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ABSTRACT
Each company must be focuses on achieving its obejctive, to do that companies

have to be flexible with the rapidly changing environment in order to survive in the market
competition. The existence of human resources quality and competence has become a
necessity for the company to have a better performance. According to some views,
motivation, compensation, and organizational culture are believed to affect the
performance of a company. However, in some studies, showed different results. Seeing the
difference between the views and research results, as well as the gap between one research
to other research, the authors intend to examine how far the relationship between
motivation, organizational culture, and compensation affects the performance of
employees.

The data in this study were collected through questionnaires that implemented to
55 permanent lemployees of PT Temprina Media Grafika  Semarang. The techniques of
data analysis in this research includes the test of reliability, validity, classical
assumptions, multiple regression, and Sobel test to examine the mediation effect.

These results indicate that organizational culture have positive and significant
effect on the motivation and performance, compensation have significant and positive
effect on the motivation and performance, and motivation have positive and significant
impact on performance. Additionally, motivation is proven as mediator relationship
between organizational culture and compensation to performance.

Keywords: organizational culture, compensation, motivation, performance.

PENDAHULUAN
.
Keberhasilan perusahaan  sangat bergantung kepada kinerja karyawan. Untuk itu

setiap karyawan selain dituntut untuk memiliki pengetahun, keterampilan, dan kemampuan
juga diharuskan untuk memiliki pengalaman, motivasi, disiplin diri, dan semangat kerja
tinggi, sehingga karyawan memiliki kinerja yang baik dan kinerja perusahaan juga akan
meningkat yang menuju pada pencapaian tujuan perusahaan.

Kinerja adalah hasil akhir dari sebuah aktivitas. Entah aktivitas tersebut adalah
berjam-jam latihan intensif sebelum konser atau melaksanakan kewajiban kerja seefisien
dan seefektif mungkin, kinerja adalah apa yang harus dihasilkan dari aktivitas tersebut
(Robbins dan Coulter, 2010). Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk mencapai
keunggulan dan tujuan organisasi, maka dibutuhkan individu yang memiliki kinerja yang
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setinggi-tingginya. Rivai dan Sagala (2013) menyatakan kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan oleh setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam perushaan. Menurut Amstrong dan Baron (1998)ada
beberapa faktor yang dapat memicu karyawan untuk memiliki kinerja yang baik antara lain
tingkat keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi, kepemimpinan, kepercayaan
tim, kompensasi, dan budaya organisasi. Dalam penelitian ini akan difokuskan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap kinerja
dengan motivasi sebagai variabel intervening.

Untuk mencapai kinerja yang diinginkan perusahaan, maka karyawan harus
memiliki kesadaran dan kesenangan untuk melakukan pekerjaannya. Dalam kenyataannya
kegiatan yang didorong oleh sesuatu yang tidak disukai berupa kegiatan yang terpaksa
dilakukan, cenderung berlangsung tidak efektif dan tidak efisien, oleh karena itu setiap
karyawan harus memiliki motivasi yang kuat dalam melakukan pekerjaannya. Motivasi
adalah proses dimana usaha seseorang diberi energi, diarahkan, dan berkelanjutan menuju
tercapainya suatu tujuan(Robbins dan Coulter, 2010). Menurut Rivai dan Sagala (2013)
motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Motivasi adalah dorongan
psikologi yang mengarahkan seseorang menuju satu tujuan (Simamora, 2006).  Perusahaan
dituntut untuk menciptakan suatu kondisi yang kondusif yang dapat membuat karyawan
merasa nyaman, terpenuhi kebutuhannya, sehingga dapat menjaga motivasi mereka tetap
terjaga untuk bersama sama mencapai visi dan misi perusahaan.

Salah satu cara untuk meningkatkan motivasi kerja menurut Handoko (2008)
adalah dengan menerapkan sistem kompensasi. Menurut Dessler (1997) kompensasi adalah
setiap bentuk upah atau imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan dan timbul
dari pekerjaan karyawan tersebut.Untuk mendapatkan kompensasi, pekerjaan yang
dikerjakan karyawan harus relevan sehingga kontribusi yang diberikan bertujuan untuk
mewujudkan tujuan perusahaan. Simamora (2006) menuturkan salah satu karakteristik
yang harus dimiliki sistem kompensasi adalah kemampuannya untuk memotivasi karyawan
untuk berkinerja lebih baik dimasa yang akan datang.

