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ABSTRACT 

In the midst of Industry 4.0, government agencies are encouraged to hone employee performance for the 

smooth running of organizational tasks in the workplace. This research aims to examine the influence of 

organizational culture and work motivation on performance achievement at BAPPEDA Karawang Regency, 

both separately and simultaneously. A quantitative method was applied by taking all 50 employees as a 

saturated sample. Data were gathered using questionnaires and documentation, then processed using simple 

and multiple linear regression analysis. The findings show that organizational culture has a partial influence 

of 47.9 percent, while work motivation has a partial influence of 39.6 percent. Simultaneously, the 

combination of the two contributes 72.6 percent to performance. However, work motivation is considered to 

have a significantly more dominant impact than organizational culture. The final results of the study confirm 

that the synergy between a strong culture and high motivation is very important and essential to encourage 

continuous improvement in employee performance in the face of increasingly complex and dynamic 

challenges. 

Keywords: Organizational Culture, Work Motivation, Employee Performance 

 

ABSTRAK 

Di tengah era Industri 4.0, instansi pemerintah didorong untuk meningkatkan kinerja karyawan guna 

kelancaran pelaksanaan tugas organisasi di tempat kerja. Studi ini mempunyai tujuan guna mengkaji pengaruh 

budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap pencapaian kinerja di BAPPEDA Kabupaten Karawang, baik 

secara terpisah ataupun simultan. Metode kuantitatif diterapkan dengan mengambil seluruh 50 karyawan 

sebagai sampel yang representatif. Data dihimpun melalui kuesioner serta dokumentasi, kemudian diolah 

memakai analisis regresi linier sederhana dan berganda. Temuan studi memperlihatkan bahwa budaya 

organisasi memiliki pengaruh parsial sebesar 47,9 persen, sementara motivasi kerja memiliki pengaruh parsial 

sebesar 39,6 persen. Secara bersamaan, kombinasi keduanya berkontribusi sebesar 72,6 persen terhadap 

kinerja. Namun, motivasi kerja dianggap menimbulkan dampak yang jauh lebih dominan dibandingkan 

budaya organisasi. Hasil akhir penelitian ini menegaskan bahwa sinergi antara budaya yang kuat serta 

motivasi yang tinggi sangat penting dan esensial untuk mendorong perbaikan berkelanjutan dalam kinerja 

karyawan di hadapan tantangan yang semakin kompleks dan dinamis. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai 

 

1. Pendahuluan 
Dunia kerja saat ini sedang mengalami transformasi besar-besaran akibat kemunculan 

Industri 4.0 dan lonjakan teknologi digital. Perubahan ini mempengaruhi dua aspek utama, 

yaitu manajemen operasional institusi dan dinamika kolaborasi di antara karyawan. Melalui 

integrasi teknologi misalnya analitik data, Internet of Things (IoT), serta kecerdasan buatan 

(AI), mekanisme komunikasi yang lebih responsif dan pemrosesan informasi secara real-

time telah diciptakan (Deni, 2024). Akibatnya, standar penilaian kinerja individu telah 

berubah, dengan produktivitas, fleksibilitas dalam beradaptasi, dan penguasaan teknologi 

menjadi tolok ukur utama kesuksesan. Dalam bidang pemerintahan daerah, (Pitaloka et al., 

2025) menyoroti bahwa kemajuan pembangunan regional sangat bergantung pada kualitas 
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kinerja pegawai negeri sipil yang bertugas melaksanakan kebijakan. Di sisi lain, perspektif 

teoretis (Ms. SUSHMA, 2022) menjelaskan bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh 

interaksi antara kompetensi, motivasi kerja, dan dukungan yang tersedia dalam lingkungan 

organisasi.  

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kabupaten Karawang 

memegang peran krusial dalam mengoordinasikan perencanaan pembangunan daerah dan 

memastikan integrasi kebijakan dan program sesuai dengan Permendagri No. 86 Tahun 

2017. Implementasi fungsi-fungsi ini memerlukan kinerja profesional dan adaptif dari 

pegawai dalam menanggapi dinamika pembangunan. Dalam lembaga publik, efektivitas 

pegawai sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi yang mendukung serta semangat kerja 

yang tinggi. Berbagai penelitian sebelumnya dalam sektor pemerintahan memperkuat 

argumen ini. (Habaora et al., 2021)  dalam kajian mereka mengenai lembaga publik 

menemukan bahwa kinerja pegawai tergambar lewat perilaku kerja dan pencapaian tugas 

yang dilakukan. Selain itu, (Asep jamalludin, 2024) yang melakukan penelitian pada 

pegawai pemerintah menunjukkan bahwa budaya organisasi yang solid serta disiplin kerja 

yang tinggi menyediakan kontribusi besar terhadap peningkatan motivasi dan kinerja 

pegawai. Temuan serupa juga diungkapkan oleh (AL, 2025) dan (fadli, 2025) dalam studi 

mereka mengenai kantor kelurahan, yang menunjukkan bahwa semangat kerja memiliki 

dampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dalam sektor publik. 

