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ABSTRACT

This research aims to find out whether organizational culture, work environment, and
compensation affect employee performance. The sample used in this research was 220
respondents from Alfamart employees in the Semarang City area. The data collection method
used was a questionnaire distributed to Alfamart employees in the Semarang City area using a
Google Form link distributed via the WhatsApp application. The sampling technique used is a
non-probability sampling technique with a purposive sampling approach, namely the researcher
chooses a purposive sample subjectively. Data analysis in this study used Multiple Linear
Regression Analysis by looking at the t statistical value, F statistic, and coefficient of
determination (R Square). Based on the results of the analysis, it shows that the variables
Organizational Culture and Compensation are stated to have no partial effect on employee
performance, while the work environment has a positive and significant effect on Employee
Performance, but not simultaneously or together, the variables Organizational Culture, Work
Environment, Compensation has a positive and significant effect on employee performance, with
a coefficient of determination (Adjusted R Square) obtained at a value of 0.009. This means that
only 9% can be explained by the three independent variables, namely organizational culture,
work environment and compensation. And the remaining 91% is explained by other variables that
are not in this study.

Keywords: Organizational Culture, Work Environment, Compensation, and Employee
Performance

1. PENDAHULUAN

Perusahaan atau organisasi yang mampu memahami faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan dapat mengoptimalkan sumber daya manusia dan mencapai tujuan bisnis yang
lebih baik. Tiga faktor yang memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan adalah
budaya organisasi, lingkungan kerja, dan kompensasi. Budaya organisasi selain mendorong
pegawai untuk giat dalam menghasilkan produktivitas kerja, budaya organisasi yang baik juga
akan menjauhkan seorang pegawai dari bermacam risiko yang mungkin bisa mengancam posisi
kepegawaiannya. Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang menjadi sifat kebiasaan dan
kekuatan pendorong yang membudaya dalam suatu kelompok atau perusahaan yang tercermin
dari sikap, perilaku, kepercayaan cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja
(Sudiyarningsih, 2009).

Budaya organisasi mengacu pada nilai-nilai, norma, keyakinan, dan perilaku yang menjadi
ciri khas suatu organisasi. Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat memberikan panduan
bagi karyawan dalam menjalankan tugas mereka dan mencapai tujuan organisasi. Budaya yang
mendukung kinerja, kolaborasi, inovasi, dan pembelajaran dapat memotivasi karyawan untuk
berkontribusi dengan maksimal dan merasa terikat dengan organisasi. Budaya organisasi, sebagai
kumpulan nilai-nilai, norma, dan keyakinan yang dibagikan oleh anggota organisasi, memiliki
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peran yang signifikan dalam membentuk perilaku dan sikap karyawan. Budaya organisasi yang
kuat dan positif, yang mendorong inovasi, kerja tim, dan orientasi pada hasil, dapat memberikan
motivasi ekstra bagi karyawan untuk mencapai kinerja yang lebih baik menurut Ivancevich dalam
(Alindra, 2015).

Idealnya tiap perusahaan memiliki budaya organisasi, yakni suatu sistem nilai yang
merupakan kesepakatan kolektif dari semua yang terlibat dalam perusahaan atau organisasi. Yang
dimaksud dengan kesepakatan disini adalah dalam hal cara pandang tentang bekerja dan unsur-
unsurnya. Suatu sistem nilai merupakan konsepsi nilai yang hidup dalam alam pemikiran
sekelompok manusia/individu karyawan dan manajemen. Dalam hal ini budaya organisasi tentu
saja berkaitan erat dengan budaya perusahaan dan berkaitan erat dengan persepsi terhadap nilai-
nilai dan lingkungannya. Lalu persepsi itu melahirkan makna dan pandangan hidup yang akan
mempengaruhi sikap dan tingkah laku karyawan dan manajemen dalam bekerja (Anwar Ikhsan,
2016).