Selain dipengaruhi oleh motivasi serta kompensasi, ada faktor lain yang dapat
mempengaruhi kinerja yaitu budaya organisasi. Budaya organisasi sendiri diartikan oleh
Robbins dan Judge (2008) adalah sebagai sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh
para anggota yang membedakan suatu organisasi dengan organisasi lainnya. Sistem makna
bersama ini adalah sekumpulan karakteristik kunci yang dijunjung tinggi oleh organisasi.
Jika seorang karyawan melihat nilai-nilai dan sistem makna tersebut sebagai suatu hal yang
berharga dan mengerjakan nilai-nilai dan sistem tersebut, maka dukungan perilaku ini akan
menjadi dasar kesediaan seseorang untuk melakukan pekerjaan dan dapat mempengaruhi
kinerja karyawan tersebut. Dari pengertian tersebut dapat terlihat bahwa budaya organisasi
mampu memberi energi, arahan, dan motivasi keberlanjutan kepada karyawan untuk
mencapai tujuan perusahaan yang akan meningkatkan kinerja pula.

Penelitian ini mencoba untuk memperluas pemahaman mengenai pengaruh
kompensasi dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai
variabel intervening pada PT Temprina Grafika Media Semarang. Salah satu gambaran
mengenai kinerja karyawan yang dapat ditunjukan adalah melalui penilaian kinerja yang
telah dilakukan oleh perusahaan atas karyawannya. Tabel 1.1 dan 1.2 berikut ini
menunjukan hasil penilaian kinerja PT Temprina Media Grafika Semarang:
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Tabel 1
Penilaian Kinerja Karyawan Tahun 2013

Periode
Skor Penilaian Kerja (%)

5 – 5,99 6 – 6,99 7 – 7,99 8 – 8,99 9 – 10
Kuartal 1 0 23 43 23 0
Kuartal 2 0 23 27 43 3
Kuartal 3 0 7 33 50 3
Kuartal 4 0 0 33 60 3

Sumber: PT Temprina Media Grafika Semarang, 2015

Tabel 2
Penilaian Kinerja Karyawan Tahun 2014

Periode
Skor Penilaian Kerja (%)

5 – 5,99 6 – 6,99 7 – 7,99 8 – 8,99 9 – 10
Kuartal 1 13 36 36 0 0
Kuartal 2 13 17 40 0 0
Kuartal 3 7 30 43 7 0
Kuartal 4 0 23 47 17 0

Sumber: PT Temprina Media Grafika Semarang, 2015

Pada tabel 1 menunjukan penilaian kinerja tahun 2013 dan terlihat  adanya
peningkatan kinerja karyawan yang diukur melalu skala 5 – 10. Pada kuartal 1 – 4 tidak
terdapat karyawan dengan hasil penilaian kinerja 5 – 5.99 (skor penilaian terendah)
Selanjutnya terlihat adanya kenaikan jumlah karyawan yang memiliki skor penilaian 8 –
8,99 (skor penilaian cukup tinggi) disetiap kuartal dan adanya karyawan yang memiliki
nilai 9 – 10 (skor penilaian paling tinggi) pada kuratal 2 – 4 tahun 2013.

Pada tahun 2014 terlihat adanya penurunan penilaian kinerja jika dibandingkan
dengan tahun 2013, hal ini dapat dilihat pada tabel 2. Terdapat 13% karyawan dengan skor
penilaian terendah pada kuartal 1 – 2, bahkan tidak ada karyawan yang memiliki penilaian
kinerja tinggi pada tahun 2014 dari kuartal 1 – 4. Namun, disisi lain terlihat jelas bahwa
terdapat peningkatan kinerja secara keseluruhan kuartal 1 – 4 tahun 2014 meskipun tidak
melampaui pencapaian  tahun sebelumnya, hal ini menunjukan adanya perilaku positif
terhadap perusahaan seperti mematuhi peraturan yang ada, saling mendukung dan
menolong antar karyawan, serta adanya motivasi individu untuk dapat berprestasi.

Pada penelitian sebelumnya, yang dilakukan oleh Ivan Adi Kurniawan (2013)
diketahui bahwa kompensasi dan budaya organisasi sebagai variabel independen dan
motivasi sebagai variabel intervening memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Disisi lain ketika dilakukan penelitian dengan variabel yang sama oleh Emmy
Juliningrum (2013), mendapatkan hasil bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap
motivasi dan kinerja karyawan. Artinya, bahwa kompensasi langsung maupun tidak
langsung yang diberikan kepada karyawan tidak memiliki dampak terhadap motivasi
maupun kinerja karyawan di PTIIK UB Malang.

