam
mengembangkan dan memajukan kapabilitas sumber daya manusia yang
unggul. Dengan demikian, unit pengelolaan sumber daya manusia dituntut
untuk mampu menciptakan personel dengan tingkat produktivitas yang tinggi
guna meningkatkan daya saing perusahaan. Salah saiu upayn yang dapat
ditempuh adalah dengan memelihara budaya organisasi yang kuat, memberikan
apresiasi yang layak, serta menciptakan suasana kerja yang mendukung, yang
semuanya berkontribusi  positif terhadap performa jangka panjang dan
keberlanjutan sumber daya manusia.

UD. Bakery AL Falah Mojo Kediri adalah sebuah entitas bisnis yang
beroperasi di sektor manutakwr roti dan kue. Perusahaan ini didukung oleh
sumber daya manusia yang cakap dan berpengetahuan. di mana para stathya
secara konsisten menjamin mutu keluaran dengan senantiasa memprioritaskan
kualitas produksi. Guna mengoptimalkan etos kerja di dalam organisasi,
diperlukan adanya stimulus motivasi, budaya perusahaan yang suportif, sistem

apresiasi, serta kondisi lingkungan kerja yang senantiasa dipertahankan secara




positif untuk menunjang performa karyawan yang superior. Perusahaan juga
memiliki kewajiban untuk memenuhi semua komitmennya kepada karyawan,
agar mercka tidak merasa adanya standar ganda yang dapat memengaruhi
kualitas hasil pekerjaan mercka.

UD. Bakery AL Falah Mojo Kediri berdiri pada tahun 2019 berawal dari
bangunan yang masih berada berada di lingkungan pondok pesantren Al Falah
di Ploso Mojo Kedri yang mana bisnisnya masih beroperasi sampai sekarang.
Perusahaan ini  juga memiliki fenomena menarik unmk di pelajari.
Misalnya, setiap pagi selain melakukan Sholat Dhuha setiap harinya,
karyawan dari UD. Toko Roti AL Falah juga tampil setiap Jumat mengadakan
kegiatan keagamaun pagi studi yang menginspirasi.  Selain i, setiap
minggunya. para staf melaksanakan kegiatan tahsin. Setelah menyelesaikan
salat Dhuha berjemaah, mereka menerima motivasi di pagi hari. Informasi ini
didapatkan dari penuturan karyawan WHO yang bertugas di area dapur.
mereka memilih  bekerja di sektor toko roti mereka juga merasakan
memperoleh  lebih banyak pengetahuan dan bisa mengasah kreativitasnya
menjadi lebih baik lagi dan memiliki nilai islami. Dimulai dari keingintahuan
mereka tentang tehnik toko roti dan metode pengolahan. Individu-individu
tersebut merasakan dorongan untuk mendalami kembali proses pembuatan roti,
termotivasi untuk menciptakan kreasi baru dalam aneka jenis produk toko roti.

Sebagian lainnya menyatakan bahwa pilihan mereka untuk berkarya di industri




toko roti dilandasi oleh kecintaan atau kegemaran pribadi terhadap bidang
tersebut.

Peneliti turut mengamati  berbagai keadaan yang mencerminkan
kelemahan dalam budaya organisasi. seperti kecenderungan untuk beristirahat
saat jam kerja, kebiasaan menunda-nunda tugas, ketergantungan antarpegawai,
serta minimnya semangat kolaborasi dan kebersamaan. Bentuk penghargaan
yang diberikan. seperti bonus. kenaikan jabatan, atau penambahan tanggung
jawab, dapat diterima secara beragam: bagi sebagian karvawan mungkin
dianggap sebagai beban, namun bagi yang lain bisa menjadi bentuk apresiasi.
Meskipun demikian, perusahaan harus senantiasa menawarkan nilai lebih.
Aspek [inansial tidak selalu menjadi satu-satunya pertimbangan. Ketika puara
staf merasa dihargai. bukan hanya oleh sekelompok kecil kolega. melainkan
secara tulus oleh pimpinan Al Falah Bakery Kediri, dedikasi mereka terhadap
pekerjaan akan meningkat signifikan. Selain itn, kondisi tempat kerja yang
optimal juga mencakup kebersihan. kerapian, suasana yang mendukung
produktivitas, serta terjalinnya komunikasi yang efektf antara atasan dan
bawahan.

Tentu saja, jika kondisi ini terus berlanjut, kelalaian dalam mengatasi akar
penyebab yvang menghambat kinerja karyawan dapat berdampak negatif yang
luas. tidak hanya memengaruhi efisiensi operasional dan produktivitas
perusahaun tetapi juga reputasi dan keberlanjutannya dalam jangka panjang.

Mengakui sifat kritis dari kekurangan kinerja yang diamati, penelitian ini




berupaya untuk menyelidiki asal-usul mendasar dari kekurangan tersebut dan

mengidentifikast solusi prospektif. Bagian selanjutnya, "Pengaruh Budaya

Organisasi. Reward, dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Al

Falah Bakery Kedir!".

. Pembatasan Masalah
Peneliti hanya mengambil beberapa fakior yang yang berhubungan dengan
kinerja karyawan diantarannya :

1. Penelitian ini hanya difokuskan pada tiga variabel independen, yaitu budaya
organisasi, reward (penghargaan), dan lingkungan kerja.

2. Variabel dependen yang diteliti adalah kinerja karyawan.

3. Objek penelitian dibatasi hanya pada karyawan yang bekerja di UD. Bakery
Al Falah yang berada di lingkungan Pondok Pesantren Al Falah Ploso,
Mojo, Kediri yang berjumlah 30 responden.

4. Penelitian ini tidak membahas variabel lain di luar yang telah disebutkan.
seperti motivasi, kepemimpinan, kepuasan kerja.

5. Data yang dikumpulkan berdasarkan hasil penyebaran Kuesioner kepada
seluruh karyawan tetap pada periode November 2024 hingga Desember
2024 .

- Rumusan Masalah
Berdasarkan pada pada latar belakang di belakang itu dapat dirumuskan
sebagai berikut ini :

1. Apakah budaya organisasi mempengaruhi pada kinerja karyawan di Al Falah




Bakery?

3=

. Apakah penghargian mempengaruhi pada kinega karyvawan di Al Falah
Bakery?
3. Apakah lingkungan kerja mempengaruhi pada kinerja karyawan di Al Falah
Bakery?
4. Apakah budaya organisasi, penghargaan dan lingkungan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di Al Falah Bakery?

. Tujuan Penelitian

Sebagaimana tujuan untuk dari mempelajari penelitian ini adalah sebagai

berikut :

1. Untuk mengetahui budaya organisasi mempengaruhi pada kinerja karyawan

di Al Falah Bakery.

(3=

. Untuk mengetahui penghargaan mempengaruhi pada kinerja karyawan di Al
Falah Bakery.
3. Untuk mengetahui lingkungan kerja mempengaruhi pada kinerja karyawan
di Al Falah Bakery.
4. Untuk  mengetahui  budaya organisasi, penghargaan dan  lingkungan

berpenguaruh terhadap kinerja karyawan di Al Falah Bakery .

C. Kegunaan Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi semua pihak,

diantaranya sebagai berikut :




a

Bagi Peneliti, penelitian ini bermanfaat untuk menamhah pengetahuan dan
merupakan salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Manajemen
di Fakultas Ekonomi Bisnis Universitas Nusantara PGRI Kediri.

Bagi Akademisi, penelitian ini diharapkan dapat memperluas wawasan
serta dapat dijadikan pembanding dalam penyusunan penelitian serupa.
Bagi Perusahaan, sebagai informasi/masukan bagi pemimpin perusahaan
untuk mempertimbangkan kebijakannya khususnya tentang budaya
organisasi, penghargaan, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.
. Bagi Konsumen, penelitian ini bermanfaat untuk menambah pengetahuan
dan memberikan informasi dalam membeli produk pasaran di Al Falah

Bakery.




BABII
KAJIAN TEORI

A. Kajian Teori
1. Budaya Organisasi

Budaya organisasi dapat diartikan sebagai pola keyakinan dan
nilai-nilai bersama yang dipegang teguh oleh sekelompok individu, yang
kemudian membedakan satu entitas dari yang lain. Menurut Schein (2022),
budaya organisasi adalah serangkaian asumsi dasar yang ditemukan,
diciptakan, dan  berkembang dalam  sebuah  kelompok. Konsep ini
memegang peranan krusial dalam mendorong efektivitas operasional dan
pencapaian target organisasi. Oleh karena itu, penerimaan scorang individu
scbagai bagian dari suvatu organisasi bergantung pada kesediaan dan
kemampuannya untuk menyelaraskan tindakan dan perilakunya agar
mencerminkan penerimaan terhadap budaya vang berlaku. Kunci utama
dalam proses adaptasi ini meliputi kemaoan individo, kompetensi adaptif,
dan persepsi keadilan terkait penyesuaian perilaku, serta tingkat kesatuan

dan intensitas yang ada untuk membangun suvasana internal organisasi.




Selain itu, budaya organisasi juga diyakini mampu memperbaiki relasi
antarpekerja. menciptakan atmosfer kerja vang kondusif, dan meningkatkan
capaian kinerja karyawan.