Secara tidak langsung budaya organisasi menciptakan lingkungan kerja yang tertata rapi
dengan penempatan objek yang baik sehingga mampu meningkatkan kinerja pada karyawan.
Nilai-nilai yang ada akan membentuk lingkungan kerja merupakan sikap yang tertanam dalam
diri untuk senantiasa menghayati dan menghargai suatu pekerjaan dengan terus meningkatkan
kualitasnya dari waktu ke waktu. Lingkungan kerja merupakan bagian penting yang menentukan
suatu keberhasilan seseorang. Suatu keberhasilan bukan hanya ditentukan karena adanya
pengetahuan dan kemampuan menggunakan akal pikiran tapi juga kemampuan untuk
mengarahkannya pada kebaikan, baik secara individu ataupun kelompok Arti penting dari
lingkungan kerja terletak pada perannya dalam menentukan keberhasilan seseorang. Keberhasilan
yang bersumber dari sikap atau perilaku yang merupakan cerminan dari keyakinan, kecerdasan,
semangat, dan keberanian, kehormatan, pengabdian, dan loyalitas yang khas pada seseorang
(Novita, 2020).

Selain lingkungan kerja , Pemberian kompensasi yang tepat akan berpengaruh positif
terhadap karyawan, karena tidak dapat dipungkiri bahwa kompensasi menjadi tujuan utama untuk
sebagian besar karyawan yang bekerja di dalam suatu perusahaan. Menurut Marwansyah
dalam(Nugraha & Tjahjawati, 2017) kompensasi merupakan imbalan yang perusahaan berikan
kepada para karyawan atas kinerja yang diberikan terhadap organisasi baik imbalan langsung
maupun tidak langsung, finansial maupun non- finansial.

Sedangkan menurut Nawawi dalam (Syardiansah, 2021), kompensasi adalah
penghargaan/ganjaran pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan
tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja. Kompensasi yang diterima karyawan akan
memberikan dorongan lebih untuk bekerja. Pemberian kompensasi yang tepat akan berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Adanya kompensasi berupa bonus, hadiah
maupun penghargaan juga akan memberikan dampak yang positif bagi karyawan. Karyawan akan
merasa termotivasi dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas yang diberikan serta akan
muncul dorongan karyawan untuk berprestasi. Kompensasi yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan sebagai sebuah bentuk penghargaan atau rasa terima kasih dan balas jasa.
Pemberian kompensasi dapat memberikan pengaruh yang positif kepada karyawan,
memunculkan motivasi kerja, semangat kerja dan pada akhirnya akan meningkatkan kinerja
karyawan itu sendiri. Peningkatan kinerja karyawan akan memberikan dampak yang positif
terhadap kinerja perusahaan secara keseluruhan.(lzmi & Efendi, 2022)

Dari faktor-faktor yang disampaikan adalah satu kesatuan dalam meningkatkan kinerja
karyawan dalam sebuah organisasi. Kinerja sendiri menurut Mangkunegara dalam(Berliando,
2019), adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan.. Semakin tinggi tingkat ketiga faktor
tersebut, maka semakin besarlah kinerja karyawan. Kinerja karyawan lebih merupakan fungsi
dari pelatihan, komunikasi alat dan pengawasan dari motivasi diri. Kinerja karyawan merupakan
faktor kritis dalam mencapai kesuksesan organisasi. Handoko dalam (Sudiyarningsih, 2018)
mengatakan bahwa keberhasilan pengelolaan organisasi sangat ditentukan oleh kegiatan
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pendayagunaan manusia. Dalam hal ini tak terlepas dari kinerja karyawan, di antara sumber daya
yang ada, manusia atau karyawan merupakan unsur yang memegang peran utama.