Berdasarkan permasalahan yang terdapat di PT Temprina Grafika Media Semarang
dan adanya research gap yang telah diurakan di atas, maka peneliti tertarik untuk meneliti
permasalahan yang berhubungan dengan budaya organisasi, kompensasi, dan motivasi
dalam mempengaruh kinerja pada PT Temprina Media Grafika Semarang dengan judul:
“Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
dengan Motivasi sebagai Variabel Intervening (Studi pada karyawan PT Temprina Media
Grafika Semarang)”
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KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Kinerja
Kinerja adalah hasil akhir dari sebuah aktivitas. Entah aktivitas tersebut adalah

berjam-jam latihan intensif sebelum konser atau melaksanakan kewajiban kerja seefisien
dan seefektif mungkin, kinerja adalah apa yang harus dihasilkan dari aktivitas tersebut
(Robbins dan Coulter, 2010). Rivai dan Sagala (2013) menyatakan kinerja merupakan
perilaku nyata yang ditampilkan oleh setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perushaan.

Mathis dan Jackson (2011) berpendapat bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan. Dikemukakan juga bahwa pada
umumnya kinerja meliputi elemen, yaitu kuantitas hasil, kualitas dari hasil, ketepatan
waktu dari hasil, kehadiran, dan kemampuan bekerja.  Kinerja karyawan merupakan suatu
hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan mencapai tujuannya.

Motivasi
Menurut Robbins dan Coulter (2010) motivasi adalah proses dimana usaha

seseorang diberi energi, diarahkan, dan berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan.
Menurut Rivai dan Sagala (2013) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.
Sikap dan nilai-nilai tersebut merupakan sesuatu yang tidak terlihat, yang memberikan
kekuatan untuk mendorong individu berprilaku dalam mencapai tujuan. Mathis dan
Jackson (2011) mengutarakan bahwa memahami motivasi sangatlah penting karena
kinerja, reaksi terhadap kompensasi, dan persoalan SDM yang lain dipengaruhi dan
memengaruhi motivasi. Motivasi adalah dorongan psikologi yang mengarahkan seseorang
menuju satu tujuan (Simamora, 2006)

Kompensasi
Menurut Dessler (1998) kompensasi adalah setiap bentuk upah atau imbalan yang

diberikan kepada karyawan dan timbul dari pekerjaan karyawan tersebut. Handoko (2008)
mengemukakan kompensasi adalah suatu cara department personalia meningkatkan
prestasi kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja dengan memberikan segala sesuatu
sebagai balas jasa kepada karyawan. Kompensasi memiliki definis yang luas yang
berhubungan dengan imbalan finansial dan non finansial yang diterima karyawan melalui
hubungan kepegawaiannya disuatu organisasi (Simamora, 2006). Dari pengertian tersebut
terlihat adanya dua pihak yang memikul kewajiban dan tanggung jawab yang berbeda,
tetapi saling mempengaruhi dan saling menentukan. Pihak pertama adalah para pekerja
yang memikul kewajiban dan tanggung jawab melaksanakan kegiatan yang disebut
bekerja, sedangkan pihak kedua adalah perusahaan yang mamikul kewajiban dan tanggung
jawab memberikan penghargaan atau imbalan atas pelaksanaan oleh pekerja atau
karyawan. Untuk mendapatkan kompensasi, pekerjaan yang dikerjakan karyawan harus
relevan sehingga kontribusi yang diberikan bertujuan untuk mewujudkan tujuan
perusahaan.

Budaya Organisasi
Budaya organisasi diartikan oleh Robbins dan Judge (2011) adalah sebagai sebuah

sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi
dengan organisasi lainnya. Sistem makna bersama ini, ketika dicermati secara lebih
seksama, adalah sekumpulan karakteristik kunci yang dijunjung tinggi oleh organisasi. Jika
seorang karyawan melihat nilai-nilai dan sistem makna tersebut sebagai suatu hal yang
berharga dan mengerjakan nilai-nilai dan sistem tersebut, maka dukungan perilaku ini akan
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menjadi dasar kesediaan seseorang untuk melakukan pekerjaan dan dapat mempengaruhi
kinerja karyawan tersebut. Menurut Barney (2010) budaya organisasi merupakan satu set
kompleks keyakinan, asumsi, nilai dan simbol-simbol yang digunakan dalam menentukan
jalan dimana organisasi melakukan bisnis. Budaya dapat didefinisikan sebagai sistem nilai-
nilai yang dianut bersama sehingga orang dalam organisasi dapat menggambarkan budaya
yang sama meskipun berasal dari latar belakang dan jabatan yang berbeda (Robbins &
Sanghi dalam Shahzad, dkk. 2012). Menurut Pearce dan Robinson (2013) budaya
organisasi adalah sekelompok asumsi penting (sering kali tidak tertulis) yang dipegang
bersama anggota-anggota organisasi.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi
Robbins dan Judge (2011) mengemukakan jika seorang karyawan melihat  nilai-