Budaya organisasi, menurut Fahmi (dalam Oktavia, dkk, 2023:996),
adalah praktik yang telah mengakar dan menjadi bagian tak terpisahkan
dalam operasional kerja, berfungsi sebagai katalisator untuk meningkatkan
kualitas kinerja karyawan dan manajemen. Sementara itu., Robbins (dalam
Marlius. dkk, 2023:368) mengemukakan bahwa budaya organisasi
mencerminkan gaya hidup dan karakteristik suatu entitas, yang berasal dari
nilai-nilai atau keyakinan yang dipegang teguh oleh anggotanya. Oleh
karena itu, budaya organisasi menjadi panduan  esensial bagi seluruh
personel dalam berinteraksi dan melaksanakan tugas. Ini juga merupakan
sarana strategis untuk mengembangkan kapabilitas sumber daya manusia
melalui  perubahan sikap dan perilaku  yang diharapkan mampu
menyesuaikan diri dengan tantangan yang ada saat ini maupun di masa
depan.

a. Fungsi Budaya Organisasi
Dalam konteks sebuah entitas bisnis. signifikansi kebudayaan
dalam membentuk tindak tanduk para pegawai tampak semakin esensial.
Tata nilai dan norma yang berlaku dalam suatu institusi dapat tercermin
dari berbagai mekanisme yang meliputi tingkat keleluasaan bagi

karyawan untuk berkreasi dan menghadirkan ide-ide baru, pembentukan




kelompok kerja yang efektif, serta gaya kepemimpinan yang terbuka dan
akuntabel. Ciri-cirt inilah yang dipersepsikan oleh sumber daya manusia
schagai cerminan budaya perusahaan, dan diharapkan memiliki
kapabilitas untuk mendorong peningkatan performa yang maksimal guna
mewujudkan sasaran strategis entitas tersebut.
Menurut penjelasan Robbins dalam Wijaya, dkk (2022:1649),
terdapat lima peranan utama budaya organisasi:
1)Penanda Batas Jelas: Budaya orgenisasi berfungsi scbagai
pembeda yang kentara, menegaskan keunikan suatu entitas
perusahaan dari entitas lainnya. Hal ini menciptakan garis
demarkasi yang membantu mengidentifikasi dan memisahkan
satu organisasi dari yang lain secara spesifik.
2)Pembentuk Jati Diri Anggota: Budaya yang terbentuk menjadi
fondasi bagi anggota untuk merasakan kepemilikan dan
keterikatan, membentuk sebuah identitas kolektif yang kuat di
antara mereka. Ini membantu setiap individu merasa menjadi
bagian integral dari sebuah kesatuan.
3)Pendorong Komitmen Menyeluruh: Kehadiran budaya yang kokoh
memfasilitasi terciptanya tingkat dedikasi yang lebih besar dari
para anggota terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi secara
keseluruhan. Ini mendorong keterlibatan yang mendalam dan

menyeluruh




4)Pengokoh Tatanan Sosial: Budaya organisasi berperan dalam
mengkonsolidasikan struktur sosial internal, yang pada gilirannya
berkontribusi pada penvatuan dan integritas kolektif dalam
organisasi. Hal ini membantu menjaga keharmonisan dan
keterpaduan.
5)Panduan Pembentukan Efika Kerja: Budaya menjadi pedoman
fundamental vang mengarahkan dan membentuk perilaku serta
ctika kerja para individu di dalam lingkungan organisasi. Ini
memastikan bahwa tindakan dan sikap karyawan selaras dengan
nilai-nilai yang dijunjung tinggi
b. Karakteristik Budaya Organisasi
Menurut Wijaya, dkk (2022:1630), meskipun nilai-nilai inti suatu
organisasi dapat berakar dari perjalanan kolektifnya, pembentukan
budaya tersebut tidak terjadi secara spontan. Terdapat sejumlah atribut
spesifik yang wajib dipertimbangkan dalam memahami esensi budaya
organisasi, sehagaimana dijabarkan oleh sumber yang sama:
1) Inovasi dan keberanian mengambil risiko
Kultur perusahaan memiliki sifat-sifat yang menginspirasi para
anggota atau pekerjanya untuk lebih berdaya cipta dan tidak ragu
menghadapi tantangan. Ini terjadi karena setiap individu di dalam
organisasi memiliki tingkat akuntabilitas yang tinggi, kebebasan

dalam beraktivitas, serta banyak kesempatan untuk mengambil




3)

prakarsa. Oleh sebab itu, sangat penting untuk mendorong mereka
agar berinovasi. Di samping itu, seluruh anggota juga harus lebih
berani menanggung konsckuensi ketika berkreasi. Inovasi adalah
serangkaian upaya, atau hasil dari upaya tersebut, yang melibatkan
pengerahan pengetahuan, keahlian, dan pengalaman untuk merancang
atan menyempumakan suatu produk atan sistem. Sementara ilu, risiko
adalah dampak negatif. konsckuensi, atau potensi kerugian yang
mungkin timbul dari suatu proses yang sedang berjalan atau dari
peristiwa yang diperkirakan akan terjadi.

Perhatian terhadap detail

Karakteristik budaya organisasi mencakup fokus yang mendalam pada
ketelitian, analisis, dan kecermatan terhadap rincian. Organisasi secara
konsisten mendorong para anggotanya untuk melaksanakan tugas
dengan sangat detail. melalui analisis yang cermat. dan berorientasi
pada pencapaian sasaran yang tepat. Dengan demikian, sebuah entitas
tidak hanya menetapkan tujuan dan ekspektasi performa yang lugas
bagi karyawan, namun juga mengimplementasikan suukiur kerja yang
terdefinisi dengan baik untuk setiap anggota atau pekerjanya.
Orientasi hasil

Budaya sebuah organisasi kerap menitikberatkan pada capaian akhir,
bukan pada metode atau alur kerja yang digunakan untuk meraihnya.

Artinya, fokus utama perusahaan atau entitas lebih tertuju pada




4)

5

pencapaian target oleh para anggotanya. Orientasi terhadap hasil ini
mencakup kemampuan individu untuk menjaga dedikasi tinggi dalam
merampungkan  pekerjaan, menunjukkan  keandalan, memikul
tanggung jawab, serta mengidentifikasi potensi risiko secara
terstruktur. Dengan demikian, memahami korelasi antara perencanaan
strategis dan hasil yang dicapai sangat esensial untuk menggapai
kesuksesan organisasi.

Orientasi orang

Salah satu ciri penting dari budaya organisasi adalah penekanan yang
kuat pada individu-individu yang menjadi bagian dari organisasi,
mengingat bahwa  karyawan merupakan  aset paling  berharga.
Orientasi ini merujuk pada upaya untuk memahami lingkungan
sekitar, dan dalam konteks budaya organisasi, sebuah entitas dapat
berfokus pada individu-individu yang terlibat di dalamnya. Oleh
karena itu, manajemen umumnya mempertimbangkan dampak setiap
keputusan terhadap para pekerja. Meskipun demikian, ada juga
organisasi yang tidak terlalu memprioritaskan karakteristik budaya ini.
Orientasi tim

Fokus pada tim merupakan salah satu ciri khas dari budaya organisasi.
[ni berarti para pimpinan memprioritaskan aktivitas pekerjaan dalam
entitas tersebut untuk dijalankan secara berkelompok, bukan secara

perorangan. Orientasi tim mengacu pada pengaturan pekerjaan yang




berpusat pada kolaborasi antar anggota organisasi, melampaui
kontribusi individu, guna memperkuat kerja sama. Dalam konteks ini,
pemimpin dapat memberikan dukungan melalui komunikasi yang
transparan, sikap yang bersahabat, dorongan semangat, serta
bimbingan kepada seluruh anggota organisasi.
6) Agresivitas

Ciri khas budaya organisasi juga mencakup agresivitas. yang
termanifestasi sebagai tindakan konfrontatif atau permusuhan terhadap
individu lain, ditandai oleh pemyataan tegas, pemaksaan kehendak,
dan dominasi. Dalam konteks budaya organisasi, agresivitas
menggambarkan  kecenderungan  anggola  untuk  bersikap  sangat
kompetitif dan tegas. Aspek ini juga dapat diartikan sebagai tingkat
toleransi terhadap konflik. Budaya organisasi yang kokoh memiliki
kapasitas untuk mengatasi persoalan internal atau perselisihan dengan
baik, sebab mereka memiliki daya tahan tinggi terhadap konflik.
Sementara itu, stabilitas merujuk pada kapabilitas suatu entitas untuk
mempertahankan eksistensinya atau meredam gangguan serta tekanan
eksternal. Budaya organisasi idealnya memiliki karakteristik stabilitas,
di mana fokus aktivitas organisasi lebih terarah pada pemeliharaan
kondisi yang ada, bukan pada percepatan perkembangan

c¢. Indikator Budaya Organisasi




Jatilaksono, dalam karya Naima, dkk (2023: 23). mengidentifikasi

beberapa elemen kunci yang mencirikan budaya organisasi:

2. Reward

L.

Mendorong Kreativitas dan Keberanian Mengambil Risiko:
Tingkat sejauh mana karyawan diberi ruang dan didukung
untuk mengembangkan gagasan baru serta berani mengambil
langkah-langkah vang melibatkan risiko terukur.

Ketelitian Terhadap Perincian: Sejauh mana staf diharapkan
menunjukkan ketepatan. kemampuan analitis. dan perhatian
mendalam terhadap aspek-aspek kecil dalam pekerjaan
mereka.

Penekanun pada Pencapaian Sasaran: Sejauh mana mandjemen
lebih memprioritaskan capaian akhir daripada metode atau
prosedur yang digunakan untuk meraih hasil tersebut.
Mengutamakan Kesejahteraan Stafi Tingkat di mana setiap
keputusan manajerial mempertimbangkan dampaknya terhadap
seluruh individu di dalam organisasi.

Sikap Proakuf dalam Melaksanakan Tugas: Sejauh mana
karyawan menunjukkan inisiatif dan daya saing dalam
menyelesaikan pekerjaan, dibandingkan dengan pendekatan

yang lebih pasif.
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Reward/Penghargaan berasal dan bahasa inggris yang artinya hadiah
atau upah (Azman, 2002). Di dunia kerja, reward berhubungan erat dengan
upah atau gaji. Reward/Penghargaan merupakan benmuk penghargaan yang
diberikan kepada karyawan oleh pimpinan baik di perusahaan finansial
maupun non finansial dalam bentuk pujian atau bentuk apresiasi lainnya
(Amal Prihatono et al, 2022).

Apriyanti et al. (2020) menjelaskan bahwa penghargaan adalah bentuk
kompensasi yang diberikan organisasi kepada para pekerjanya. Ini
merupakan apresiasi atas pengabdian. upaya, dan sumbangsih yang telah
mereka berikan. Setiap perusahaan memiliki tolok uvkur atau patokan
tersendiri dalam menentukan pemberian penghargaan tersebut. Reward juga
berfungsi sebagai pendorong bagi karyawan untuk bekerja dengan optimal
sesual aturan vang berlaku. Hadiah atau reward memiliki berbagai bentuk
yang bervariasi tergantung dari pemberi

Berdasarkan  pengertian reward beberapa peneliti  dapat  di
simpulkan reward. atau ganjaran, adalah irmbalan atau hadiah yang diberikan
sebagai bentuk apresiasi atau penghargaan atas suatu tindakan atau prestasi
yang dilakukan. Tujuan pemberian reward adalah untuk meningkatkan
motivasi, loyalitas, dan kinerja seseorang atau kelompok.

a. Tujuan Reward/Penghargaan
Muzammil (2022) menjelaskan bahwa tujuan utama pemberian

penghargaan adalah sebagai berikut::
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IyMenarik  Talenta Unggul: Penghargaan harus  dirancang  agar
memiliki daya pikat yang kuat, mampu menarik individu-individu
berkompetensi tinggi untuk bergabung dengan organisasi.

2)Mempertahankan Tenaga Kerja: Insentif juga bertujuan untuk
memastikan karyawan setia dan tidak beralih ke perusahaan lain.
Sebuah skema penghargaan vang efekif dapat secara signifikan
mengurangi tingkat turnover karyawan.