Alfamart merupakan sebuah perusahaan bisnis yang berfokus pada bisnis retail. Perusahaan
yang menjadi salah satu perusahaan yang berjalan di bisnis retail terbesar di Indonesia ini
memiliki sejarah, Alfamart dimulai pada tahun 1989 oleh Djoko Susanto dan mengawali usaha di
bidang perdagangan dan distribusi. Pada tahun 1999, Perseroan merambah ke sektor minimarket
yang mana Alfamart menyediakan barang-barang kebutuhan pokok dengan harga yang
terjangkau kepada masyarakat umum. Alfamart sebagai perusahaan retail besar menawarkan
akses yang baik terhadap data dan informasi terkait budaya organisasi, lingkungan kerja, dan
sistem kompensasi karyawan. Ini memungkinkan peneliti untuk melakukan analisis yang
mendalam dan akurat. Sebagai salah satu dari perusahaan retail terbesar di Indonesia, Alfamart
mewakili sektor industri yang penting dan dinamis. Studi kasus ini dapat memberikan wawasan
yang berharga bagi pengembangan teori dan praktik manajemen sumber daya manusia di sektor
ini. Alfamart memiliki jaringan gerai yang luas di berbagai lokasi geografis. Ini memungkinkan
peneliti untuk mempelajari variasi dalam budaya organisasi di berbagai wilayah, yang dapat
memperkaya analisis terkait pengaruh budaya organisasi, lingkungan kerja dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan. Alfamart dikenal dengan strategi manajemen kinerja yang kuat.
Dengan fokus pada bagaimana budaya organisasi, lingkungan kerja, dan kompensasi
mempengaruhi kinerja karyawan, penelitian ini dapat memberikan kontribusi penting terhadap
pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas dan motivasi tenaga kerja.
Studi yang dilakukan pada Alfamart sendiri dipilih dikarenakan diketahui adanya penurunan
kinerja karyawan seperti pada gambar 1 dan 2 menunjukkan adanya penurunan yang signifikan
di bulan Januari dibandingkan bulan April terhadap Kinerja Karyawan.
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Gambar 1. Absensi Karyawan Bulan Januari 2024

absensi april 2024

kehadiran
-
LA

1 2 3 4 5 & 7 B 9 10

karyawan

Gambar 2. Absensi Karyawan Bulan April 2024
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Menurut Riniwati dalam (Rivaldo, 2022) kinerja adalah proses tingkah laku orang dalam
melakukan pekerjaan yang menghasilkan sebuah pemikiran atau produk dalam mencapai tujuan
yang dia kerjakan, oleh karena itu guna memenuhi kepentingan tujuan yang ingin dicapai baik
oleh perusahaan maupun karyawan maka perlu adanya penilaian kinerja, dalam penilaian kerja
terdapat komponen yang harus dipenuhi. Untuk mencapai kinerja, sumber daya manusia menjadi
bagian yang tidak terpisahkan dalam mempengaruhi proses berjalannya sebuah organisasi.

Muis (2018) menjelaskan budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana pegawai
mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka
menyukai budaya itu atau tidak. Artinya, budaya itu merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya
organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh semua anggota organisasi.

Menurut Munandar dalam (Hasibuan dan Saiful, 2018), lingkungan kerja merupakan
lingkungan kerja fisik dan sosial yang meliputi : kondisi fisik, ruang, tempat, peralatan kerja, jenis
pekerjaan, atasan, rekan kerja, bawahan, orang diluar perusahaan, budaya perusahaan, kebijakan
dan peraturan - peraturan perusahaan.

Menurut Sastrohadiwiryo dalam (Heryati, 2019), kompensasi adalah imbalan balas jasa
atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada para tenaga kerja karena tenaga kerja
tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan organisasi guna
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

-----------------------------

Budaya Organisasi

(X1)

Kinerja Karyawan
Lingkungan Kerja
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(Y)

Kompensasi
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____________________________

Gambar 3. Kerangka Pemikiran
Keterangan :

> =Garis hubung parsial variabel independen terhadap variabel dependen
—==2 = Garis hubung simultan variabel independen terhadap variabel dependen

2. METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda.
Populasi penelitian ini adalah Karyawan Alfamart wilayah kota Semarang. Sampel pada
penelitian ini berjumlah 480 responden dengan menggunakan Teknik non-probability sampling
dengan pendekatan accidental sampling. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
dengan menyebar kuesioner melalui Google Form. Alat analisis yang digunakan adalah analisis
regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS. Jenis data yang digunakan adalah data
sekunder. Metode analisis data yang digunakan di dalam penelitian ini adalah data primer melalui
Kuesioner. Dalam penelitian ini menggunakan metode statistik yang dibantu dengan program
SPSS dan data sekunder yang diperlukan. Statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan
dan mendeskripsikan variabel - variabel dalam penelitian. Statistik deskriptif dalam penelitian
pada dasarnya merupakan proses transformasi data penelitian dalam bentuk tabulasi sehingga
mudah dipahami dan diinterpretasikan. Tabulasi menyajikan ringkasan, pengaturan atau
penyusunan data dalam bentuk tabel dan grafik. Statistik deskriptif umumnya digunakan oleh
peneliti untuk memberikan informasi mengenai karakteristik variabel penelitian yang utama.

ANALISIS PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, LINGKUNGAN KERJA,
DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN | Arif Heri Mulyono, Untung Widodo




Penelitian statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskriptif suatu data yang dapat dilihat
dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, varian, dan maksimum-minimum (Ghozali,2016).

3. HASIL ANALISIS

Uji normalitas bertujuan untuk mengevaluasi apakah variabel pengganggu atau residual
dalam model regresi memiliki distribusi normal (Ghozali, 2018). Normalitas dapat diidentifikasi
dengan mengamati penyebaran data pada sumbu diagonal grafik. Jika titik-titik data menyimpang
jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arahnya, hal ini mengindikasikan bahwa distribusi
data tidak normal, yang berarti model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. Data yang
dianggap baik dan memenuhi syarat adalah yang memiliki distribusi normal.

Tabel 1. Uji Kolmogorov-Smirnov test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Test Statistic .055
Asymp. Sig. (2-tailed) .099°
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Hasil uji Kolmogorov-Smirnov digunakan untuk mengevaluasi normalitas residual pada
model regresi. Sampel berjumlah 220, memberikan dasar yang kokoh untuk analisis statistik.
Hasil pengujian menunjukkan rerata residual tidak terstandarisasi sebesar -0,3422727, yang
meskipun sedikit menyimpang dari nol, masih dapat diterima. Sebaran residual cukup luas,
tercermin dari simpangan baku 1,73400621. Perbedaan ekstrem terbesar yang teramati adalah
0,055, dengan nilai positif 0,055 dan negatif -0,040. Uji statistik menghasilkan nilai 0,055, dengan
taraf signifikansi 0,099. Angka ini melebihi ambang batas konvensional 0,05, mengisyaratkan
bahwa hipotesis nol tentang normalitas residual tidak dapat ditolak. Kesimpulannya, terdapat
indikasi kuat bahwa residual model regresi mengikuti distribusi normal. Temuan ini mendukung
penggunaan model regresi linear dalam analisis data yang dilakukan. Namun, peneliti tetap
disarankan untuk melakukan pemeriksaan tambahan guna memastikan kesesuaian model secara
menyeluruh.

Tabel 2. Hasil Uji t Hitung (Uji Parsial)
Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients

Model Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) .067 .048 1.381 .169
Budaya -.001 .001 -.059 -.875 .383
Organisasi
Lingkungan .002 .001 134 1.921 .056
Kompensasi .000 .002 -.018 -.262 794