nilai dan sistem budaya organisasi sebagai hal yang penting untuk diterapkan, maka
perilaku ini akan menjadi dasar kesediaannya untuk melakukan pekerjaan. Menurut Rivai
dan Sagala (2013) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu, sedangkan
menurut Robbins dan Coulter (2010) motivasi mengacu pada proses dimana usaha
seseorang diberi energi, diarahkan, dan berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan.

Dari pengertian tersebut dapat terlihat bahwa jika karyawan dapat melihat nilai-
nilai dan sistem makna budaya organisasi maka itu akan memotivasi mereka untuk
melakukan pekerjaan. Budaya organisasi mampu memberi energi, arahan, dan sistem
keberlanjutan kepada karyawan untuk mencapai tujuan.
H1: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi

Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi
Handoko (2008) mengemukakan kompensasi adalah suatu cara department

personalia meningkatkan prestasi kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja dengan
memberikan segala sesuatu sebagai balas jasa kepada karyawan.  Simamora (2006)
menuturkan salah satu karakteristik yang harus dimiliki sistem kompensasi adalah
kemampuannya untuk memotivasi kinerja karyawan dimasa yang akan datang.

Selanjutnya Michael dan Harold (1993)  mengutarakan bahwa untuk membentuk
motivasi yang positif cara yang dapat dilakukan antara lain melalui pemberian
penghargaan terhadap pekerjaan serta adanya persaingan, partisipasi, dan kebanggaan yang
merupakan  dimensi kompensasi sosial yang diutarakan oleh Rivai dan Sagala (2013).
H2: Kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi.

Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi
Seorang karyawan mungkin menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya

dengan baik, mungkin tidak. Hal tersebut bisa terjadi karena kurang pengetahuan karyawan
mengenai pekerjaan tersebut atau kurangnya motivasi (dorongan) karyawan untuk
melakukannya. Robbins dan Coulter (2010) mengatakan bahwa memotivasi karyawan
penting karena menciptakan lingkungan yang memungkinkan dan mendorong seseorang
untuk melakukan yang terbaik, baik di dalam dan di luar jam kerja akan menguntungkan
bagi karyawan dan organisasi. Memahami motivasi sangatlah penting karena kinerja,
reaksi terhadap kompensasi, dan persoalan SDM yang lain dipengaruhi dan memengaruhi
motivasi (Mathis dan Jackson, 2011).
H3: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Budaya organisasi diartikan oleh Robbins dan Judge (2011) adalah sebagai sebuah

sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan suatu
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organisasi dengan organisasi lainnya. Sistem makna bersama ini, ketika dicermati
secara lebih seksama, adalah sekumpulan karakteristik kunci yang dijunjung tinggi oleh
organisasi. Jika seorang karyawan melihat nilai-nilai dan sistem makna tersebut sebagai
suatu hal yang berharga dan mengerjakan nilai-nilai dan sistem tersebut, maka
dukungan perilaku ini akan menjadi dasar kesediaan seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Budaya organisasi yang kondusif dan menyenangkan dapat menjadi
kekuatan yang mampu mengarahkan perilaku karyawan pada pencapaian tujuan
organisasi.
H4: Budaya Organisasi berpengaruh positif kinerja.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Menurut Dessler (1998) kompensasi adalah setiap bentuk upah atau imbalan yang

diberikan kepada karyawan dan timbul dari pekerjaan karyawan tersebut. Handoko (2008)
mengemukakan kompensasi adalah suatu cara department personalia meningkatkan
prestasi kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja dengan memberikan segala sesuatu
sebagai balas jasa kepada karyawan. Mondy (2008) menyatakan kinerja salah satu
indikator yang digunakan dalam menentukan perbaikan pemberian kompensasi, gaji,
bonus, dan sebagainya.
H5: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja dengan Motivasi sebagai Variabel
Intervening.