Meskipun demikian, berdasarkan data capaian kinerja pegawai periode Januari hingga 

Oktober 2025 pada BAPPEDA Kabupaten Karawang, diketahui bahwa tingkat realisasi 

kinerja masih belum mencapai target maksimal 100%, sebagaimana terlihat pada tabel 

berikut. 

Tabel 1. Capaian Kinerja Pegawai BAPPEDA Karawang Tahun 2025 

 
Sumber Data Kepegawaian  BAPPEDA Karawang, 2025 

Tabel di atas menunjukkan bahwa, meskipun target kinerja pegawai BAPPEDA 

Kabupaten Karawang adalah 100 persen setiap bulan, capaian sebenarnya berbeda antar 

pegawai dan bulan, dengan rentang terendah 88,24%. Instrumen penelitian digunakan untuk 

menganalisis aspek kualitas kerja, efektivitas, kemandirian, dan kerja sama, sedangkan 

persentase ini menunjukkan elemen kuantitas kerja dan ketepatan waktu.  

Sebagai bukti empiris yang mendukung, (Sandika et al., 2025) dalam kajiannya 

terhadap lembaga pemerintah daerah mengidentifikasi bahwa budaya organisasi yang 

kurang mendukung, termasuk komunikasi internal yang lemah, kerja sama tim yang minim, 

serta inovasi kepemimpinan yang terbatas, dapat secara signifikan mengurangi motivasi 
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kerja pegawai. Temuan tersebut diperkuat oleh (Alasyari et al., 2023) dalam penelitian di 

kantor dinas daerah, yang mengungkapkan bahwa nilai-nilai organisasi yang terdefinisi 

dengan baik memungkinkan pegawai memahami orientasi kerja, sehingga memberikan 

dampak positif terhadap peningkatan kinerja. Lebih lanjut, (Rismayadi et al., 2023), yang 

mempelajari pegawai pemerintah kabupaten, menekankan peran penting budaya organisasi 

dalam membentuk sikap dan perilaku kerja yang meningkatkan produktivitas baik individu 

maupun kelompok. Meskipun demikian, (Budiyati, 2025) melalui risetnya di lembaga 

pelayanan publik menemukan bahwa budaya organisasi tidak selalu berdampak langsung 

pada kinerja pegawai, melainkan melalui kepuasan kerja sebagai mediator. Variasi temuan 

ini menunjukkan peluang untuk penelitian lebih mendalam terkait mekanisme pengaruh 

budaya organisasi pada kinerja pegawai pemerintah, yang bisa diintegrasikan dengan data 

pencapaian kinerja di BAPPEDA Kabupaten Karawang guna analisis yang lebih 

komprehensif. 

Selain budaya organisasi, motivasi kerja juga terbukti sebagai elemen penting di 

sektor publik. Kajian (Apriani, 2025) terhadap pegawai dinas pemerintah daerah 

menunjukkan bahwa motivasi kerja yang tinggi dapat mendorong perilaku kerja yang positif 

dan meningkatkan output pegawai. Temuan ini didukung oleh (Gandeguai et al., 2024) 

dalam studi di Badan Kepegawaian Daerah, yang menerangkan bahwa level motivasi 

pegawai menimbulkan dampak signifikan pada produktivitas dan mutu pelayanan publik. 

Hasil serupa juga diperoleh oleh (Rikmaratri et al., 2025) yang mengindikasikan bahwa 

motivasi intrinsik serta dukungan organisasi merupakan faktor utama dalam memperkuat 

kinerja pegawai pemerintah. Oleh sebab itu, motivasi kerja menjadi komponen strategis 

untuk mencapai kinerja pegawai di organisasi pemerintahan, yang dapat dihubungkan 

dengan fluktuasi pencapaian di BAPPEDA Kabupaten Karawang sebagai indikator empiris 

untuk memverifikasi hipotesis pengaruh tersebut dalam konteks spesifik. Secara 

keseluruhan, bukti empiris ini menegaskan kebutuhan akan intervensi yang berbasis pada 

budaya organisasi dan motivasi kerja untuk mengatasi kesenjangan antara target dan 

realisasi kinerja, sehingga memberikan kontribusi pada literatur jurnal mengenai 

manajemen sumber daya manusia di sektor publik 

Data absensi pegawai BAPPEDA Karawang dari Januari hingga Oktober 2025 

disajikan di sini untuk memberikan gambaran empiris tentang kondisi motivasi kerja 

pegawai. Dalam penelitian ini, tingkat kehadiran pegawai digunakan sebagai pengukur 

motivasi mereka untuk bekerja. 