3)Meningkatkan Motivasi: Sistem penghargaan yang dirancang
dengan baik harus mampu mendorong semangat karyawan untuk
mencapai tingkat kinerja yang optimal

b. Indikator Reward/Penghargaan

Terdapat 4 Indikator reward menurut (Sari et al, 2021) yang meliputi:

1) Gaji dan bonus
Gaji dan bonus diberikan kepada karyawan sebagai tambahan dari
upah yang mereka terima setiap bulan sebagai pengakuan atas kinerja
mereka yang baik dan berhasil mencapai target yang ditetapkan.

2) Kesejahteraan
Pemberian tunjangan kesejahteraan bertujuan untuk memperkuat
loyalitas dan mempererat hubungan di antara para karyawan. Langkah
ini diambil guna menciptakan rasa aman serta memenuhi kebutuhan

dasar staf, yang pada gilirannya diharapkan dapat memico semangat
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kerja, meningkatkan disiplin, dan mendongkrak produktivitas
karyawun.

3) Pengembangan karir
Pengembangan karir merujuk pada kegiatan di bidang kepegawaian
yang bertujuan untuk membantu karyawan merencanakan masa depan
karir di tempat kerja.

4) Penghargaan psikologis dan sosial
Pengakuan secara psikologis dan sosial merupakan bentuk imbalan
yang bersifat internal, bersumber dari dalam diri individu. Ini
diwujudkan melalui ekspresi seperti pujian, apresiasi, dan ucapan
selamat, yang memberikan kepuasan personal bagi penerimanya.
Sementara itu. penghargaan sosial terkait dengan pengakuan dan
apresiasi yang diterima baik dari dalam maupun lvar organisasi yang
berupa bentuk materi finansial atan sertifikat penghargaan. Pengakuan
secara psikologis dan sosial merupakan bentuk imbalan yang bersifat
internal, bersumber dari dalam diri individu. Imi diwujudkan melalui
ckspresi seperti pujian. apresiasi. dan ucapan selamat. yang
memberikan kepuasan personal bagi penerimanya

3. Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (dikutip dalam Rawani & Lubis, 2021), kondisi
tempat individu berkarya merujuk pada seluruh perlengkapan dan materi

yang tersedia, termasuk lingkungan sekitarnya di lokasi kerja. tata cara




pelaksanaan tugas. serta penataan pekerjaan baik secara mandiri maupun
dalam sebuah tim.

Senada dengan itu. Nitisemito (juga dikutip dalam Rawani & Lubis, 2021)
mendefinisikan lingkungan kerja sebagai segala hal yang mengelilingi para
pekerja dan memiliki pengaruh terhadap individu dalam menunaikan
tanggung  jawab dan  kewajiban  yang telah  diberikan.  Dengan
mempertimbangkan berbagai pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja adalah segala sesuatu di sekitar pegawal sclama mereka
beraktivitas, baik yang berwujud nyata maupun tidak. yang sangat
berpengaruh terhadap diri mereka dan performa kerja saat menjalankan
ugas.

Lingkungan tempat karyawan bekerja, seperti yang diuraikan oleh
Sedarmayanti (2018:56), terdiri atas dua komponen utama: lingkungan
nonfisik dan lingkungan fisik. Kualitas lingkungan kerja ini memiliki
dampak signifikan terhadap performa individu. Apabila suatu perusahaan
menyediakan lingkungan kerja yang kondusif, hal ini cenderung mendorong
peningkatan kinerja karyawan (Hasibuan, 2021). Namun, beberapa
organisasi masih menghadapi tantangan terkait kondisi lingkungan kerja,
khususnya dalam hal gangguan suara yang mengusik konsentrasi karyawan
serta keterbatasan ruang gerak yang menghambat kelancaran aktivitas
mereka. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk melakukan

perbaikan terhadap kondisi lingkungannya guna memastikan produktivitas
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karyawan tidak terhambat dan justru dapat terdorong secara optimal
(Wilandari. 2021)

Suasana kerja yang nyaman dan aman merupakan prasyarat esensial
yang memfasilitasi karyawan untuk menunjukkan kapasitas kerja terbaik
mereka, Apabila seorang Karyawan merasa cocok dengan  bidang
pekerjaannya dan mampu membangun hubungan yang harmonis dengan
rekan kerja, maka dedikasi dan kesetiaan mercka terhadap perusahaan akan
semakin menguar. Kondisi ini pada akhirnya akan bermuara pada capaian
kinerja yang memuaskan dan kontribusi yang maksimal bagi organisasi.

Lingkungan tempat individu bekerja memiliki dampak signifikan terhadap
produktivitas  karyawan. Sebuah tatanan kerja yang kondusil terbukii
mampu mendorong peningkatan kinerja secara substansial. Oleh karena im,
guna membangun atmosfer yang positif dan memotivasi perspektif
karyawan terhadap tugas-tugas mereka. organisasi perlu mencermati dengan
saksama kondisi-kondisi yang melingkupi aktivitas kerja (Fitri et al, 2021)

Selain i, karyawan yang merasa didukung oleh lingkungannya akan
memperoleh manfaat pengembangan diri, yang pada gilirannya akan
memicu peningkatan prestasi individual. Hal ini, secara kumulatif, akan
turut  berkontribusi pada peningkatan kinerja  keseluruhan instansi.
Lingkungan kerja yang memadai dan selaras dengan kebutuhan karyawan
dapat secara langsung memacu Kinerja mereka dalam suatu entitas bisnis.

Penting untuk dipahami bahwa lingkungan kerja mencakup seluruh aspek
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fisik di sekitar individu yang secara langsung dapat memengaruhi kondisi

mereka saal menunaikan kewajiban profesionalnya (Wahyudi et al, 2020).

Berdasarkan berbagai pandangan terscbut, dapat disimpulkan bahwa

lingkungan kerja mengacu pada segala elemen yang mengelilingi karyawan

selama mereka melaksanakan tugas, baik yang bersifat tangible maupun

intangible, serta yang berpengaruh secara langsung maupun tidak langsung,

dan pada akhirnya memengaruhi diri mercka dan performa kerja mercka.

a. Faktor yang mempengaruih Lingkungan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja (W Enny,

2019) adalah sebagai berikut :

[

Aspek  Individu:  Ini  mencakup atribut - pribadi  seperti
pemahaman, keahlian, kapabilitas, keyakinan diri, dorongan
internal, dan dedikasi yang dimiliki oleh setiap orang.

Aspek Kepemimpinan: Ini mengacu pada mutu bimbingan.
stimulasi, arahan, dan sokongan yang diberikan oleh seorang
pimpinan.

Aspek Kolektif (Tim): Ini melibatkan kuoalitas dukungan dan
semangat yang saling diberikan antar anggota tim. tingkat
kepercayaan sesama tim, serta kekompakan dan kedekatan

antar individu dalam sebuah tim.

. Aspek Prosedural (Sistem): Ini meliputi metode kerja yang

diterapkan, sarana penunjang atau infrastruktur  yang
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disediakan oleh lembaga, alur proses di dalam lembaga, dan

budaya kerja yang berlaku.

v

Aspek Konteksmal (Situasional): Ini mencakup dinamika dan
tekanan dari perubahan lingkungan baik darl dalam maupun
luar organisasi.
b. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Nitisemito, seperti yang dikutip oleh Siagian dkk (2020),
beberapa poin krusial yang mengindikasikan kualitas lingkungan kerja
adalah sebagai berikut:
D Iklim atau Atmosfer Kerja: Menilai kondisi umum dan perasaan
yang adud di tempat kerja.
2)Relasi Antar Kolega: Mengukur kualitas interaksi dan koneksi
antara sesama rekan kerja.
3)Dinamika Atasan-Bawahan: Meninjau sifat dan efektivitas
hubungan antara staf dan manajer.
4)Ketersediaan  Sarana  Pendukung  Operasional:  Memeriksa
keberadaan dan kecukupan alat serta fasilitas yang mendukung
pelaksanaan tugas
4, Kinerja Karyawan
Secara umum, kinerja diartikan sebagai tingkat keberhasilan individu

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Penjelasan ini diperkuat oleh Lawler
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dan Porter (2010), yang secara lebih spesifik menyatakan bahwa performa
adalah pencapaian seseorang dalam menjalankan tugas yang diemban.

Prawirosentono,  sebagaimana  dikutip  oleh  Sutrisno  (2020),
mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil karya yang berhasil diwujudkan
oleh individu atau kelompok dalam suatu entitas, selaras dengan otoritas dan
akuntabilitas masing-masing. Capalan ini harus sesuai dengan  tujuan
organisasi, dilaksanakan secara sah, tidak melanggar hukum. serta
berlandaskan pada prinsip moral dan etika.

Selanjutnya. Sinambela, dalam Siregar, dkk (2020:59), mendefinisikan
kinerja (performance) sebagai hasil pekerjaan yang dicapai oleh seseorang,
baik dari segi mutu maupun jumlahnya, dalam memenuhi tanggung jawab
yang diberikan oleh organisasi.

Benardin, yang dikutip oleh Priatna (2019:66). mengartikan performa
kerja sebagai catatan keseluruhan dari capaian yang dihasilkan oleh
seseorang dalam menjalankan tugas atau kegiatan selama kurun waktu
tertentu. Performa ini sangat dipengaruhi oleh kapabilitas individu serta
semangat kerja yang dimiliki. Bahkan bila seorang karyawan memiliki
kompetensi yang luar biasa. jika dorongan kerjanya rendah, hal itu akan
berujung pada performa yang kurang optimal.

a. Dimensi Kinerja Karyawan
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Berdasarkan  kerangka konseptual vang dikemukakan oleh
Nurfitriani (2022). terdapat beberapa parameter ulama yang esensial
dalam mengevaluasi pencapaian kerja scorang karyawan:

I)Kuantitas Kerja: Ini mengacu pada total hasil atau volume
pekerjaan yang berhasil diselesaikan dalam kurun waktu yang
telah ditetapkan.

2)Kualitas Hasil Kerja: Dimensi ini menilai mutu pekerjaan yang
tercapai, berdasarkan kesesuaian dengan standar vang ditentukan
dan kesempurnaan pelaksanaannya.

3)Pemahaman Pekerjaan: Merujuk pada kedalaman pengetahuan dan
tingkal penguasaan keterampilan yvang dimiliki oleh karyawan
terkait dengan tugas-tugas pekerjaannya.

4)Kreativitas: Merujuk pada kemampuan menghasilkan ide-ide
orisinal serta melakukan tindakan inovatif guna mengatasi
berbagai tantangan yang muncul.

5)Kerja  Sama: Menggambarkan kemauan untuk  berkolabaorasi
dengan rekan kerja dan anggota organisasi lainnya.