Budaya organisasi merupakan komponen yang penting dalam sebuah perusahaan
karena merupakan nilai-nilai, asumsi, keyakinan serta simbol – simbol yang menjadi
perbedaan antara satu organisasi dengan organisasi lainnya yang apabila karyawannya
mempercayai dan menerapkan budaya tersebut akan membantu perusahaan mencapai
tujuannya. Budaya organisasi yang kondusif dan menyenangkan dapat menjadi kekuatan
yang mampu mengarahkan perilaku karyawan pada pencapaian tujuan organisasi. Budaya
organisasi diartikan oleh Robbins dan Judge (2011) adalah sebagai sebuah sistem makna
bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan suatu organisasi dengan
organisasi lainnya. Jika seorang karyawan melihat nilai-nilai dan sistem makna tersebut
sebagai suatu hal yang berharga dan mengerjakan nilai-nilai dan sistem tersebut, maka
dukungan perilaku ini akan menjadi dasar kesediaan seseorang untuk melakukan pekerjaan
dan dapat mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. Semakin melekat budaya organisasi
terhadap seluruh karyawan, maka dapat dikatakan penerapan budaya organisasi telah
berhasil.
H6: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja dengan motivasi sebagai
variabel intervening

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja dengan Motivasi sebagai Variabel
Intervening.

Kompensasi merupakan salah satu alat yang digunakan untuk memancing  para
individu dan kelompok melakukan perilaku-perilaku tertentu yang dianggap memperbaiki
efektivitas organisasi. Menurut Dessler (1997) kompensasi adalah setiap bentuk upah atau
imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari pekerjaan karyawan tersebut.
Dari pengertian tersebut terlihat adanya dua pihak yang memikul kewajiban dan tanggung
jawab yang berbeda, tetapi saling mempengaruhi dan saling menentukan. Handoko (2008)
mengemukakan kompensasi adalah suatu cara department personalia meningkatkan
prestasi kerja, motivasi kerja, dan kepuasan kerja dengan memberikan segala sesuatu
sebagai balas jasa kepada karyawan.
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H7: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja dengan motivasi sebagai variabel
intervening.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini terdapat tiga jenis variabel, yaitu variabel independen, variable
dependen, dan variabel intevening. Variabel independen adalah variabel yang
mempengaruhi dan menjadi sebab perubahan atau terjadinya variabel dependen. Variabel
independen dalam penelitian ini adalah Budaya Organisasi (X1) dan Kompensasi (X2).
Indikator Budaya Organisasi berdasar pada Organizational Culture Index (OCI) oleh
Wallach (1983) yang terdiri dari budaya organisasi birokrasi yaitu manajemen otoriter
diperusahaan, alur komunikasi hireaki, dan pengambilan keputusan terpusat, serta budaya
organisasi supportif yang indikatornya terdiri dari rekan kerja bersahabat, kepercayaan
antar karyawan, dan kerjasama antar karyawan. Untuk variabel Kompensasi, indikator
kompensasi yang digunakan berdasarkan program kompensasi tidak langsung oleh Mathis
& Jackson yang terdiri dari asuransi kesehatan, jaminan hari tuam upah tidak bekerja, dan
fasilitas pendukung. Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang
menjadi akibat karena adanya variabel independen. Variabel dependen dalam penelitian ini
adalah Kinerja Karyawan (Y2). Indikator Kinerja Karyawan berdasar pada Kualitas Kerja,
Kuantitas Kerja, Efektivitas Kerja, Kebutuhan Pengawasan Supervisor dan Hubungan yang
Baik dengan Karyawan Lain. Variabel Intervening adalah variabel antara yang
menghubungkan sebuah variabel independen utama pada variabel dependen yang
dianalisis. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel intervening adalah Motivasi (Y1).
Indikator Motivasia adalah Keinginan Memperbaiki Kinerja, Keinginan Mengevaluasi
Pekerjaan, Memiliki Tujuan, Menyukai Tantangan, dan Terus Memikirkan Perkerjaan.