Tabel 2. Tingkat Absensi Pegawai BAPPEDA Karawang tahun 2025 

 
                Sumber data kepegawaian BAPPEDA Karawang 2025 
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Berdasarkan data kehadiran pegawai BAPPEDA Kabupaten Karawang selama 

Januari–Oktober 2025, terlihat bahwa fluktuasi tingkat absensi mencerminkan dampak 

budaya organisasi serta motivasi kerja terhadap disiplin pekerja. Kehadiran pegawai yang 

membaik pada beberapa bulan menunjukkan dampak positif dari budaya organisasi yang 

mendukung serta motivasi kerja yang meningkat, sementara peningkatan absensi pada bulan 

tertentu menandakan perlunya penguatan lebih lanjut dalam pengawasan, komunikasi, 

kolaborasi tim, dan strategi motivasi. muan ini sejalan dengan penelitian (Budiyati, 2025), 

"Peran Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan", budaya organisasi dan motivasi kerja tidak menimbulkan 

dampak yang signifikan pada kinerja pekerja. Sebaliknya, AL (2025), "Pengaruh Budaya 

Organisasi, Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kantor Kelurahan Penatih Denpasar", menemukan bahwa kedua faktor ini menimbulkan 

pengaruh positif serta signifikan. 

Perbedaan temuan studi tersebut memperlihatkan masih adanya kesenjangan riset 

terkait pengaruh budaya organisasi serta motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Oleh 

sebab itu, studi ini dilaksanakan guna mengkaji secara lebih mendalam keterkaitan antara 

budaya organisasi serta motivasi kerja dalam membentuk kinerja PNS di BAPPEDA 

Kabupaten Karawang. Berdasarkan permasalahan tersebut, studi ini berjudul “Pengaruh 

Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai BAPPEDA Kabupaten 

Karawang.” 

Studi ini bertujuan untuk : (1) Mengetahui pengaruh Budaya Organisasi secara parsial 

terhadap Kinerja Pegawai. (2) Mengetahui pengaruh Motivasi Kerja secara parsial terhadap 

Kinerja Pegawai. (3) Mengetahui pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja secara 

simultan terhadap Kinerja Pegawai BAPPEDA Kabupaten Karawang. 

 

2. Tinjauan Pustaka 

Teori Sistem ( System Theory) 

Menurut (Zebua, 2025), General System Theory yang dikembangkan oleh Ludwig 

von Bertalanffy memandang organisasi sebagai sistem terbuka yang terdiri atas subsistem 

yang saling berhubungan dalam mencapai tujuan bersama. Pandangan ini diperkuat oleh 

(Plessis, 2024), yang menyatakan bahwa pemikiran sistem mampu meningkatkan daya 

saing dan kinerja organisasi melalui koordinasi antar unit kerja. Dalam kerangka tersebut, 

motivasi dipahami sebagai kekuatan internal yang menggerakkan individu sebagai bagian 

dari subsistem organisasi untuk berkontribusi optimal terhadap tujuan kolektif (Claudia et 

al., n.d.). 

Sejalan dengan itu, (Ntando & Mofolo, 2024) menegaskan bahwa teori sistem terbuka 

relevan dalam menerangkan dinamika organisasi modern yang berinteraksi secara adaptif 

dengan lingkungan eksternal melalui mekanisme input–proses–output. (Harney, 2024) juga 

menunjukkan bahwa pendekatan open systems dalam pengelolaan sumber daya manusia 

menekankan pentingnya adaptasi terhadap perubahan regulasi, teknologi, dan tuntutan 

layanan publik melalui keterpaduan proses dan umpan balik organisasi. 

 

Perilaku Organisasi 

Menurut (Rismayadi et al., 2023), perilaku organisasi adalah istilah yang digunakan 

untuk menggambarkan analisis bagaimana orang-orang dalam suatu organisasi berinteraksi 

satu sama lain. (Asep jamalludin, 2024) menambahkan bahwa loyalitas dan kepuasan kerja 

merupakan komponen perilaku individu yang berdampak langsung pada kinerja pegawai. 

(Apriani, 2025) menemukan bahwa pertukaran informasi terkait perilaku inovatif anggota 

organisasi merupakan aspek perilaku kelompok. Penelitian oleh (Nathasya, 2024) 
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menunjukkan bahwa perilaku organisasi yang positif meningkatkan motivasi kerja dan 

produktivitas karyawan. 