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis regresi menunjukkan koefisien Budaya Organisasi sebesar 0.001 dengan nilai
signifikansi 0.383. Pada variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja karyawan nilai t hitung
0.875 < t tabel sebesar 1,651 nilai signifikan sebesar 0,05. Koefisien negatif ini mengindikasikan
bahwa peningkatan Budaya Organisasi tidak berkorelasi positif dengan peningkatan Kinerja
Karyawan. Nilai signifikansi yang lebih besar dari 0.05 menunjukkan bahwa pengaruh Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan tidak signifikan secara statistik. Dengan demikian,
hipotesis H; yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan disimpulkan hal ini tidak didukung atau ditolak oleh data dalam
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penelitian ini. Meskipun demikian, banyak penelitian sebelumnya telah menemukan hubungan
positif antara Budaya Organisasi dan Kinerja Karyawan. Misalnya, studi yang dilakukan oleh
Denison & Mishra (1995) menemukan bahwa empat ciri budaya organisasi (keterlibatan,
konsistensi, adaptabilitas, dan misi) berkorelasi positif dengan berbagai ukuran efektivitas
organisasi, termasuk Kkinerja karyawan. Penelitian lain oleh Ogbonna & Harris (2000)
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja melalui
mediasi gaya kepemimpinan. Selanjutnya, Cameron & Quinn (2011) dalam bukunya "Diagnosing
and Changing Organizational Culture™ menyajikan berbagai studi kasus yang menggambarkan
bagaimana budaya organisasi yang kuat dan selaras dapat meningkatkan Kinerja karyawan dan
organisasi secara keseluruhan. Perbedaan antara hasil penelitian ini dan temuan-temuan
sebelumnya mungkin disebabkan oleh berbagai faktor kontekstual, seperti karakteristik industri,
ukuran organisasi, atau faktor-faktor moderator yang tidak dipertimbangkan dalam model
penelitian ini. Schein (2010) menekankan bahwa dampak budaya organisasi terhadap kinerja
dapat bervariasi tergantung pada sejauh mana budaya tersebut sesuai dengan lingkungan eksternal
dan strategi organisasi. Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut mungkin diperlukan untuk
mengeksplorasi faktor-faktor kontekstual yang mungkin mempengaruhi hubungan antara Budaya
Organisasi dan Kinerja Karyawan dalam konteks spesifik organisasi yang diteliti.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil regresi menunjukkan koefisien Lingkungan Kerja sebesar 0.002 dengan nilai
signifikansi 0.05. Pada variabel Lingkungan terhadap Kinerja karyawan nilai t hitung 1,921 >t
tabel sebesar 1,651 nilai signifikan sebesar 0,05. Koefisien positif ini mengindikasikan hubungan
positif antara Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan, nilai signifikansi yang sedikit di atas
ambang batas 0.05 menunjukkan bahwa pengaruhnya mendekati signifikan namun tidak cukup
kuat pada tingkat kepercayaan 95%. Hal ini menghasilkan dukungan parsial terhadap hipotesis
H> yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Temuan ini sejalan dengan berbagai penelitian sebelumnya yang menekankan
pentingnya lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Misalnya, Naharuddin & Sadegi (2013)
menemukan bahwa lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Lebih lanjut, Jayaweera (2015)menunjukkan bahwa kondisi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja tugas karyawan. Chandrasekhar (2011) juga menegaskan bahwa lingkungan
kerja yang kondusif dapat meningkatkan motivasi karyawan, yang pada gilirannya berdampak
positif pada kinerja mereka. Studi oleh Razig & Maulabakhsh (2015) menggarisbawahi
pentingnya lingkungan kerja yang mendukung dalam meningkatkan kepuasan kerja, yang
berkorelasi erat dengan kinerja karyawan. Meskipun hasil penelitian ini tidak sepenuhnya
signifikan pada tingkat konvensional 5%, kecenderungan positif yang ditunjukkan masih
konsisten dengan temuan-temuan ini, menunjukkan potensi pengaruh positif lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis regresi menunjukkan koefisien Kompensasi sebesar 0.000 dengan nilai
signifikansi 0.05. Pada variabel Kompensasi terhadap Kinerja karyawan nilai t hitung 0.262 < t
tabel sebesar 1,651 nilai signifikan sebesar 0,05. Koefisien yang hampir nol ini mengindikasikan
bahwa tidak ada hubungan linear yang terdeteksi antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan
dalam sampel yang diteliti. Nilai signifikansi yang jauh melebihi ambang batas konvensional 0.05
menunjukkan bahwa pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan tidak signifikan secara
statistik. Akibatnya, hipotesis H3 yang menyatakan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan tidak didukung oleh data dalam penelitian ini. Meskipun
demikian, temuan ini bertentangan dengan sejumlah penelitian sebelumnya yang telah
menemukan hubungan positif antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan. Misalnya, Hameed et
al (2014)dalam studinya menemukan bahwa kompensasi memiliki dampak positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan di sektor perbankan Pakistan. Sejalan dengan itu, Rizal et al (2014)
menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja, yang pada
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gilirannya meningkatkan kinerja karyawan di sektor publik Indonesia. Lebih lanjut, penelitian
oleh Njoroge & Kwasira (2015) di Kenya mengungkapkan bahwa berbagai bentuk kompensasi,
termasuk gaji pokok dan insentif, secara positif mempengaruhi kinerja karyawan. Perbedaan
antara hasil penelitian ini dan temuan-temuan sebelumnya mungkin disebabkan oleh berbagai
faktor kontekstual. (Aguinis et al., 2013) menekankan bahwa efektivitas sistem kompensasi dapat
bervariasi tergantung pada faktor-faktor seperti budaya organisasi, strategi bisnis, dan
karakteristik individu karyawan. Selain itu, (Gerhart & Fang, 2014) mengemukakan bahwa
hubungan antara kompensasi dan kinerja mungkin tidak selalu linear dan dapat dipengaruhi oleh
variabel moderator seperti persepsi keadilan atau kesesuaian person-organization fit. Mengingat
inkonsistensi ini, penelitian lebih lanjut mungkin diperlukan untuk mengeksplorasi faktor-faktor
yang mungkin moderasi atau mediasi hubungan antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan dalam
konteks spesifik organisasi yang diteliti. Hal ini dapat mencakup analisis yang lebih mendalam
tentang struktur kompensasi, persepsi karyawan terhadap sistem kompensasi, atau pengaruh
variabel kontekstual lainnya.

Pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan

Uji F adalah alat statistik yang digunakan untuk mengevaluasi pengaruh kolektif dari
semua variabel independen terhadap variabel dependen dalam model regresi. Tujuannya adalah
untuk menentukan apakah model tersebut memiliki signifikansi statistik secara keseluruhan.
Dalam proses pengambilan keputusan, peneliti dapat menggunakan dua pendekatan utama.
Pertama, dengan membandingkan nilai probabilitas F dengan tingkat signifikansi yang telah
ditetapkan, biasanya 0,05. Jika nilai probabilitas F lebih kecil dari 0,05, maka model dianggap
signifikan, menunjukkan bahwa setidaknya satu variabel independen memiliki pengaruh yang
berarti terhadap variabel dependen. Kedua, peneliti dapat membandingkan nilai F hitung dengan
F tabel. Jika F hitung lebih besar dari F tabel, dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel
independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Sebaliknya, jika F hitung lebih kecil dari F tabel, tidak ada cukup bukti untuk menyimpulkan
adanya pengaruh signifikan. Pendekatan-pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk menilai
kekuatan prediktif model secara keseluruhan dan menentukan apakah kombinasi variabel
independen memberikan kontribusi yang berarti dalam menjelaskan variasi pada variabel
dependen (Ghozali, 2016).

Tabel 3. Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression .020 3 .007 1.646 .180
Residual .866 216 .004
Total .886 219

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Budaya, Lingkungan, Kompensasi
Sumber: Data Primer yang diolah, 2024