Populasi dan Sampel
Populasi adalah sejumlah individu yang mempunyai sifat atau kepentingan yang

sama (Hadi, 2001). Menurut Djarwanto (1993), populasi adalah jumlah dari keseluruhan
obyek (satuan-satuan dalam individu-individu) yang karakteristiknya hendak diduga.
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Temprina
Media Grafika. Sampel merupakan sebagian dari populasi yang terdiri atas sejumlah
anggota yang dipilih dari populasi. Dengan kata lain sejumlah, tetapi tidak semua, elemen
populasi akan membentuk sampel (Sekaran, 2006). Menurut Hadi (1997), sampel adalah
sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki, dan dianggap dapat
mewakili populasi. Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik
sampling jenuh, yaitu teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan

Gambar 1
Model Penelitian
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dalam sampel. Hal ini sering dilakukan apabila jumlah populasi relatif sedikit. Sampel
yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan produksi PT Temprina
Grafika Jawa Pos Group Cabang Semarang yang berjumlah 55 karyawan.

Metode Analisis
1. Uji Realibilitas dan Validitas

Adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel
atau konstruk. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha (α) > 0,60 (Nunnally, 1967 dalam Ghozali, 2007). Sedangkan Validitas
digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner.

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah pada model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika variabel
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak orthogonal
(Ghozali, 2007).

b. Uji Heterokedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari satu pengamatan satu ke
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau
yang tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2007).

c. Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui perlakuan akan berdistribusi normal
atau tidak.

3. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresilinear berganda
(multiple regression). Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui
beberapa besar pengaruh variabel bebas dan terikat, yaitu : Budaya Organisasi (X1) dan
Kompensasi (X2) terhadap Motivasi (Y1) dan Kinerja(Y2).

4. Uji Hipotesis
a. Koefisien determinasi total (R²) dimaksudkan untuk mengetahui tingkat ketepatan

paling baik dalam analisis regresi, dimana hal yang ditunjukkan oleh besarnya
koefisiensi determinasi (R²) antara 0 (nol) dan 1 (satu).

b. Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang dimasukaan
dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat
(Ghozali, 2006).

c. Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas/ independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen (Ghozali, 2007).

5. Uji Sobel
Uji sobel dalam penelitian ini digunakan untuk melakukan pengujian hubungan antara
Budaya Organisasi dan Kompensasi peran terhadap Kinerja melalui Motivasi sebagai
variabel intervening. Uji sobel untuk menguji kekuatan pengaruh tidak langsung
variabel independen (X) ke variabel dependen (Y2).melalui variabel intervening (Y1).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil data untuk menguji Budaya Organisasi dan Kompensasi terhadap Kinerja
dengan Motivasi sebagai variabel intervening, digunakan uji t. Asumsinya bahwa apabila
nilai t hitung > nilai t tabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima sebaliknya apabila nilai t
hitung < nilai t tabel, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Hasil pengujian hipotesis secara
parsial dapat dilihat pada tabel 3.
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Tabel 3 Pengujian Hipotesis dan Nilai Koefisien

Variable
Independen

Variabel
Intervening

Variabel
Dependen

Path
Coeffisien

t-value p-value Hipotesti

Budaya
Organisasi

- Motivasi 0,277 2,549 0,014 H1
Diterima

Kompensasi - Motivasi 0,615 5,663 0,000 H2
Diterima

Motivasi - Kinerja 0,617 7,843 0,000 H3
Diterima

Budaya
Organisasi

- Kinerja 0,242 3,713 0,001 H4
Diterima

Kompensasi - Kinerja 0,166 2,118 0,039 H5
Diterima

Budaya
Organisasi

Motivasi Kinerja 0,170 2,843 0,0044 H6
Diterima

Kompensasi Motivasi Kinerja 0,379 3,358 0,00040 H7
Diterima

Pembahasan
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi

Hipotesis pertama (H1) menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari
variabel budaya organisasi terhadap motivasi. Hasil pengujian kedua variabel tersebut
menunjukkan bahwa koefisien regresi dari pengaruhbudaya organisasi terhadap motivasi
adalah sebesar 0,277 dan bernilai positif. Tingkat signifikansinya sebesar 0,014 dimana
nilai signifikansi tersebut < α (0,05), sehingga budaya organisasi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap motivasi.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Nur Octaviani (2011) di
Yogjakarta yang mendapatkan hasil bahwa budaya organisasi mampu memberikan dampak
yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Mirota Kampus.

Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi
Hipotesis kedua (H2) menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari

variabel kompensasi terhadap motivasi. Hasil pengujian kedua variabel tersebut
menunjukkan bahwa koefisien regresi dari pengaruhkompensasiterhadap motivasi adalah
sebesar 0,615dan bernilai positif. Tingkat signifikansinya sebesar 0,000 dimana nilai
signifikansi tersebut < α (0,05), sehingga kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap motivasi.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Rizal, et al
(2014) di Kota Kendari yang mendapatkan hasil bahwa kompensasi dapat meningkatkan
motivasi karyawan. Namun hasil ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh
Julianingrum dan Sudiro (2011) kepada karyawan PTIIK UB di Malang, yang menunjukan
kompensasi belum mampu memberikan kontirbusi terhadap motivasi.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Hipotesis ketiga (H3) menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan dari

variabel motivasi terhadap kinerja. Hasil pengujian kedua variabel tersebut menunjukkan
bahwa koefisien regresi dari pengaruh motivasi terhadap kinerja adalah sebesar 0,617 dan
bernilai positif. Tingkat signifikansinya sebesar 0,000 dimana nilai signifikansi tersebut <
α (0,05), sehingga motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja.
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Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Rizal, et al
(2014) di Kota Kendari yang mendapatkan hasil bahwa motivasi dapat meningkatkan
kinerja karyawan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Ayu dan Suprayetno (2014) di PT
Pei Hai Internasional Wiratama menunjukan bahawa motivasi berdampak positif namun
tidak  signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Hipotesis keempat (H4) menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari

variabel budaya organisasi terhadap kinerja. Hasil pengujian kedua variabel tersebut
menunjukkan bahwa koefisien regresi dari budaya organisasiterhadap kinerja adalah
sebesar 0,242dan bernilai positif. Tingkat signifikansinya sebesar 0,001 dimana nilai
signifikansi tersebut < α (0,05), sehingga budaya organisasi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Fakhar Shahzad, et al (2014)
yang melakukan lebih dari 60 peninjauan kembali adakah pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pada tahun 1997 – 2007 yang mayoritas hasil menunjukan adanya
pengaruh hubungan yang kuat dan positif antara budaya organisasi dan kinerja.  Penelitian
yang dilakukan Setiyawati dan Suartana (2014) menunjukan hasil yang berbeda, pada
penelitian yang dilakukan kepada Lembaga Perkreditan Desa (LPD) di kabupaten Badung,
Bali menunjukan tidak adanya dampak penerapan budaya organisasi terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Hipotesis kelima (H5) menunjukkan adanya hubungan positif dansignifikan dari

variabel kompensasi terhadap kinerja. Hasil pengujian kedua variabel tersebut
menunjukkan bahwa koefisien regresi dari pengaruhkompenasasiterhadap kinerja adalah
sebesar 0,166 dan bernilai positif. Tingkat signifikansinya sebesar 0,039 dimana nilai
signifikansi tersebut > α (0,05), sehingga kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Abdul Hameed, et al (2014)
yang menunjukan adanya pengaruh positif kompenasi terhadap kinerja pada karyawan
sektor perbanka.Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Rizal, et al (2014) di Local
Apparatus Work Unit (LAWU) pada Local Revenue Management di Kendarimenunjukan
hasil bahwa kompensasi berdampak positif terhadap kinerja namun bersifat tidak
signifikan.Namun hasil ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Julianingrum
dan Sudiro (2011) kepada karyawan PTIIK UB di Malang, yang menunjukan tidak ada
hubungan yang positif antara kompensasi dan kinerja.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja dengan Motivasi sebagai Variabel
Intervening

Hipotesis keenam (H6) menunjukkan adanya hubungan positif budaya organisasi
terhadap kinerja melalui motivasi sebagai variabel intervening.Setelah perhitungan uji
sobel ditemukan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. Ketika dilihat hasil uji sobel maka terlihat bahwa motivasi menjadi
variabel mediasi dengan nilai statistik 2,538 untuk variabel budaya organisasi dan lebih
kecil dari variabel kompensasi.

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ivan Adi Kurniawan (2013)
kepada Karyawan PT Syang Hyang Seri Kantor Cabang Malang. Hasil penelitian yang
sama ditunjukan oleh Julianingrum dan Sudiro (2011)  yang menunjukkan bahwa budaya
organisasi melalui motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
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Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja dengan Motivasi sebagai Variabel
Intervening

Hipotesis ketujuh (H7) menunjukkan adanya hubungan positif kompensasi terhadap
kinerja melalui motivasi sebagai variabel intervening. Setelah perhitungan uji sobel
ditemukan bahwa variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Ketika dilihat hasil uji sobel maka terlihat bahwa motivasi menjadi variabel mediasi
dengan nilai statistik 3,538 untuk variabel kompensasi dan lebih besar dari variabel budaya
organisasi.