Sementara itu, studi (Riyanto et al., 2023) menegaskan bahwa perilaku organisasi 

berpengaruh langsung terhadap prestasi kerja karyawan, meskipun kepuasan kerja tidak 

selalu menjadi variabel mediasi yang signifikan. Keseluruhan temuan ini menegaskan 

bahwa memahami perilaku organisasi sangat penting untuk memperkuat motivasi, inovasi, 

serta kinerja pekerja. 

 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi menurut Robbins dan Coulter sebagaimana dikutip dalam 

(Alasyari et al., 2023) terdiri atas beberapa indikator yang mencerminkan nilai dan norma 

yang berkembang dalam organisasi, yaitu 1). inovasi dan pengambilan risiko, 2). orientasi 

hasil, 3). perhatian terhadap detail, 4). orientasi manusia, 5). orientasi tim, 6). keagresifan, 

7). stabilitas.  

Menurut (Asniwati & Ahmad Firman, 2023), budaya organisasi ialah sistem yang 

mencakup nilai-nilai, keyakinan, serta norma yang memandu perilaku setiap anggota entitas 

dalam melaksanakan tugas-tugasnya di lingkungan kerja. Secara lebih spesifik, budaya ini 

berfungsi sebagai pedoman dasar yang digunakan sebagai acuan dalam menentukan 

tindakan dan proses pengambilan keputusan yang dilakukan secara rutin setiap hari.  

Menurut Robbins dan Judge (2021), budaya organisasi ialah sistem makna bersama 

yang dipegang oleh anggota organisasi sekaligus membedakannya dari organisasi lain. 

Penelitian oleh (Rahmawaty & Solihin, 2023) menunjukkan bahwa budaya organisasi yang 

kuat, terutama dimensi kolaboratif dan dukungan manajerial, menimbulkan dampak 

signifikan pada kepuasan kerja serta kinerja pekerja di sektor perbankan. Sementara itu, 

studi (Hermananta et al., 2023) menegaskan bahwa dimensi budaya organisasi seperti 

perhatian terhadap detail, orientasi tim, dan keagresifan secara langsung terkait dengan 

kinerja pegawai di lingkungan pemerintahan desa. Keseluruhan temuan ini menegaskan 

bahwa memahami budaya organisasi sangat penting untuk membentuk perilaku kerja yang 

konsisten, menumbuhkan kepuasan kerja, serta memperbaiki kinerja pekerja. 

 

Motivasi Kerja 

Menurut Teori Kebutuhan Abraham Maslow (2021), motivasi manusia terbentuk dari 

lima tingkatan kebutuhan yang menjadi indikator motivasi kerja, yakni: 1) Kebutuhan 

fisiologis, 2). Rasa aman, 3). Sosial, 4). Apresiasi, 5). Aktualisasi diri.  

Secara mendasar, motivasi kerja dipahami sebagai dorongan yang bersumber dari 

faktor internal serta eksternal, yang bisa menginspirasi individu untuk mencapai tujuan 

organisasi. (fadli, 2025), unsur ini berfungsi sebagai pendorong utama yang menumbuhkan 

antusiasme dalam bekerja, mendorong karyawan untuk berkolaborasi, bekerja secara 

efektif, dan menyatukan semua upaya untuk mencapai kepuasan karier. 

Di sisi lain, Robbins dan Judge (2022) menggambarkan motivasi kerja sebagai 

mekanisme yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seseorang dalam mencapai 

tujuannya. Motivasi tidak hanya berkaitan dengan seberapa besar usaha yang dikeluarkan, 

tetapi juga mencakup seberapa konsisten individu mempertahankan dedikasinya untuk 

mencapai hasil yang diharapkan.Motivasi tidak hanya menentukan seberapa keras 

seseorang berusaha, tetapi juga seberapa konsisten individu tersebut mempertahankan 

usahanya untuk mencapai hasil yang diinginkan. Penelitian oleh (Agric, 2024) menemukan 

bahwa motivasi kerja memegang peran krusial dalam meningkatkan kinerja pekerja, di 

mana motivasi yang kuat mendorong pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif.  
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Menurut (Bagus et al., 2024) menemukan bahwa motivasi termasuk faktor internal 

dan eksternal yang menimbulkan dampak signifikan pada kinerja pekerja serta efektivitas 

organisasi, di mana motivasi yang tinggi memperkuat keterlibatan, inovasi, dan kemampuan 

adaptasi karyawan terhadap perubahan organisasi. 

 

Kinerja Pegawai 

Menurut Habaora, Riwukore, dan Yustini (2021) menjelaskan bahwa kinerja pegawai 

dapat dianalisis secara deskriptif berdasarkan perilaku nyata individu dalam menjalankan 

perannya di tempat kerja. Indikator kinerja meliputi 1).kualitas kerja, 2).kuantitas kerja, 

3).ketepatan waktu, 4).efektivitas, 5).kemandirian, 6).kerja sama.  