Berdasarkan hasil uji F yang dilakukan untuk menguji hipotesis keempat (H4), yaitu
pengaruh simultan Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan di ALFAMART wilayah Kota Semarang, diperoleh nilai F sebesar 1.646 dengan nilai
signifikansi sebesar 0.180. Nilai signifikansi ini lebih besar dari ambang batas 0.05, yang berarti
secara statistik tidak ada bukti yang cukup untuk menyatakan bahwa ketiga variabel independen
ini secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan kata lain,
kombinasi Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi tidak memiliki kekuatan
prediktif yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan dalam konteks penelitian ini. Hasil ini
menunjukkan bahwa hipotesis H4 tidak didukung oleh data, sehingga dapat disimpulkan bahwa
ketiga faktor tersebut tidak memberikan pengaruh yang berarti secara simultan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini mungkin disebabkan oleh adanya faktor lain yang lebih dominan dalam
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mempengaruhi kinerja karyawan, atau karena pengaruh ketiga faktor tersebut bekerja melalui
mekanisme yang lebih kompleks dan tidak langsung, yang tidak terdeteksi dalam model regresi
ini. Penelitian sebelumnya mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa pengaruh budaya
organisasi, lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan dapat bervariasi
tergantung pada konteks dan kondisi spesifik. Misalnya, (Suharti & Suliyanto, 2012) menemukan
bahwa pengaruh budaya organisasi dan gaya kepemimpinan terhadap keterlibatan karyawan
dapat bervariasi, dan sering kali terjadi melalui faktor perantara seperti keterlibatan dan loyalitas
karyawan. Penelitian oleh (Hartono & Sutanto, 2017) menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan
budaya organisasi mempengaruhi Kinerja karyawan secara tidak langsung melalui kepuasan kerja,
yang mengindikasikan bahwa pengaruh langsung kedua variabel ini mungkin tidak signifikan.
Sementara itu, (Hartono & Sutanto, 2017)mengungkapkan bahwa kompensasi mungkin tidak
selalu memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, terutama ketika faktor-
faktor lain seperti disiplin kerja dan motivasi lebih dominan.

Koefisien determinasi (R?) adalah ukuran statistik yang mengindikasikan sejauh mana
model regresi dapat menjelaskan variabilitas dalam variabel dependen. (Ghozali, 2018)
menjelaskan bahwa nilai R2 berkisar antara 0 dan 1, di mana nilai yang lebih tinggi menunjukkan
kemampuan prediktif model yang lebih baik. Hasil output analisis regresi SPSS, R? dapat
ditemukan dalam tabel "Model Summary" dengan label "R Square™. Namun, untuk analisis regresi
berganda yang melibatkan lebih dari satu variabel independen, disarankan untuk menggunakan
"Adjusted R Square". Nilai ini menyesuaikan R2 berdasarkan jumlah variabel prediktor dalam
model, memberikan estimasi yang lebih akurat tentang kemampuan generalisasi model.
Penggunaan Adjusted R Square penting karena mencegah overestimasi kekuatan prediktif model
ketika menambahkan variabel independen yang mungkin tidak berkontribusi secara signifikan.
Ini membantu peneliti mendapatkan gambaran yang lebih realistis tentang seberapa baik model
menjelaskan variasi dalam variabel dependen, terutama ketika membandingkan model dengan
jumlah prediktor yang berbeda. Hasil uji koefisien determinasi biasanya disajikan dalam tabel
khusus yang menampilkan nilai R2, Adjusted R, dan statistik terkait lainnya, memberikan
wawasan komprehensif tentang kesesuaian model secara keseluruhan.

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Model Summary®
Std. Error of the

Model R R Square  Adjusted R Square Estimate
1 .150? .022 .009 .06333

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi
b. Dependent Variable: Kinerja

Hasil analisis Model Summary, diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0.150, yang
menunjukkan adanya korelasi yang sangat lemah antara variabel prediktor (Budaya Organisasi,
Lingkungan Kerja, dan Kompensasi) dan variabel dependen (Kinerja Karyawan). Hal ini
mengindikasikan bahwa model regresi ini hanya menjelaskan sedikit dari variabilitas dalam
Kinerja Karyawan. Nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0.022 mengindikasikan bahwa
hanya 2.2% dari variasi dalam Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga variabel prediktor
dalam model ini, sedangkan sisanya sebesar 97.8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak
termasuk dalam model. Selain itu, nilai Adjusted R Square yang sebesar 0.009, sedikit lebih
rendah dari R Square, menunjukkan bahwa model ini kurang baik dalam menjelaskan variabilitas
Kinerja Karyawan setelah mempertimbangkan jumlah variabel yang dimasukkan dalam model
(Field, 2013).

4. SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab sebelumnya
serta rumusan masalah, tujuan penelitian, tinjauan pustaka, hipotesis, dan pengujian yang telah
dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan hasil analisis regresi menunjukkan koefisien Budaya
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Organisasi sebesar 0.001 < 0.383. Pada variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja karyawan
nilai t hitung 0.875 <t tabel sebesar 1, <0,05. ini mengindikasikan bahwa peningkatan Budaya
Organisasi tidak berkorelasi positif dengan peningkatan Kinerja Karyawan (H1 Ditolak).
Sehingga dapat disimpulkan budaya organisasi yang dimiliki dan dikembangkan setiap karyawan
Alfamart di Kota Semarang tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap hasil kinerja
karyawannya. Hasil regresi menunjukkan koefisien Lingkungan Kerja sebesar 0.002< 0.05. Pada
variabel Lingkungan terhadap Kinerja karyawan nilai t hitung 1,921 > t tabel sebesar 1,651
signifikan 0,05. Hal ini menghasilkan dukungan parsial terhadap hipotesis H, yang menyatakan
bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (H2
Diterima).sehingga dapat disimpulkan Lingkungan Kerja yang dimiliki Alfamart di Kota
Semarang sangat berpengaruh terhadap hasil kinerja yang diinginkan, Hal ini diharapkan selalu
dijaga atau ditingkatkan sehingga semakin memaksimalkan hasil kinerja karyawannya. Pada
variabel Kompensasi terhadap Kinerja karyawan nilai t hitung 0.262 < t tabel sebesar 1,651 <
0,05. Koefisien yang hampir nol ini mengindikasikan bahwa tidak ada hubungan linear yang
terdeteksi antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan dalam sampel yang diteliti. Kompensasi
tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (H3 Ditolak). Sehingga
dapat disimpulkan tingkat kinerja karyawan di alfamart kota semarang tidak dipengaruhi oleh
Kompensasi yang diberikan alfamart. Berdasarkan hasil uji F yang dilakukan untuk menguiji
hipotesis keempat (H4), yaitu pengaruh simultan Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, dan
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di ALFAMART wilayah Kota Semarang, diperoleh nilai
F sebesar 1.646 dengan nilai signifikansi sebesar 0.180. Nilai signifikansi ini lebih besar dari
ambang batas 0.05, yang berarti secara statistik menyatakan bahwa ketiga variabel independen
ini secara bersama-sama tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan kata
lain, kombinasi Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi tidak memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan dalam konteks penelitian ini H4 ditolak. Hasil uji
regresi linier berganda antara kualitas produk, harga, dan promosi terhadap keputusan pembelian
dalam proses perhitungan:

Y =0,067 — 0,001 X; + 0.002X2+ 0.000X3 +0.048

Berdasarkan kesimpulan yang ditarik dari hasil analisis yang telah dilakukan, maka saran
untuk Alfamart cabang wilayah Semarang dengan salah satu variabel penting yaitu variabel
budaya organisasi yang tidak berkorelasi positif terhadap kinerja karyawan sehingga perlu adanya
peningkatan terhadap budaya organisasi yang mengangkat nilai-nilai yang mempengaruhi
langsung kinerja karyawan nya sehingga akan menghasilkan karyawan yang berkualitas dan dapat
meningkatkan hasil terbaiknya dalam menyelesaikan tugas yang di terimanya saat bekerja. Untuk
variabel penelitian berikutnya yaitu Lingkungan kerja memiliki peran yang besar terhadap kinerja
karyawan hal ini ditunjukkan melalui hasil yang berkorelasi positif ,sehingga sangat perlu adanya
pengawasan secara terus menerus guna menjaga faktor lingkungan kerja secara fisik maupun
nonfisik yang ada berjalan dengan baik. Lalu pada variabel kompensasi yang ada pada setiap
Alfamart wilayah kota Semarang memiliki kecenderungan yang rendah dalam mempengaruhi
kinerja karyawan sehingga seharusnya adanya peningkatan yang diterima karyawan dengan
menyesuaikan tugas yang diberikan sebagai kompensasi untuk meningkatkan kinerja karyawan
yang ada tanpa adanya pengurangan dari faktor diluarnya.
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