6)Keandalan: Menunjukkan tingkat kesadaran dan kapabilitas untuk
dipercaya dalam menuntaskan tugas-tugas yang diemban

TyInisiatif; Meliputi antusiasme dalam mengerjakan tugas-tugas baru

dian kesediaan untuk memperluas lingkup tanggung jawah.
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#)Kualitas  Personal:  Meliputi  karakterisuk  individu  seperti
kepribadian, kemampuan memimpin, keramahan, dan integritas
diri.

b. Faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan
Putri  (2020) mengidentifikasi beberapa faktor kunci yang
memengaruhi performa individu dalam pekerjaan, yaitu:

1) Kompetensi Individu: Mengacu pada kapabilitas dan
keahlian  spesific  yang dimiliki seseorang untuk
menjalankan tugas tertentu.

2) Pemahaman Terhadap Tugas: Menunjukkan sejauh mana
seseorang  memiliki - pengetahuan  mendalam  mengenai
pekerjaan yang dilakukannya

3) Desain Pekerjaan yang Efektif: Merupakan struktur tugas
yang dirancang untuk mempermudah karyawan dalam
mencapai target yang ditetapkan.

4

—_

Karakteristik Personal: Merujuk pada sifat atan watak unik
yang dimiliki oleh setiap individu

5) Daya Dorong untuk Bekerja: Adalah stimulus yang
mendorong seseorang untuk melaksanakan pekerjaannya.

6

Kepemimpinan: Mengacu pada tindakan seorang pemimpin

dalam mengarahkan, mengelola, dan memberikan instruksi
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kepada bawahannya untuk melaksanakan tugas serta
tanggung jawab yang telah didelegasikan.

7) Gaya Kepemimpinan: Merupakan corak atau sikap khas
seorang atasan dalam berinteraksi dengan atau memberikan
arahan kepada subordinamya

%) Budaya Organisasi: Menjelaskan serangkaian kebiasaan
atau norma-norma yang berlaku dan dianut secara kolektif
dalam suatu organisasi atau perusahaan.

9) Kepuasan Kerja: Menggambarkan perasaan senang,
gembira, atau kesukaan yang dialami individu, baik
sebelum maupun sesudah menyelesuikan suatu pekerjaan.

10) Lingkungan Kerja: Merujuk pada atmoster atau keadaan di
sekitar lokasi tempat individo menjalankan aktivitas
profesionalnya.

c. Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Wilson Bangun dalam Siregar, dkk (2020: 63) indikator
kinerja karyawan, berupa:
1) Kualitas Pekerjaan
Kualitas pekerjaan mengacu pada kemampuan seseorang untuk
memenuhi, bahkan melampaui, standar dan persyaratan yang telah
ditetapkan, Hual ini mencakup kecakapan dalam aspek pengetahuan,

kapabilitas, dan keahlian yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas.
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2) Kuantitas Pekerjaan
Kuantitas pekerjaan merujuk pada kapabilitas seorang karyawan untuk
merampunghkan tugas sesuai dengan standar mutu yang telah
ditentukan oleh perusahaan. Hal ini dapat dinilai dari volume
pekerjaan yang berhasil diselesaikan oleh setiap individu.

3) Ketepatan Waktu
Setiap tgas yang diberikan kepada karyawan wajib diselesaikan
sesuai jadwal  yang  telah  ditentukan. Keterlambatan dalam
penyelesaian suatu pekerjaan berpotensi menghambat alur kerja
berikutnya, yang pada akhirnya akan memengaruhi volume dan mutu
keseluruhan pekerjaan. Oleh karena itu. akurasi waktu dalam
menuntaskan pekerjaan karyawan merupakan aspek penting yang
perlu dievaluasi

4] Kehadiran
Keberadaan fisik karyawan di tempat kerja merupakan elemen
penting. Penyelesaian tugas sesuai jadwal yang telah ditetapkan
mensyaratkan kehadiran mereka. Oleh karena itu, tingkat kehadiran
seorang karyawan dalam menunaikan tanggung jawabnya dapat
menjadi indikator evaluasi kinerja di perusahaan.

5) Kemampuan Kerjaswma
Kolaborasi tim merupakan suatu keharusan dalam setiap organisasi,

mengingat sejumlah tugas memerlukan mitra kerja dan tidak mungkin
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diselesaikan secara mandiri oleh satu individu saja. Oleh karena itu,
harmoni dan sinergi yang kuat antarkaryawan menjadi krosial untuk

tercapainya hasil yang optimal.

B. Kajian Penelitian Terdahulu

Studi-studi sebelumnya yang mengkaji performa karyawan telah banyak
dilaksanakan. Akan tetapi, penelitian-penelitian  tersebut  menunjukkan
keragaman yang mencalok, misalnya dalam hal penggunaan variahel hebas,
lokasi pelaksanaan riset, dan jumlah partisipan yang berbeda. Beberapa
investigasi terdahulu yang berkaitan dengan kinerja karyawan dapat ditemukan

pada tabel berikut:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Peneliti Judul Variabel Analisis | Perbedaan Hasil
Adhi Krisna X = Reward. | Analisis Variabel |1 Reward
Pengaruh yang di telit
Yuliawan dkk Punishment | Regresi | memiliki2 berpengaruh
Reward, . Variabel
(2023) dan Budaya | Linier behas dan postiif  terhadap
Punishment ehd: .
R Organisasi Berganda hf:l::jbill kinerja
B Budaya Y = Kinerja karyawan,
Organisisi | g evawan 2.Punishment
Terhadap berpengaruh
Kinerja postiif terhadap
Karyawan kinerja
PT. karyawan.
Manufakwur 3.Budaya
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Jaya Bali SigaEs
berpengaruh
postiif  terhadap
kinerja
karyawan,

David Ahmad | Pengaruh X= Analisis | Variabel | 1.Penghargaan
Yani(2021) | Penghargaan | Penghargaan | Regresi y“:;iidi berpengaruh
dan Budaya | dan Budaya | Berganda | memiliki 2 terhadap Kinerja

Organisasi Organisasi Vg;{;tfl karyawan pada

terhadap Y= Kinerja PT Widya

Kinerja Karyawan Pratama

Karyawan Perkasa.

pada PT: 2. Budaya

Widya Organisasi

Pratama berpengaruh

Perkasa terhadap kinerja
karyawan pada
4 1 Widya
Pratama
Perkasa.

Ismartaya, | Pengaruh X = Budaya | Analisis Variabel | 1.Budaya
dkk (2024) | Budaya Organisasi, | Regresi yang di Organisasi

Organisasi. | Lingkungan | Berganda teliti berpengaruh

Lingkungan | Kerja, Dan memiliki 3 positif dan

Kerja, Dan | Motivasi Variabel signifikan

Motivasi Kerja bebas, 1 terhadap Kinerja

Kerja Y = Kinerja variabel karyawan,

Terhadap Karyawan bebas yang | 2. Lingkungan

Kinerja berbeda Kerja Terhadap
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Karyawan
Umkm
Konveksi

Setia Kawan

Kinerja
Karyawan

3.Motivasi Kerja
Terhadap
Kinerja

Karyawan

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2025

Sumber : Data Diolah Peneliti, 2025
C. Kerangka Berpikir

Mengacu pada landasan t2oretis serta temuan dart studi-siudi sebelumnya, penelitian

ini menstapkan variabel-variabel berikut: Budaya organisasi (X1), Imbalan (X2), dan

Lingkungan Kerja (X3) scbagai faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja Karyvawan (Y),

Konseptualisasi hubungan antarvariabel ini dapat divisualisasikan lebih lanjut seperti yang

disajikan dalam diagram terlampir:

1 Budaya
Organisusi (X1) [~
1
Reward (X2) M Kinerja
Karvawan (Y)
il
Lingkungan |
Kerja (X3)
HY
Gambar 2.1. Bagan Kerangka Berpikir
D. Hipotesis
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Hipotesis adalah sebuah asumsi awal yang kebenarannya masih perlu
diveritikasi; dengan kata lain, sifatnya masih sementara. Pernyataan ini hanya
berfungsi untuk menguraikan suatu fenomena atau menawarkan kemungkinan
solusi terhadap pertanyaan penelitian. Validitas jawaban sesungguhnya baru
akan terungkap setelah proses penelitian selesal. Berdusarkan pemaparan
tersehut, dapat diramuskan hipotesis sebagai berikut:

1. HI : Terdapar pengaruh antara budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
di Al Falah Bakery Kediri.

2. H2: Terdapat pengaruh antara penghargaan terhadap kinerja karyawan di Al
Falah Bakery Kediri

3. H3: Terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
di Al Falah Bakery Kediri

4. H4 : Terdapat pengaruh antara budaya organisasi, penghargaan dan

lingkungan kerja terhadap Kinerja karyawan di Al Falah Bakery
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BAB I1I
METODE PENELITIAN

A. Variabel Penelitian
1. Identifikasi Variabel Penelitian

Dalam riset ini, terdapat tiga variabel peneniu dan satu variabel
terpengaruh. Variabel penentu, atau sering disebut variabel bebas, adalah
unsur yang dapat memberikan dampak atau menjadi pemicu munculnya
variabel terpengaruh (Sugiyono, 2020). Dalam konteks studi ini, yang
berperan sebagai variabel penentu adalah Budaya Organisasi. Imbalan. dan
Suusana Kerja, sementara Performa Pegawai ditetapkan sebagai variabel
terpengarubh

2. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Menurut  Effendi, vyang dikutip oleh Singarimbun dan Effendi

(2019:46), definisi operasional adalah informasi ilmiah yang sangat
bermanfaat bagi peneliti lain yang berkeinginan untuk menggunakan
variabel serupa. Konsep ini berfungsi sebagai panduan praktis tentang cara

mengukur suatu variabel, sehingga memungkinkan penentuan  apakah
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prosedur pengukuran yang ada dapat diterapkan kembali atau memerlukan
pengembangan metode pengukuran baru. Pentingnya definisi operasional
terletak pada kemampuannya untuk mengaktualisasikan variabel-variabel
penelitian yang pada dasarnya bersifat abstrak menjadi sesuatu yang konkret
dan terukur

a) Budaya Oraganisasi (X1)

Hasan et al. (2019) mengartikan budaya organisasi sebagai
seperangkat asumsi  fundamental yang ditemukan, dibentuk. atau
dikembangkan oleh suam kelompok. Tujuannya adalah agar entitas
tersebut dapat mempelajari cara efektif untuk menghadapi dan
menyelesaikan permasalahan yang muncul dan adaptasi eksternal dan
integrasi internal yang teluh berjalan optimal. Oleh karena itu, pola
asumsi ini perlu diajarkan kepada anggota baru sebagai pedoman yang
tepatl untuk memahami, merenungkan, dan merasakan terkait isu-isu
tersebut.

b) Reward (Penghargaan) (X2)

Surahman  (2022) dalam risetnya mengemukakan bahwa
penghargaan menjadi sebuah aspek krusial yang perlu ditangani oleh
manajemen organisasi. Hal ini disebabkan pemberian imbalan kepada
pegawai tidak lagi sekadar dilihat sebagai metode untuk memenuhi
kebutuhan finansial mereka, melainkan telah berkaitan erat dengan

menjaga kehormatan individu.
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c) Lingkungan Kerja (X3)

Maswar (2020) mengemukakan bahwa lingkungan tempat bekerja
merupakan  salah  satu elemen  krusial yang berkontribusi  pada
produktivitas karyawan. Unsur-unsur yang memengaruhi suasana kerja
meliputi pencahayaan di area kerja, temperatur udara, jaminan keamanan
saat bertugas, dan interaksi antarpegawai.

d) Kinerja Karyawan (Y)

Menurut Adhari  (2020:77), performa pekerja dapat diartikan
sebagai keluaran atau capaian dari pelaksanaan suatu tugas atan
serangkaian aktivitas pekerjaan dalam kurun waktu tertentu. Hasil ini
secara jelas mencerminkan baik mutu maupun volume dari pekerjuan
yang diselesaikan.