Kinerja karyawan dipahami sebagai pencapaian kerja yang dihasilkan oleh individu 

dalam menuntaskan tanggung jawabnya secara penuh. (Asniwati & Ahmad Firman, 2023) 

menyatakan bahwa kinerja ialah capaian dari perilaku kerja yang berkontribusi terhadap 

tujuan organisasi, baik secara pribadi maupun kolektif, dalam mencapai target. Sementara 

itu, (Yudiningtyas & Winarko, 2024) memaknai kinerja sebagai tindakan konkret yang 

merefleksikan pencapaian sesuai dengan peran individu dalam organisasi, yang 

dilaksanakan secara optimal. Selain itu, penelitian oleh (Effendi, 2023) memperlihatkan 

bahwa motivasi kerja dan insentif menimbulkan dampak positif yang signifikan pada 

kinerja pekerja, yang memperkuat hubungan antara motivasi kerja dan pencapaian dalam 

konteks organisasi. Temuan tersebut menegaskan bahwa kinerja bukan sekedar bergantung 

pada hasil akhir, melainkan turut terpengaruh oleh faktor-faktor motivasional internal dan 

eksternal yang relevan dengan lingkungan kerja dan sistem manajemen yang diterapkan. 

(Rahmawaty & Solihin, 2023) dalam penelitiannya tentang kinerja pegawai di Pusat 

Pengembangan Kepegawaian Aparatur Sipil Negara menemukan bahwa kinerja pegawai 

dinilai berdasarkan beberapa indikator seperti kehadiran, kerja sama, dan pencapaian tugas 

yang dikumpulkan melalui survei kuantitatif, yang menggambarkan kinerja secara 

keseluruhan dalam konteks pemerintahan. 

 

Kerangka Pemikiran Dan Hipotesis Penelitian 

Menurut penelitian (Sandika et al., 2025), struktur pemikiran adalah model konseptual 

yang menjelaskan bagaimana teori dan temuan penelitian sebelumnya berhubungan satu 

sama lain. Dalam penelitian ini, variabel yang tidak tergantung adalah Budaya Kerja (X1) 

serta Motivasi Kerja (X2). Kinerja Pegawai (Y) adalah variabel yang bergantung, dan 

hubungan antara ketiga variabel menunjukkan bagaimana budaya kerja serta motivasi kerja 

dapat membantu memperkuat kinerja pegawai di BAPPEDA Kabupaten Karawang. Penulis 

membuat kerangka pemikiran berikut untuk menjelaskan konsep penelitian.  

 
                                            Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

Sumber Peneliti, 2025 

(Effendi, 2023) menjelaskan bahwa hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap 
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rumusan masalah penelitian, di mana jawaban tersebut masih perlu diuji secara empiris. 

Hipotesis berikut dibuat berdasarkan kerangka pemikiran yang ditunjukkan pada Gambar  

H1: Diduga terdapat pengaruh parsial Budaya Kerja (X₁) terhadap Kinerja Pegawai (Y) di 

BAPPEDA Kabupaten Karawang. 

H2: Diduga terdapat pengaruh parsial Motivasi Kerja (X₂) terhadap Kinerja Pegawai (Y) di 

BAPPEDA Kabupaten Karawang. 

H3: Diduga Terdapat pengaruh secara simultan Budaya Organisasi (X₁) serta Motivasi 

Kerja (X₂) terhadap Kinerja Pegawai (Y) di BAPPEDA Kabupaten Karawang. 

 

3. Metode Penelitian  

Kajian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif sesuai dengan pandangan (Effendi, 

2023). Seluruh pegawai BAPPEDA Kabupaten Karawang yang berjumlah 50 individu 

menjadi subjek dalam studi ini. Mengingat jumlah populasi di bawah 100, peneliti 

menerapkan teknik sampel jenuh untuk menjamin data yang dikumpulkan bersifat 

representatif dan menyeluruh (Effendi, 2023). Instrumen pengumpulan data meliputi 

kuesioner serta studi dokumentasi kepegawaian. 

Dalam tahap analisis, data diolah secara verifikatif dengan memanfaatkan regresi 

linier berganda guna menguji dampak simultan Budaya Organisasi serta Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai. Pengaruh parsial dari tiap variabel independen kemudian diuji 

menggunakan regresi linier sederhana. Signifikansi pengaruh parsial dinilai melalui uji t, 

sementara uji F dimanfaatkan dalam mengukur signifikansi pengaruh simultan. Selain itu, 

koefisien determinasi (R²) dimanfaatkan dalam mengukur seberapa besar kontribusi 

variabel independen terhadap variabel dependen. 