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Ivan Adi Kurniawan (2013)
kepada Karyawan PT Syang Hyang Seri Kantor Cabang Malang. Hasil penelitian yang
berbeda ditunjukan oleh Julianingrum dan Sudiro (2011)  yang menunjukkan bahwa
kompensasi melalui motivasi kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai

pengaruh budaya organisasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
sebagai variabel intervening serta sesuai dengan tujuan penelitian, maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap motivasi terbukti benar. Hal
tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan uji t, hasil uji t membuktikan nilai t
hitung > t tabel untuk variabel  budaya organisasi adalah sebesar 2,549 >1,675 dan
nilai signifikansi sebesar 0,014 < 0,05. Hal ini berarti  bahwa H1 diterima dan H0

ditolak.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasiberpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi karyawan. Artinya, apabila budaya organisasiyang
diterapkan baik maka motivasi karyawan akan semakin meningkat.

2. Terdapat pengaruh positif kompensasi terhadap motivasi terbukti benar. Hal
tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan uji t, hasil uji t membuktikan nilai t
hitung > t tabel untuk variabel kompensasi adalah 5,663 > 1,675 dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti  bahwa H2 diterima dan H0 ditolak.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasiberpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi. Artinya, pemberian kompensasi yang dilakukan dilakukan
secara baik dan tepat maka motivasi karyawan akan semakin meningkat.

3. Terdapat pengaruh positif motivasi terhadap kinerja karyawan terbukti benar. Hal
tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan uji t, hasil uji t membuktikan nilai t
hitung > t tabel untuk variabel budaya organisasi terhadap kinerja adalah 7,848 >
1,675 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,005. Hal ini berarti  bahwa
H3diterima dan H0 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kompensasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Artinya, apabila
motivasi dapat ditingkatkan maka kinerja karyawan akan semakin meningkat.

4. Terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap kinerja terbukti benar. Hal
tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan uji t, hasil uji t membuktikan nilai t
hitung > t tabel untuk variabel budaya organisasi terhadap kinerja adalah 3,713 >
1,675 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini berarti  bahwa H4diterima
dan H0 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasiberpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Artinya, apabila budaya organisasi
diimplementasikan dengan baik dan tepat maka kinerja karyawan akan semakin
meningkat.

5. Terdapat pengaruh positif kompensasi terhadap kinerja karyawan terbukti benar.
Hal tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan uji t, hasil uji t membuktikan nilait
hitung > t tabel untuk variabel budaya organisasi terhadap kinerja adalah 2,118 >
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1,675 dan nilai signifikansi sebesar 0,039 < 0,005. Hal ini berarti  bahwa
H5diterima dan H0 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kompensasiberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Artinya, apabila
kompensasi diimplementasikan dengan baik dan tepat maka kinerja karyawan akan
semakin meningkat.

6. Terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap kinerja melalui motivasi
sebagai variabel intervening terbukti benar. Hal ini berarti  bahwa H6 diterima dan
H0 ditolak. Sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi sebagai varaibel
intervening . Ini ditunjukan oleh nilai hasil uji sobel yang melebihi 1,69 yaitu
2,8438.

7. Terdapat pengaruh positif kompensasi terhadap kinerja melalui motivasi sebagai
variabel intervening terbukti benar. Hal ini berarti bahwa H7diterima dan H0 ditolak.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja melalui motivasi sebagai varaibel intervening . Ini ditunjukan oleh
nilai hasil uji sobel yang melebihi 1,69 yaitu 3,5388.

Selanjutnya berdasarkan hasil analisis uji regresi berganda dapat disimpulkan pengaruh
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen adalah sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil uji regresi berganda dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi
memiliki pengaruh langsung paling besar terhadap kinerja dengan nilai beta sebesar
0,615. Sedangkan variabel budaya organisasi dan kompensasi masing-masing
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai beta sebesar 0,242 dan
0,166.

2. Berdasarkan hasil koefisien determinasi (R2), nilai Adjusted R Square menunjukkan
bahwa variabel budaya organisasi dan kompensasi mampu mempengaruhi motivasi
sebesar 68,3%. Sedangkan sisanya 31,7% variabel motivasi dapat dipengaruhi oleh
variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

3. Berdasarkan hasil koefisien determinasi (R2), nilai Adjusted R Square menunjukkan
bahwa variabel budaya organisasi, kompensasi, dan motivasi mampu
mempengaruhi kinerja sebesar 89,8%. Sedangkan sisanya 10,2% variabel kinerja
dapat dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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