B. Pendekatan dan Teknik Penelitian
1. Pendekatan Penelitian

Dalam studi ini, peneliti menerapkan pendekatan kuantitatif.
Menurut Suharsimi Arikunto (2019:84), pendekatan ini didasari oleh filsafat
positivisme, yang berfokus pada investigasi populasi atau sampel terlentu,
Proses pengambilan sampel dilakukan secara acak, dan data dikumpulkan
menggunakan sarana tertentu. Selanjutnya, data yang terkumpul dianalisis
secara statistik.

2. Teknik Penelitian
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Dalam studi ini, kami menerapkan teknik kausalitas. Menurut
Sugiyono (2020:67), penelitian kausal berfokus pada pemeriksaan hubungan
sebab-akibat antara dua variabel atau lebih. Metode ini bertujuan untuk
menguraikan bagaimana variasi nilai dalam satu variabel memicu perubahan

pada nilai variabel lainnya™,

C.Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian

Riset ini akan dilaksanakan di UD. Toko Roti Al Falah Kediri,
yang beralamat di Jalan Raya Mojo Nomor 003, Ploso, Kabupaten Kedin,
Provinsi Jawa Timur,

2. Waktu Penelitian
Penelitian ini dijadwalkan dimulai pada November 2024 dan akan
berlanjut hingga seluruh fase riset terselesaikan. Durasi waktu ini dirancang
uniuk mem/lasilitasi pengumpulan serta analisis data yang menyeluruh,

dengan memperhatikan konteks spesifik dari lokasi studi yang  telah

ditetapkan.
Tabel 3.1.
Time Schedule
Walktu
No Kegiatan Februar: Maret April Mei Juni Juli
12 2|3]4

3|4 I‘Z

3‘4 ||2]3‘4 1|1|_1:4 1‘2|3|4 1
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TahapPersiapan

. Pengauanjudul

b. Pengajuun proposal

[¥]

TahapPelaksanaan

d. Pengumpulan data

h. Analisis data

TahapPeluporan

d. Penyvusunanlaporan

b. Penyelesaianakhir

c. Upiandanpengesahan

D. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Populasi merujuk pada keseluruhan area cakupan yang mencakup
objek atau subjek dengan kuantitas serta karakteristik spesifik. Peneliti
menetapkan cakupan ini untuk dianalisis, yang kemudian menjadi dasar
penarikan kesimpulan (Sugivono, 2020:133)

Dalam studi ini, keseluruhan subjek penelitian adalah seluruh
pegawai Al Falah Bakery, yang totalnya berjumlah 30 individu.

2. Sampel
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Dalam sebuah studi, sampel adalah representasi dari atribut-atribut
yang melekat pada keseluruhan populasi yang menjadi fokus penelitian.
Merujuk pada pandangan Arikunto, Subarsimi (2020: 78), sampel adalah
bagian atau subkelompok dari suatu populasi yang mampu mencerminkan
karakteristik populasi secara akurat,

Dalam penelitian ini, penulis menerapkan metode pengambilan sampel
secara mcnyelumh atau yang dikenal pula dengan istilah sensus,
dikarenakan jumlah total individu dalam kelompok sasaran studi relatif
terhatas, yakni berjumlah sekitar 30 orang. Pendekatan ini dipilih karena
setiap anggota populasi tanpa terkecuali dijadikan bagian dari sampel yang
diteliti. memastikan representasi data vang lengkap.

E. Instrumen Penelitian
Notoatmodjo (2010) menjelaskan bahwa perangkat yang akan dipakai
untuk mengumpulkan data meliputi kuesioner. formulic observasi. serta
berbagai formulir lain yang terkait dengan pencatatan data. Senada dengan hal
tersebut, Jamilah (2017:29) mendefinisikan pedoman tertulis untuk wawancara,
pengamatan, atau daftar pernyataan yang disusun guna memperoleh informasi
dari responden sebagai sarana pengumpulan data dalam suatu riset. Sarana
pengumpulan data yang dimanfaatkan dalam penelitian ini adalah:
1. Angket (Kuesioner)
Kuesioner atau angket adalah susunan daltar pertanyaan yang

terstrukiur rapi, dikirimkan kepada responden untuk diisi.
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2. Pengembangan Instrumen
Untuk memperoleh informasi, penulis memilih menggunakan
daftar pertanyaan tertulis. Metode ini memungkinkan pengumpulan
pandangan dari setiap individu responden melalui serangkaian pernyataan
yang dirancang. Responden diminta mengisi tanggapan mercka
menggunakan skala Likert, yang rentangnya dari satu hingga lima, untuk
menunjukkan tingkat persetujuan atau signifikansi. Struktur rinci daftar

pertanyaan ini dapat dilihat pada tabel yang disajikan selanjutnya:

Tabel 3.1
Kisi-kisi Kuesioner Penelitian
Variabel Indikator Jumlsh | o)
Pertanyaan
a. Orientasi Hasil
Budaya h. Inovasi
Organisasi c. Agresif dalam bekerja 6 Likert
(X1) d. Orientasi tim
(Sumber : Kartono. 2013 : 189)
a. Tunjangan
b. Bonus i
Reward ( X2) i 4 Likert
¢. Pujian
(Sumber : Afandi, 20198 : 29)
g e L?ngk_nngan ke‘rja fisik: )
Kerja h. Lingkunga kerja ljln!‘l _hstk 4 Likert
X3) (Sumber ¢ Sncla.rmayanrlm dalam
Anwar (2019:51)
a. Kualitas
A b. Kuantitas .
Kl;:gja ¢. Ketepatan Waktu 4 i
d. Efektivitas
(Sumber : Robbins, 2016:260)

3. Validitas dan Reliabilitas Instrumen
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Setelah seluruh informasi yang dibutuhkan terkumpul, tahap

selanjutnya adalah proses analisis data. Tujuannya adalah untuk menarik

kesimpulan dari keseluruhan data yang telah dikumpulkan. Data yang

berasal dari survei kuesioner akan diolah sedemikian rupa agar

menghasilkan nilai guna dan dapat menjadi dasar pertimbangan dalam

pengambilan keputusan. Hasil dari evaluasi keabsahan data dapat dilihat

pada Tabel 3.1:
Tabel 3.1 Hasil Uji Validitas
Sl R himng Riahel Keterangan
X1 0549 0514 Valid
X1z 0,601 0514 Valid
X13 00,608 1514 Vald
X14 0374 0514 Valid
X15 0799 0514 Valid
Budaya Organisasi
X211 0800 G514 Valid
XI2 0h#1 514 Valid
X23 07 1514 Vahd
X24 047 0514 Valid
Reward
X3l 0548 514 Valil
X3z 0713 G514 Valid
X33 0706 s Valid
X34 079 0514 Valid
Lingkungan Kerja
] 0645 1514 Valid
X2 0,770 514 Valid
¥3 0689 0514 Valid
Y4 (R R 514 Valid
Kinerja Karvawan
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4. Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Uji validitas berfungsi untuk mengevaluasi kelayakan setiap item
dalam sebuzh pengujian. Penilaian ini dilakukan dengan menganalisis
signifikansi koefisien korelasi pada tingkat kepercayaan 0,05. Sebuah item
dianggap valid jika memiliki korelasi signifikan terhadap skor kescluruhan
item, dengan ambang batas nilai korelasi minimal 00,3 (Azwar, 1999)

Metode Pearson sering digunakan dalam uji validitas, di mana
korelasi dihitung antara skor masing-masing item dan skor total yang
merupakan penjumlahan dari seluruh item. Apabila nilai r-hitung melebihi
nilai r-tabel, maka item kuesioner dianggap valid. Sebaliknya, jika nilai r-
hitung lebih rendah dari r-tabel. atau jika korelasinya menunjukkan nilai
negatif, maka item tersebut dinyatakan tidak valid.

Uji reliabilitas mengukur tingkat konsistensi dan stabilitas dari
hasil pengukuran yang diperoleh. Dalam perangkat lunak SPSS. uji
reliahilitas ini umumnya memanfaatkan metode Cronbach’s Alpha.
Kriteria yang digunakan adalah jika koefisien Cronbach's Alpha lebih
besar dari 0.6, maka dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan dalam
kuesioner tersebut dapat diandalkan (reliabel) (Kuncoro, 2013: 181)

Tabel 3.2. Hasil Uji Relibilitas

Variahles Alpha Cronbach Information




Budaya Organisasi Q8L Behable

Penghargaan T 0.713 ' Reliable
Lingkungan Kerja 0.769 Reliable
Kinerju Karyawan 0.722 Reliable

Merujuk pada hasil uji reliabilitas untuk variabel promosi (X3)
yang tersaji dalam Tabel 3.2, nilai Cronbach's Alpha melebihi 0,60, Ini
mengindikasikan bahwa seluruh butir pernyataan yang digunakan dalam
variabel tersebut memiliki konsistensi internal yang tinggi dan oleh karena
itu, dianggap dapat diandalkan atau reliabel.

F. Prosedur Analisis Data
1. Uji Asomsi Klasik
a. Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk memastikan apakah data yang terkumpul

dalam penelitian memiliki sebaran yvang normal atau mendekati normal.

Salah satu metode yang bisa diterapkan untuk pengujian ini adalah Uji

Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai probabilitas vang dihasilkan lebih dari

005, maka data tersebut dapat dianggap memiliki distribusi yang normal,

b. Uji Multikolinearitas

Evalnasi multikolinearitas dilakukan dengan membandingkan koefisien
korelasi ganda terhadup koefisien korelasi antartiap variabel prediktor.
Prosedur ini juga berfungsi untuk memastikan akurasi standar estimasi

dalam model penelitian. Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) berada di
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(2]

bawah 10 dan/atau nilai Tolerance melebihi 0.1, dapat disimpulkan bahwa
model tersebut bebas dari isu multikolinearitas; kondisi sebaliknya berlaku

jika kriteria tersebut tidak terpenuhi (Ibid, 102).

. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas terjudi Ketika ragam variabel dalum suatu model
statistik menunjukkan perbedaan. Untuk mengidentifikasi keberadaan
kondisi ini, salah satu metode yang bisa diterapkan adalah Uji Glejser.
Pendekatan ini menganjurkan regresi nilai absolut sisaan terhadap variabel
prediktor (Ibid, 103). Jika ragam sisaan konsisten. fenomena tersebut
dikenal sebagai homoskedastisitas, sebaliknya jika ragamnya bervariasi,
maka disebut heteroskedastisitas, Apabila nilai signifikansi hasil uji ini
melebihi 003, berarti tidak ada indikasi heteroskedastisitas, dan berlaku
pula sehaliknya

Uji Hipotesis

. Regresi Linier Berganda

Evaluasi ini diterapkan untuk memahami dampak dari tiga atau lebih
variabel, yang terdiri dari satu variabel terikat dan minimal dna variabel
bebas. Guna menentukan hubungan tersebut, peneliti menggunakan formula
berikut:

Y=a+pIX2+p2X2+PuX3+e

Keterangan :
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b : variabel terikat

a : konstanta
i] : slope atau koefisien estimate
plL,pz,p3 : koefisien regresi
X1.X2.X3 : variabel bebus (kualitas produk, harga, promosi)
c s error
L UjiT

Uji T diterapkan untuk menilai ada atau tidaknya pengaruh individual dari
suatu variabel independen terhadap variabel dependen, dengan ambang
batas signifikansi ditetapkan pada 005. Jika nilai signifikansi yang
dihasilkan kurang dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel bebas
secard individual memiliki dampak yang signifikan terhadap variabel terikat
(Imam Ghozali, 2020). Selain itu, apabila nilai Thitung lebih besar dari
Tiabel, hipotesis nol (HO ) ditolak dan hipotesis alternaiil (H | ) diterima,
dan sebaliknya.

. UjiF

Uji F bermujuan untuk mengidentifikasi apakah variabel-variabel
independen secara kolektif memiliki dampak terhadap variabel dependen.
Jika nilai signifikansi yang diperoleh kurang dari 005, ini menunjukkan
bahwa variabel-variabel bebas tersebut secara simultan memengaruhi

variabel terikat (Ibid.). Selain itu. apabila nilai Thitung melampaui Ftabel,
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maka hipotesis nol (HO) ditolak dan hipotesis alternatif (H1) diterima;
berlaku pula sebaliknya. .
d. Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien Determinasi (R2) berfungsi untuk mengukur sejauh mana
variabel-variabel independen mampu menjelaskan variasi pada variabel
dependen. Dalam tampilan SPSS, nilai ini dapat ditemukan pada bagian
Maodel Summary dan diberi label R Square. Apabila nilai R2 menunjukkan
angka yang rendah, ini mengindikasikan bahwa kemampuan wvariabel
bebas untuk menjelaskan perubahan dalam variabel terikat sangatlah

terbatas (Ihid, 98).
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Subjek Penelitian
Badan Uszha bernama Al Falah Ploso Bakery, yang merupakan
unit usaha mandiri di bawah naungan Pondok Pesantren, mulai beroperasi
pada tahun 2019, Studi ini dilaksanakan di lokasi Al Falah Ploso Bakery
Kediri, yang beralamat di Dusun Ngrombeh. Jambean. Kecamatan Kras,

Kabupaten Kediri, Jawa Timur 641 62,

alfalahplosobakery Follow Mesage  +on

Mposts 1512 Mclcwers 14 dalawing

Aifalabglosobakery Alfakabplosabakery
Hackan Lsshe Motk Fondoh Paaniren @sif=abphisn
Pesanan

O Pkt a2
2 wame/SIRSTIMEHIT

Gambar 4.1, Logo Al falah Bakery Kediri

Studi ini melibatkan sebuah kelompok sasaran berjumlah 30 individu.
Setigp individu dalam kelompok ini menerima sebuah daftar pertanyaan
yang perlu diist untuk mengumpulkan informasi yang relevan. Guna
memudahkan proses analisis dan pemahaman terhadap kelompok yang
diteliti, perlu disajikan gambaran mengenai ciri-ciri spesifik dari para
individu tersebut. Dalam konteks penelitian ini, individu-individu
dikelompokkan berdasarkan variabel-variabel demografi. termasuk aspek
gender. Dari total 30 individu yang menjadi partisipan, gambaran umum
mengenai profil mereka adalah sebagai berikut:

a) Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
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Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

| Jenis Kelamin Jumlah Presentase %
Laki-laki 17 56.6
| Perempuan 13 434
Jumlah 30 100

‘Sumber : Data Primer, diolah peneliti 2022
Berdasarkan Tabel 4.1, dapat disimpulkan bahwa dari total 30

responden, 17 partisipan  (36,6%) berjenis  kelamin laki-laki.
Sementara itu, dari keseluruhan 40 responden yang ada, 13 partisipan
(43 4%) berjenis kelamin perempuan, Perincian ini dapat diamati lebih

lanjur pada diagram vang disertakan:

Diagram Berdasarkan
Jenis Kelamin

52,7%
W Lakiflaki

B Perdmpuan

Sumber :Output Excel, 2024

Gambar 1
Diagram Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

B. Analisis Data
1. Uji Asumsi Klasik
a) Uji Normalitas

Penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov Smirnov untuk menilai
kenormalan distribusi data untuk variabel penelitian. Uji ini. yang

dilakukan menggunakan perangkat lunak SPSS 25.0), merupakan
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langkah penting dalam memastikan validitas analisis statistik yang
mengandalkan asumsi kenormalan. Pemeriksaan distribusi data, yang
penting untuk menentukan kesesuaian prosedur statistik parametrik
berikutnya, diberikan dalam tabel berikut, yang menampilkan hasil
penilaian kenormalan. Temuan penilaian ini penting untuk memastikan
analisis data yang benar dilakukan, dan untuk memeriksa asumsi yang
diperlukan:

Tabel 4.2. Hasil Uji Normalitas
One'sﬂl'ﬂple Kﬂ‘mﬂgﬂl’o\"-smimﬂ\' Test

Unstandardized
Residual

N 30
Normal Parameters*®  Mean 251675
Std. Deviation 1.71512

Most Extreme Absolute 351

v X

Differences Positive 216
Negative 286

Kolmogorov Smirnoy 2 1.191
Asymp. Sig. (2-tailed) 610

Sumber: Data diproses dengan SPSS V.25, 2025
Uji Kolmogorov Smimov untuk kenormalan, seperti yang
ditunjukkan pada Tabel 3, menghasilkan statistik wji (Z) sebesar
1.191 dan nilai probabilitas terkait, vang dihitung pada 0,610, tidak
memberikan  bukti  yang cukup untwk menjamin  penolakan
hipotesis nol yang berkaitan dengan distribusi normal. Karena nilai
p yang diamati melebihi ambang batas yang diterima secara umum

schesar 005 untuk signifikansi statistik, data terschut tidak
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dianggap tidak konsisten dengan asumsi kenormalan, yang

menghalangi  penolakan  premis dasar tersebut. Hal ini

menunjukkan bahwa data residual sesuai dengan distribusi normal,

yang memenuhi asumsi utama untuk validitas analisis statistik

parametrik berikutnya.

b) Uji Multikolinieritas

Evaluasi interkorelasi di antara variabel independen dalam
kerangka regresi. suatu kondisi vang dikenal sebagai multikolinearitas,
dilakukan dengan menggunakan penilaian Variance Inflation Factor
(VIF) dan Toleransi. Alat analisis ini berfungsi untuk mengukur sejauh
mana interdependensi tersebut dapat meningkatkan variabilitas estimasi
koefisien, sehingga menimbulkan risiko menghasilkan hasil yang tidak
stabil atau dipertanyakan. Berikut ini menyajikan hasil analisis VIF dan
Toleransi, yang memberikan wawasan tentang keberadaan dan tingkat
keparahan multikolinearitas di antara variabel predikior:

Tabel 4.3 Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients®
Corralations Statistic
Toleran
Model ce VIF
1 (Constant)
Budaya organs 954 1,048
asi
Rewﬁrq 228 1,858
Ling_kerja 926 1,791

a. Dependent Vanable: Kineria
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Sumber: Data diproses dengan SPSS V.25, 2025

Analisis yang disajikan dalam Tabel tersebut menunjukkan bahwa
multikolinearitas  tidak menjadi masalah  dalam  penelitian  ini.
Pemeriksaan statistik menegaskan ketiadaan masalah multikolinearitas
yang signifikan di antara variabel-variabel penjelas, yaitu kultur
organisasi, apresiasi, dan suasana kerja. Ini terlihat dari angka Toleransi
yang memenuhi syarat (di atas 0,10) dan nilai Variance Inflation Factor
(VIF) yang berada di bawah 10 untuk setiap variabel. Oleh karena i,
keabsahan analisis regresi tetap terjaga, memungkinkan evaluasi yang
sahih dan akurat terhadap kontribusi spesifik masing-masing variabel
bebas terhadap varnabel terikat.

¢) Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas, pelanggaran asumsi regresi kuadrat terkecil
biusa, terjadi Kapan itu variabilitas dari itu kesalahan tidak konstan di
seluruh i jangkauan dari variabel bebas, Untuk menilai adanya
heteroskedastisitas dalam penelitian ini. digunakan scatterplot dibuat
menggunakan SPSS 250 untuk Windows diperiksa. Visual ini alat
diagnostik memungkinkan untuk mendeteksi pola dalam residual
(perbedann antara nilai yang diamati dan diprediksi) yang diplot
terhadap nilai yang diprediksi, yang dapat menunjukkan adanya
heteroskedastisitas  dan  berpotensi membahayakan validitas model

regresi:
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Featterpplal
Dependent variabls: Kinerja

Regression Standerdized Predicted Vihue
.

Regression Studersized Resicual

Gambar |, Diagram sebaran dari Heteroskedastisitas

Sumber: Data diproses dengan SPSS V.25, Tahun 2024

Scatterplot menyediakan alat diagnostik visual wntuk menilai
keberadaan heteroskedastisitas, suatn kondisi di mana variabilitas
kesalahan tidak konstan di seluruh rentang variabel independen.
Interpretasi scatterplot bergantung pada pola titik data: pola yang terlihat,
seperti  distribusi  berbentuk  kerucut atau  Kluster yang  berbeda.
menunjukkan keberadaan heteroskedastisitas, sementara pola acak vang
terdistribusi seragam menunjukkan ketidakhadirannyz. Penilaian visual ini
membantu dalam meneniukan kesesuaian model statstik dan validias
analisis selanjutnya .