Sebelum analisis utama dilaksanakan, instrumen kuesioner diuji validitas serta 

reliabilitasnya, serta dilakukan uji asumsi klasik yang meliputi normalitas, 

multikolinearitas, serta heteroskedastisitas. Langkah ini penting guna menjamin data 

memenuhi prasyarat analisis regresi. Melalui analisis verifikatif ini, diharapkan dapat 

tergambar secara jelas bagaimana Budaya Organisasi serta Motivasi Kerja berkontribusi 

terhadap Kinerja Pegawai di BAPPEDA Kabupaten Karawang. 

 

4. Hasil Penelitian Dan Pembahasan  

Hasil Penelitian 

Ujiavaliditas 

Sasaran dari pengujian validitas ini adalah untuk mengidentifikasi seberapa besar 

relevansi dan kesesuaian setiap pertanyaan dalam kuesioner dengan konstruk penelitian 

yang ada. 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas
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        Sumber: Olah Data spss 2025 

Semua variabel memenuhi syarat "Valid" untuk setiap item pernyataan karena nilai r-

Hitung melebihi nilai rTable, yang menandakan bahwa setiap pernyataan terkait dengan 

variabel-variabel ini dapat dianggap sah dan pantas untuk diterapkan dalam penelitian ini. 

Kesimpulan ini bisa ditarik dari Tabel 3 yang telah disebutkan sebelumnya. 

 

Uji Reabilitas 

Uji Reliabilitas dimanfaatkan dalam menjamin alat ukur yang dipakai bisa 

menghasilkan temuan yang konsisten dalam kondisi yang serupa dan pada sampel yang 

sama. 

Tabel 4. Hasil UjiaReabilitas 

 
    Sumber Olah Data spss 2025 

Melalui Tabel 4 terlihat Variabel dalam Budaya Organisasi memiliki keandalan 

sebesar 0,972, Motivasi Kerja mencapai 0,963, dan Kinerja mencapai 0,968, tanpa ada satu 

pun variabel yang angkanya di bawah 0,70. Artinya, Ini memperlihatkan bahwa berbagai 

variabel tersebut siap untuk dimanfaatkan dalam studi ini. 

 

UjiaNormalitas 

Pentingnya melakukan uji normalitas adalah guna menentukan bahwa data yang 

sedang dianalisis memenuhi kriteria dasar bagi analisis statistik parametrik, sehingga 

temuan yang didapat dari penelitian bisa dianggap valid dan dapat dipercaya. 

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 
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Sumber Olah Data spss 2025 

Mengacu pada Tabel 5, tampak bahwa pengujian untuk normalitas menunjukkan nilai 

signifikan yang lebih tinggi dari 0,05, yaitu 0,068 > 0,05. Temuan yang didapat 

memperlihatkan bahwa nilai residual bisa terdistribusi secara normal berdasarkan pengujian 

normalitas Kolmogorov-Smirnov. 

 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas dilaksanakan guna memastikan bahwa tidak terdapat variabel 

independen yang saling berkorelasi dengan intensitas yang berlebihan dalam model regresi 

yang dipakai. Tingkat multikolinieritas yang tinggi bisa mengakibatkan kesulitan dalam 

memperkirakan parameter regresi secara akurat dan memengaruhi pemahaman atas hasil 

analisis.  

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas 

 
    Sumber Olah Data spss 2025 

 Berdasarkan Tabel 6, terlihat bahwa temuan uji multikolinearitas memperlihatkan 

bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas karena nilai toleransi > 0,10 (0,200) serta VIF 

< 10 (4,922). 

 

UjiaHeteroskedastisitas 

 Uji untuk heteroskedastisitas dilakukan guna mengevaluasi apakah varians dari sisa, 

atau kesalahan, pada model regresi tetap stabil dengan nilai variabel independen secara 

keseluruhan. 

Tabel 7. HasilaUjiaHeteroskedastisitas 

 
   Sumber Olah Data spss 2025 

  Berdasarkan pada Tabel 7 pada Budaya Organisasi yang memiliki nilai signifikansi 

0,432 > 0,05 serta pada Motivasi Kerja yang memiliki skor signifikansi 0,247 > 0,05. 

Artinya, model studi ini tidak mengalami heteroskedastisitas. 