Uji Regresi Linier Berganda

Studi ini menggunakan metode statistik multivariat, khususnya
regresi hinier berganda, untuk memastikan hubungan antara seranghkaian
variabel prediktor dan satu variabel hasil. Dengan memeriksa kontribusi
simultan dan diskret dari variabel prediktor ini, pemahaman yang lebih

mendalam tentang bagaimana flukmasi dalam prediktor berhubungan




dengan variasi dalam variabel hasil dapat dicapai. Segmen berikutnya
merinci temuan yang diperoleh dari analisis regresi multivariat yang

diterapkan ini. sehingga menjelaskan dinamika rumit di antara variabel

yang diteliti.
Tabel 4.4 Hasil Uji Regresi
Coefficienis®

Unstandardized Cosfiicients

Model B Sid. Error
1 {Constant) 11,705 3,244
Budaya_organsasi .688 138
Reward 524 093
Ling_karja 503 01

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data diproses dengan SPSS V.25, Tahun 2025

Berdasarkan Tabel 4.4, data koefisien regresi menampilkan
nilai-nilai yang akan digunakan dalam konstruksi persamian
regresi linter berganda. Nilai-nilai relevan yang diterapkan dalam
persamaan tersebut bersumber dari kolom B (koefisien), Dari
standar persamaan regresi linier berganda, diperoleh hasil sebagai
berikut:

Y = 11,705 + 0688+ 0,524 4+ 0.503+e
Persamaan diatas mempunyai makna sebagai berikut :

1) Nilai konstanta sebesar 11,705
Nilai konstanta scbesar 27,475 mengindikasikan bahwa
jika variabel Budaya Organisasi (X1). Penghargaan (X2). dan
Lingkungan Kerja (X3) tidak disertakan dalam analisis, maka

nilai Kinerja Karyawan (Y) akan tetap pada angka 11,705,
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2) Nilai Budaya Organisasi (X1) sebesar 0,688
Nilai koefisien regresi untuk variabel Budaya Organisasi
(X1) adalah 0,688. Angka ini menunjukkan bahwa jika Budaya
Organisasi (X1) mengalami peningkatan satu unit, dengan
asumsi  variabel-variabel lain tidak berubah, maka Kinerja
Karyawan (Y) diperkirakan akan meningkat schesar 68, 8% .
3) Nilai Penghargaan (X2} sebesar (0,524
Nilai koefisien regresi untuk variabel Penghargaan (X2)
adalah (0.524. Ini mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satu
unit pada aspek Penghargaan (X2), dengan asumsi faktor-faktor
lain tidak berubah. akan memicu peningkatan sebesar 52 4%
pada Kinerja Karyawan (Y).
4) Nilai Lingkungan Kerja sebesar (0,503
Nilai koefisien regresi untuk lingkungan kerja (X3) teridentifikasi
sebesar 0,303, Ini mengindikasikan bahwa sctiap peningkatan satu
unit pada variabel lingkungan kerja, dengan asumsi variabel lain
tetap stabil, akan menyebabkan kenaikan kinerja karyawan (Y)
sebesar 503%.
Lebih lanjut. berdasarkan data yang dipaparkan. variabel budaya
organisasi (X1) menunjukkan nilai tertinggi sebesar 0,688, Diikuti
oleh variabel penghargaan (X2) dengan nilai 0.524. Sementara itu,
nilai terendah diperoleh dan variabel lingkungan kerja (X3), vaitu

0.503.
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3. Uji Hipotesis
a) Ujit

Uji ¢ adalah prosedur statistik yang berfungsi untuk mengevaluasi
scjauh mana setiap variabel bebas secara individual berkontribusi dalam
menjelaskan  perubahan pada variabel terikat. Penentuan apakah
hipotesis nol—yang menyatakan tidak ada pengaruh—diterima atau
ditolak. didasarkan pada perbandingan antara nilai probabilitas (p-
value) dengan ambang batas signifikansi (), yang umumnya ditetapkan
pada 0.05. Apabila nilai p lebih kecil dari @. ini menandakan bahwa
variabel bebas yang bersangkutan memiliki dampak yang signifikan
secar statistik terhadap variabel terikat, sehingga keberadaannya dalam
madel regresi dapat dibenarkan.

Tabel 4.5 Hasil Uji t

Coefficients®
Model 1 Sig.
1 (Constant) 1.526 014
Stegier aroansast 2636, 001
Reward 1,789 007
Ling_kerja 1,062 000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data diproses dengan SPSS V.25, Tahun 2025

Berdasarkan tabel di atas. diperoleh hasil sebagai berikut;
a) Analisis statistik menunjukkan adanya korelasi positif yang

substansial antara budaya organisasi dan performa stal. Uji-t
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]

c

menghasilkan nilai 2,636, melampaui nilai kritis 1,555, dengan
nilai probabilitas (p-value) yang relevan sebesar 0,001, lebih kecil
dari ambang signifikansi 005. Ini mengindikasikan bahwa budaya
organisasi secara statistik memberikan dampak penting pada
kinerja karyawan, bahkan setelah memperhitungkan faktor lain
dalam model. Hasil ini menyoroti vitalnya pengembangan budaya
organisasi yang positif dan suportif demi meningkatkan efektivitas
serta produktivitas pekerja.

Hasil analisis statistik  mengindikasikan bahwa pemberian
penghargaan kepada karyawan (X2) memberikan pengaruh positif
yang substansial terhadap performa mereka. Hal ini terlihat dari uji
t. di mana nilai t hitung sebesar 1.789 melampaui nilai t kritis
1,555 pada level signifikansi 005 (p=0007). Temuan ini
menegaskan bahwa mekanisme pengakuan dan apresiasi yang
terstrukiur dengan baik dapat berfungsi scbagai pendorong efekifl
untuk meningkatkan motivasi dan kontribusi karvawan secara
menyeluruh.

Analisis statistik mengungkapkan adanya korelasi positif yang
substansial antara lingkungan kerja (X3) dan performa pegawai.
Hasil uji-t menunjukkan mnilai t hitung sebesar 1962, yang
melampaui nilai t kritis (1.555), serta nilai p sebesar 0,000, yang
lebih rendah dan ambang signifikansi 0,05, Indikator-indikator ini

secara meyakinkan menunjukkan bahwa lingkungan kerja
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merupakan faktor penentu yang signifikan terhadap Kinerja

karyawan. terlepas dari pengaruh variabel lain dalam model

analisis. Temuan ini menekankan betapa pentingnya menciptakan

suasana kerja yang suportif dan optimal guna mendorong efisiensi

serta produktivitas para pekerja.

d) Uji F

Uji F adalah metode statistik yang digunakan untuk mengevaluasi
dampak gabungan dari beberapa variabel penjelas terhadap suatu
variabel yang dijelaskan. Intinya, pengujian ini mengukur apakah
perbedaan yang dapat dijelaskan oleh model secara substansial lebih
besar daripada perbedaan yang tidak dapat dijelaskan. Apabila nilai
signifikansi (p-value) yang diperoleh kurang dari 005, ini menandakan
bahwa variabel-variabel penjelas. secara kolektif, memiliki pengaruh
vang signifikan secara statistik terhadap variabel yang dijelaskan.
Sebaliknya, jika p-value lebih dari 0,05, berarti efek gabungan dari
variabel-variabel penjelas tersebul tidak signifikan secara statistik.

Tabel 4.6. Hasil Ujp £

(ANOVA!
Model Sum of Squares dl Mean Square F Signalure.
1 Regression 2376.566 3 792,188 81,334 000"
Rk A7 a5 25 #711
Total 2394 000 29

Source: Data processed by SPSS WV 25, 2025

Analisis Uji F secara tegas menunjukkan bahwa budaya organisasi,
mekanisme pemberian penghargaan, dan suasana tempat bekerja secara

bersama-sama memberikan dampak vang sangat berarti terhadap performa
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individu dalam suatu perusahaan. Nilai F-statistik yang terhitung sebesar
81334 jauh melampaui nilai kritis (Ftabel) sebesar 2 807 disertai dengan
nilai probabilitas (p-valug) 0000 yang lebih rendah dari ambang
signifikansi 0,05. Temuan ini mengindikasikan adanya korelasi yang
kokoh dun signifikan secara statistik antara [akior-fakior bebus yang diuji
(yaitu budaya organisasi, penghargaan. dan lingkungan kerja) dengan
variabel terikat (kinerja karyawan). Hal ini memperkoat asumsi awal
bahwa elemen-clemen tersebut memiliki  kontribusi  vital dalam
membentuk capaian kinerja para pekerja.
Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2) mengukur bagian dari keseluruhan
variabilitas dalam pencapaian kerjo pegawai (variabel Y) yung bisa
dijabarkan oleh dampak kolektif dari budaya perusahaan (X 1), apresiasi
(X2), serta suasana kerju (X3). Melalui pemanfaatan aplikasi SPSS
versi 240 uniuk analisis data, nilai R2 menunjukkan sejauh mana
variabel-variabel bebas  tersebut  secara  bersamaan  memengaruhi
performa karyawan, sehingga memberikan pemahaman mendalam
mengenai faktor-faktor utama yang mendorong produktivitas karyawan
dalam sebuah institusi. Nilai R2 yang terhitung, yang merangkum
kekuatan penjelasan model. disajikan dalam tabel berikut:

Tabel 4.7 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Adjusted R 5td. Error of the
Madel R R Squars Squared Estimate
1 996 7 873 802 B19
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a. Dependent Variable: Performance
Source: Data processed by SPSS V.25, 2025

Analisis yang dilakukan menunjukkan bahwa budaya organisasi,
sistem penghargaan, dan suasana Kerja secara bersama-sama memiliki
dampak signifikan terhadap capaian kinerja para pekerja di Al Falah
Bakery, Temman ini didukung oleh nilai koefisien determinasi (R?)
sebesar (0,973, yang mengindikasikan bahwa ketiga aspek tersebut
berkontribusi sebesar 97,3% dulam menjelaskan perbedaan tingkat
performa karyawan. Ini mencgaskan peranan krusial faktor-faktor
tersebut dalam membentuk produktivitas individu dalam konteks studi
kasus ini. Kendati demikian, perlu dipahami bahwa 2,7% dari
perbedaan kinerja yang ada tidak dapat dijelaskan oleh variabel-variabel
vang diteliti. Hal ini membuka peluang bagi kajian di kemudian hari
untuk menggali lebih jauh faktor-faktor lain yang turut memengaruhi
kinerja karyawan dalam lingkungan serupa.

C. Pembahasan
1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Analisis statistik yang melibatkan uji-t mengungkapkan adanya
korelasi positif yang substansial antara budaya organisasi (X 1) dan kinerja
karyawan (Y). Nilai signifikansi yang didapatkan adalah 0,001, yang
berada di bawah ambang batas 0,05 (o = 5%). Hal ini memberikan
dukungan kuat untuk menolak hipotesis nol (H01) yang menyatakan tidak

adanya dampak. Penemuan ini menekankan betapa krusialnya peran
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budaya organisasi vang konstruktif dan mendukung dalam mendorong
performa karyawan dan mencapai sasaran perusahaan,

Temuan riset ini menguatkan hasil penelitian Trias Waliningsuci,
M. Al Musadieq. dan Djamhur Hamid, yang mendukung gagasan bahwa
budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap performa
karyawan. Pernyataan ini selanjuinya diperkuat oleh data statistik dan
konsisien dengan teori manajemen sumber daya manusia Nowawi yang
menyatakan adanya hubungan langsung antara budaya organisasi dengan
kinerja karyawan. Pada intinya, budaya organisasi yang mantap dan positif
menumbuhkan lingkungan yang mendorong karyawan untuk berkembang
dan memberikan kontribusi secara efektif, yang pada akhirnya berujung
pada peningkatan kinerja perusahaan. Budaya organisasi yang solid sangat
penting untuk membentuk tenaga kerja yang produktif dan terlibat, yang
pada akhimya meningkatkan performa karyawan. Namun, menciptakan
suasana  kerja  yang positif saja  tidak selalu memadai; evaluasi
berkelanjutan dan peningkatan kesadaran diri di kalangan karyvawan sangat
vital untuk memastikan pertumbuhan kinerja yang berkesinambungan dan
tercapainya tujuan organisasi. Ketika kinerja menurun  meskipun
budayanya mendukung, penting untuk mengatasi faktor-faktor individual
dan memberikan dukungan yang terarah untuk membantu karyawan
mencapai potensi maksimal mereka.

Pengaruh Reward terhadap Kinerja Karyawan




Evaluasi statistik mengonfirmasi bahwa apresiasi memberikan
pengaruh yang substansial dan positif terhadap performa pekerja. Ini
terbukti dari hasil uji-t yang menunjukkan nilai-p sebesar 0.007, lebih
rendah dari ambang batas signifikansi 0,05. Angka ini secara kuat
mendukung penolakan hipotesis nol (H 0 ) yang menyatakan ketiadaan
dampak. Penemuan ini menyoroti betapa pentingnya pengakuan dalam
mendorong dan meningkatkan Kinerja Karyawan, mengisyaratkan bahwa
rancangan sistem penghargaan yang efektif dapat berkontribusi signifikan
terhadap peningkatan produktivitas individu dan kesuksesan organisasi
secara keseluruhan.

Hasil studi ini konsisten dengan riset yang dilakukan oleh Eka
Suprastiya (2022), yang mengkaji pengaruh pemberian penghargaan dan
sanksi terhadap performa staf di Lembaga Pemasyarakatan Lamongan.
Temuan Suprastiya menunjukkan bahwa penghargaan dan  sanksi
berdampak signifikan pada kinerja pegawai, baik secara langsung maupun
tidak langsung melalui disiplin kerja. Keselarasan hasil ini menekankan
pentingnya pendekatan holistik dalam pengelolaan kinerja, yang
mengintegrasikan mekanisme penguatan positif dan negatif guna
memotivasi pegawdl secara efektil dan mencapai target organisasi.

Sebuah sistem apresiasi vang tertata rapi sangat krusial dalam
mendorong semangat kerja dan membangun suasana kerja dengan
performa unggul. Dengan mengakui serta memberikan ganjaran atas upaya

keras dan loyalitas, sebuah organisasi menegaskan dedikasinya terhadap
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kemakmuran personelnya, sekaligus menciptakan kultur penghargaan.
Pemberian imbalan yang adil dan merata. meliputi upah yang kompetitit,
bonus, fasilitas tambahan, dan kesempatan untuk peningkatan jenjang
karier. sanggup secara substansial meningkatkan dorongan kerja pegawai.
Hal ini akan berujung pada peningkatan cfisiensi, perbaikan kualitas hasil
pekerjaan, ketepatan waktu, serta tumbuhnya rasa kepemilikan dan
tang gung jawab yung lebih mendalam di kalangan staf.
. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji-t secara meyakinkan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
substansial antara lingkungan kerja dan performa karyawan. Dengan nilai
p sebesar 0,000, yang jauh di bawah ambang batas signifikansi 005,
hipotesis nol (H

0

3) yang menyatakan tidak adanya pengaruh, secara tegas ditolak. Ini
menegaskan betapa krusialnya memiliki suasana kerja yang mendukung
dan nyaman untuk meningkatkan produktivitas serta efisiensi para pekerja.

Temuan ini selaras dengan penelitian sebelumnya oleh Nela Pima
Rahmawanti, Bambang Swasto, dan Arik Prasetya, yang juga menemukan
korelasi positif yang signifikan antara lingkungan kerja dan performa
karyawan, khususnya dalam konteks Kantor Pelayanan Pajak Pratama
Malang Utara. Data empiris ini konsisten dengan teori ergonomi Manuaba,

yang berpendapat bahwa lingkungan kerja yang optimal dan dirancang
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secara cermat akan berkontribusi pada peningkatan keselamatan,
kesehatan, dan pada akhirnya, tingkat produktivitas karyawan.

Hal ini menekankan betapa krusialnya bagi organisasi untuk
memprioritaskan penciptaan lingkungan kerja yang mendukung guna
menunjang produktivitas dan kescjahteraan karyawan sccara maksimal.
Suasana kerja yang kondusif amar vital dalam memacu performa
karyawan yang optimal. Ketika pegawal merasa nyaman dan aman, serta
memiliki akses yang cukup terhadap fasilitas dan sumber daya, mercka
cenderung  lebih berdaya guna dan berdedikasi terhadap tanggung
jawabnya. Lingkungan positif semacam ini berpotensi meminimalisir
gangguan, menekan kemungkinan insiden di tempat kerja, dan
meningkatkan rasa nyaman, yang pada akhimya berdampak pada
peningkatan kualitas hasil kerja serta kinerja karyawan secara menyeluruh.
. Pengaruh Budaya Organisasi, Penghargaan, dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis statistik mengonfirmasi dampak signifikan secara
simultan dari budaya organisasi, pemberian penghargaan. dan kondisi
lingkungan kerja terhadap performa karyawan di Al-Falah Bakery.
Temuan ini diperkuat oleh nilai F hitung (81,334) yang melampaui F tabel
(2,74) pada taraf signifikansi 0.05 (p=0000). Ini mengindikasikan adanya
korelasi yang kokoh dan signifikan antara ketiga variabel tersebut dengan
kinerja karyawan, menyoroti betapa pentingnya peran kolektif mereka

dalam menciptakan suasana kerja yang produktif dan berhasil. Analisis ini
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Jjuga menunjukkan hubungan positif yang kuat. sebagaimana ditunjukkan
oleh nilai R sebesar 0955 Selain itu, nilai R-squared (R2 ) sebesar (1973
mengisyaratkan bahwa ketiga faktor ini secara bersama-sama mampu
menjelaskan 97,3% variasi dalam kinerja karyawan, menyisakan hanya
2,7% yang dipengaruhi olch faktor-faktor lain. Ini menckankan kontribusi
substansial dari budaya organisasi. penghargaan, dan lingkungan kerja
dalam membentuk performa Karyawan serta relevansi krusialnya bagi

pencapaian kesuksesan organisasi.

BABV
SIMPULAN,IMPLIKASI DAN SARAN

A.Simpulan

Riset ini mengkaji dampak budaya orgamisasi (X1), apresiasi (X2), dan
kondisi tempat kerja (X3) terhadap performa pegawai (Y ). Berdasarkan analisis
komprehensif data yang terkumpul, beberapa temuan kunci telah terungkap,
menguraikan hubungan rumit antarvariabel ini serta efek kolektifnya pada
capaian Kinerja individu. Ringkasan ini menawarkan pemahaman penting bagi
entitas yang berupaya menyempurnakan strategi pengelolaan sumber daya
manusia mercka dan membangun ckosistem yang mendorong kesuksesan

karyawan:
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Budaya organisasi yang kokoh dan positif memiliki kaitan erat dengan
peningkatan performa karyawan. Ini menandakan bahwa saat suatu
perusahaan mengembangkan iklim kerja yang berlandaskan nilai-nilai
yang sama, ekspektasi yang transparan, dan relasi antarpribadi yang erat,
para pckerja cenderung menunjukkan motivasi, keterlibatan, dan
produktivitas yang lebih tinggi. Kondisi ini pada akhirnya berkontribusi
pada peningkatkan kinerja secara menyeluruh dan tercapainya sasaran
organisasi.

Temuan studi mengonfirmasi korelasi positif yang kuat antara reward
(penghargaan) karyawan dan kinerja di Al Falah Bakery. Hal ini
menunjukkan bahwa sistem penghargaan yang terstruktur dan diterapkan
dengan baik yang secara efektif mengakui dan menghargai kontribusi
karyawan memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan dan
mendorong tingkat kinerja yang lebih tinggi. Intinya, berinvestasi dalam
struktur penghargaan vang komprehensif dapat menghasilkan peningkatan
vang signifikan dalam produktivitas karyawan dan keberhasilan organisasi
secara keseluruhan.

Simpulan dari riset ini menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja yang
mendukung sangat krusial untuk memicu performa positif dari para
pegawai. Ditemukan adanya hubungan erat dan penting antara mutu area
kerja dengan kontribusi karyawan. Artinva, perbaikan pada faktor-faktor
seperti sarang vang lebih memadai, dukungan dari sesama kolega. serta

kepemimpinan vyang elektif, dapat secara substansial meningkatkan
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produktivitas, efisiensi, dan tingkat kepuasan kerja keseluruhan staf. Oleh
karena itu, investasi dalam membentuk suasana kerja yang positif dan
suportif merupakan langkah vital guna mengoptimalkan potensi sumber
daya manusia dan merealisasikan sasaran organisasi.

B.Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan tersebut maka dapat di
sampaikan beberapa saran yaitu :
1. Bagi Perusahaan

a) Perusahaan harus senantinsa memprioritaskan  kenyamanan setiap
anggota tim dalam lingkungan kerja guna menciptakan suasana yang
lebih kondusit bagi kelancaran operasional.

b) Penting bagi perusahaan untuk terus menambah dan memperbarui sarana
serta prasarana yang dapat menunjang efektivitas pelaksanaan pekerjaan,
schingga dapat mendorong peningkatan performa karyawan sccara
signifikan.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi para peneliti mendatang. disarankan untuk melanjutkan studi di
lingkungan organisasi scktor publik. Fokusnya adalah pada lembaga

pemerintahan . dengan cakupan dan metode analisis vang lebih ekstensif.
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