 

 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 
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Tabel 8. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 
         Sumber Olah Data spss 2025 

 Menurut tabel 8, nilai konstanta yang diperoleh (a) adalah 9,089, nilai budaya 

organisasi (b) adalah 0,389, dan nilai motivasi kerja (c) adalah 0,436. Oleh karena itu, 

persamaan regresi linear berganda diperoleh, yakni: 

Y = 9,089 + 0,389 X1 + 0,436 X2 + e 

Interpretasi:  

1) Nilai 9,089 menunjukkan bahwa kinerja yang dihasilkan adalah 9,089 bila Budaya 

Organisasi serta Motivasi Kerja sama-sama bernilai nol (tidak ada Budaya Organisasi 

maupun Motivasi Kerja), 

2) Nilai 0,389 menunjukkan bahwa jika Budaya Organisasi meningkat satu tingkat 

sementara Motivasi Kerja tetap, maka kinerja akan berkurang sebanyak 0,536 tingkat. 

3) Nilai 0,436 menunjukkan bahwa jika Motivasi Kerja meningkat satu tingkat, dengan 

Budaya Organisasi 

Tabel 9. HasilaUjiaT 

 
        Sumber Olah Data spss 2025 

 Kedua variabel Budaya Organisasi serta Motivasi Kerja menimbulkan dampak yang 

signifikan pada kinerja, seperti yang diperlihatkan dalam Tabel 9. Kedua variabel ini 

memiliki nilai signifikansi < 0,05 dan memiliki nilai t-hitung > t-tabel (2,010). 

Tabel 10. Hasil Uji F 

 
           Sumber Olah Data spss 2025 

  Tabel 10 menunjukkan bahwa F-hitung 62,406 > F-tabel 5,08, serta nilai signifikansi 
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0,000 < 0,05. Ini memperlihatkan bahwa motivasi kerja serta budaya organisasi secara 

bersamaan memengaruhi kinerja. 

                                Tabel 11. Hasil Uji Koefesien Korelasi 

 
             Sumber Olah Data spss 2025 

Berdasarkan Tabel 11, terlihat bahwa nilai koefisien korelasi (R) mencapai 0,852, yang 

memperlihatkan adanya dampak sebesar 85,2%. Ini menunjukkan bahwa pengaruh variabel 

Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja yang dimiliki pegawai BAPPEDA 

Kabupaten Karawang tergolong dalam kategori pengaruh yang kuat. 

Tabel 12. Hasil Uji Koefesien Determinasi 

 
            Sumber Olah Data spss 2025 

  Berdasarkan tabel 12, terungkap bahwa koefisien determinasi (R²) bernilai 0,726. 

Ini berarti bahwa variabel X1 serta X2 secara kolektif memengaruhi variabel Y senilai 

72,6%. Sementara itu, 27,4% dipengaruhi oleh variabel lainnya. Situasi ini menandakan 

bahwa kedua variabel independen memiliki dampak yang signifikan pada variabel Y, 

walaupun ada variabel ataupun aspek lain di luar X1 serta X2 yang juga berkontribusi. 

 

Pembahasan 

 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai  

  Berdasarkan hasil uji parsial (t-test), Budaya Organisasi (X₁) mencatat nilai 

signifikansi senilai 0.007 < p-value 0.05 dengan nilai t senilai 2.812. Oleh karena itu, bisa 

disimpulkan bahwa terdapat dampak yang signifikan dari Budaya Organisasi terhadap 

Kinerja Karyawan di BAPPEDA Kabupaten Karawang. Secara kuantitatif, besarnya 

dampak Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan tercermin dalam koefisien beta 

standar (β) sebesar 0.479, yang setara dengan kontribusi sebesar 47,9% terhadap kinerja 

karyawan. Keadaan tersebut memperlihatkan bahwa hampir setengah dari variasi kinerja 

karyawan terpengaruh oleh implementasi nilai, norma, serta pola perilaku kerja di dalam 

organisasi. 

  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dimensi budaya organisasi seperti klarifikasi 

nilai-nilai kerja, orientasi hasil, kolaborasi tim, dan stabilitas organisasi memainkan peran 

penting dalam membentuk perilaku kerja karyawan yang secara langsung mempengaruhi 

peningkatan kinerja. Kondisi ini sejalan dengan temuan (Sandika et al., 2025) dan (Asep 

jamalludin, 2024), yang menerangkan bahwa budaya organisasi yang kuat bisa membangun 

atmosfer kerja yang kondusif serta mendorong peningkatan kinerja di kalangan pegawai 

pemerintah. 
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Pengaruh Motivasi Kerja Tehadap Kinerja Pwgawai 

  Hasil pengujian hipotesis kedua (H₂) memperlihatkan bahwa Motivasi Kerja (X₂) 

memiliki nilai signifikansi senilai 0.024, p-value 0.05 dengan nilai t senilai 2.325. Keadaan 

tersebut memperlihatkan bahwa Motivasi Kerja menimbulkan dampak yang signifikan pada 

Kinerja Karyawan. Melalui koefisien beta standar (β) senilai 0.396, motivasi kerja 

berkontribusi sekitar 39,6% terhadap kinerja karyawan. Keadaan tersebut memperlihatkan 

bahwa peningkatan motivasi kerja, baik secara internal maupun eksternal, sangat 

berpengaruh dalam mendorong karyawan untuk lebih aktif, bertanggung jawab, dan fokus 

pada pencapaian hasil yang diinginkan. 

  Meskipun persentase pengaruh motivasi kerja sedikit lebih rendah dibandingkan 

dengan budaya organisasi, nilai koefisien regresi yang tidak distandarisasi yang lebih tinggi 

(B = 0.436) memperlihatkan bahwa motivasi kerja menimbulkan dampak langsung yang 

signifikan dalam meningkatkan kinerja individu. Temuan tersebut konsisten dengan 

penelitian oleh (AL, 2025) dan (Apriani, 2025), yang menyatakan bahwa motivasi kerja 

termasuk faktor utama dalam memperkuat kinerja karyawan di sektor publik. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Tehadap Kinerja Pegawai 

  Berdasarkan hasil uji simultan (uji F), nilai signifikansi yang tercatat ialah 0.000, < 

p-value 0.05 dengan nilai F yang dihitung senilai 62.406. Kondisi tersebut menitikberatkan 

bahwa Budaya Organisasi serta Motivasi Kerja menimbulkan dampak simultan yang 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan di BAPPEDA Kabupaten Karawang. Melalui 

analisis koefisien determinasi, dihasilkan skor R Square (R²) senilai 0,726, yang artinya 

kedua variabel tersebut bersama-sama berkontribusi senilai 72,6% terhadap kinerja 

karyawan. Sementara itu, sisa 27,4% terpengaruh oleh variabel lain di luar model riset, 

seperti kepemimpinan, kondisi kerja, kepuasan karyawan, dan kompetensi mereka. Faktor-

faktor eksternal ini juga berperan dalam membentuk kinerja karyawan meskipun tidak 

diukur secara langsung dalam studi ini. 

  Temuan ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai di BAPPEDA 

Kabupaten Karawang, tidak cukup hanya memperbaiki satu faktor saja, melainkan perlu 

adanya kombinasi antara Budaya Organisasi yang solid serta Motivasi Kerja yang besar. 

Budaya organisasi berfungsi sebagai dasar nilai dan pedoman perilaku kerja, sedangkan 

motivasi kerja berperan sebagai pendorong internal yang mewujudkan nilai-nilai tersebut 

menjadi kinerja yang nyata. 

 

5. Kesimpulan Dan Implikasi  

Kesimpulan  

 Temuan studi memperlihatkan bahwa budaya organisasi serta motivasi karyawan 

menimbulkan dampak yang signifikan pada kinerja karyawan di BAPPEDA Kabupaten 

Karawang, baik secara parsial ataupun simultan. Berdasarkan analisis regresi linier 

berganda dan uji parsial, terlihat bahwa motivasi kerja memiliki dampak yang lebih 

dominan dibandingkan budaya organisasi, sebagaimana tercermin dari skor koefisien 

regresi yang lebih besar untuk variabel motivasi kerja. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

motivasi intrinsik karyawan, termasuk antusiasme, ketekunan, dan komitmen dalam 

menyelesaikan pekerjaan, berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja. Sementara itu, 

budaya organisasi memainkan peran vital sebagai landasan nilai dan pedoman perilaku 

kerja yang mendorong keberlanjutan, tanggung jawab, dan efisiensi dalam pelaksanaan 

tugas. Secara keseluruhan, sinergi antara budaya organisasi yang positif serta motivasi kerja 

yang besar menimbulkan dampak signifikan dalam meningkatkan kinerja karyawan, 

menjadikan kedua aspek ini elemen kunci dalam strategi untuk mempertahankan dan 
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meningkatkan kinerja organisasi secara berkelanjutan. 

 

Implikasi  

 BAPPEDA Kabupaten Karawang disarankan untuk memperkuat budaya 

organisasinya, terutama dalam hal sinergi tim, efektivitas komunikasi, transparansi regulasi, 

dan konsistensi kebijakan guna mempertahankan dan mengembangkan kapasitas karyawan. 

Motivasi dapat ditingkatkan melalui sistem penghargaan yang tepat, pengakuan atas 

prestasi, akses ke pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang kondusif dan aman. 

Mengingat tingkat kinerja yang optimal, stabilitas ini harus dipertahankan melalui penilaian 

berkala dan umpan balik konstruktif. Dalam studi mendatang, disarankan untuk 

mengintegrasikan faktor-faktor lain seperti kepemimpinan, kepuasan kerja, lingkungan 

kerja, dan kompetensi guna memperoleh pemahaman yang lebih lengkap tentang 

determinan kinerja karyawan. 
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