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Abstract 

This study aims to find out how the organizational culture of CV Bintang Abadi relates to 

employee performance. This study uses quantitative research techniques. 50 people participated in 

this study using the saturated sampling method, due to the limited number of samples less than 

100 samples. To ensure that this research is a population study, it is best to involve all participants. 

The concept of organizational culture Koopmans and Beek (2014) to measure employee 

performance uses the Fey and Denison (2003) approach. To analyze the data used SPSS version 

26.0. The research findings show that r = 0.450, p 0.05. The findings of this study indicate a 

relationship between organizational culture and performance. 
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PENDAHULUAN 

Pengusaha perlu menghadapi persaingan 

industri yang semakin ketat di era globalisasi 

dengan mengambil tindakan untuk menjamin 

kelangsungan hidup perusahaan mereka. 

Kemunculan pandemi Covid-19 membawa 

perubahan termasuk isolasi sosial, pembatasan 

perjalanan, dan tenaga kerja jarak jauh, 

mengubah cara bisnis beroperasi (Gallup & 
Tortorella, 2020). Beberapa organisasi di 

Indonesia harus melakukan penyesuaian 

setelah melalui masa Covid-19 agar industri 

dapat berjalan kembali dan memasuki masa 

new normal, salah satunya dengan 

meningkatkan standar sumber daya 

manusianya. Menurut Agolla (2018), sumber 

daya manusia terdiri dari pendidikan, 

pengalaman, pengetahuan, dan kemampuan 

yang dapat digunakan untuk menghasilkan 

hasil yang berguna dalam mencapai 

keberhasilan organisasi. Perusahaan tentu saja 

harus mempertahankan stafnya sebagai aset 

berharga mereka, meningkatkan kualitas 

sumber daya manusia mereka salah satu 

prioritas utama mereka (Abbas, 2017). Sama 

dengan bagaimana perusahaan CV Bintang 

Abadi beradaptasi memasuki masa normal 

baru, mereka juga bekerja untuk meningkatkan 

standar sumber daya manusianya, yang 

mengarah pada peningkatan kinerja pekerja. 

Peneliti melakukan observasi dan berbincang 

dengan sembilan pekerja produksi CV Bintang 

Abadi. Setelah melakukan wawancara, peneliti 

menemukan banyak fenomena yang 

berhubungan dengan kinerja pekerja. Hal ini 
ditunjukkan dengan adanya tiga karyawan 

dapat bekerja sama dan mendukung satu sama 

lain saat mereka menjalankan tanggung jawab 

masing-masing. Sementara itu, diketahui 

bahwa empat orang karyawan mampu 

mengelola waktu mereka secara efektif di 

tempat kerja, memanfaatkan waktu yang 

tersedia untuk menyelesaikan tugas tepat waktu 

dan menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi 

yang sesuai dengan tujuan yang telah 

ditetapkan. Namun, ada juga dua karyawan 

lainnya yang merasa kurang disiplin, ceroboh 

dengan pekerjaannya, dan sering melakukan 

kesalahan; akibatnya, kinerja mereka di bawah 

standar dan jatuh. Fenomena ini memunculkan 

kemungkinan bahwa ada masalah dengan 

kinerja staf. 
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Oleh karena itu, sangat penting untuk 

melakukan kajian kinerja karyawan. Temuan 

Khan (2016), yang menunjukkan bahwa 

pentingnya kinerja karyawan bagi dunia usaha 

dalam menghadapi persaingan dari organisasi 

lain. Selain itu, Kelidbari (2016) mengatakan 

bahwa kesuksesan perusahaan merupakan 

pencapaian yang terkait langsung dengan 

pekerjaan orang-orangnya. Oleh karena itu, 

menciptakan kinerja karyawan yang 

berkelanjutan merupakan cara agar perusahaan 

tetap hidup dalam lingkungan yang selalu 

berubah (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). 

Keyakinan diri, rasa tanggung jawab, rasa cinta 

terhadap profesi mereka, berpikir kedepan, 

mampu menyelesaikan pekerjaan, dan 

kemampuan untuk beradaptasi dengan situasi 

lingkungan baru adalah ciri-ciri orang produktif 

yang membantu mereka bekerja lebih baik 

(Sedarmayanti, 2001).  

    Kinerja karyawan, sementara itu, memiliki 

efek positif dan negatif bagi perusahaan. 

Noesgaard dan Hansen (2017) menunjukkan 

bagaimana dampak kinerja karyawan yang baik 

dari suatu Organisasi dapat meningkatkan 

motivasi, semangat, dan keinginan untuk 

memberikan hasil kerja yang lebih sesuai 

dengan harapan bagi karyawan. Kemudian, 

studi selanjutnya oleh Wanjiku (2014) 

menunjukkan efek merugikan dari menurunnya 

kinerja karyawan, bahwa karyawan yang 

berkinerja buruk, layanan pelanggan di bawah 

standar, dan keterlambatan pengiriman barang 

adalah semua variabel yang mencegah 

perusahaan mencapai tujuannya. Kinerja 

karyawan biasanya dipengaruhi oleh dua sudut 

pandang, baik rasa keterikatan pada pekerjaan 

maupun keterikatan pada perusahaan. Untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi dan 

memajukan tujuan organisasi, kedua perspektif 

tersebut dapat berperan sebagai kekuatan 

pendorong (Noercahyo, 2021). Menurut 

Narayana (2017), budaya perusahaan sangat 

penting untuk menciptakan komitmen dan 

meningkatkan produktivitas. Untuk memiliki 

budaya yang kuat dan mendorong kinerja yang 

baik, setiap perusahaan harus mampu 

mengelola budayanya secara efektif. Ciobanu 

dan Androniceanu (2015) mencatat bahwa 

berbagai faktor, baik secara langsung maupun 

tidak langsung, mempengaruhi kinerja 

individu, termasuk budaya organisasi, motivasi, 

disiplin, dan gaya kepemimpinan. Salah satu 

dari sekian banyak aspek tersebut di atas, Salah 

satu aspek yang mempengaruhi kinerja pegawai 

adalah budaya organisasi yang mempengaruhi 

peningkatan kinerja pegawai. Seperti yang 

dinyatakan oleh Narayana (2017), budaya 

perusahaan sangat penting untuk 

menumbuhkan dedikasi dan meningkatkan 

produktivitas. Untuk memiliki budaya yang 

kuat dan mendorong kinerja yang baik, setiap 

perusahaan harus mampu mengelola 

budayanya secara efektif. 

      Keberhasilan organisasi sebagian besar 

didukung oleh budaya organisasinya 

(Nurkholis & Sapta, 2020). Budaya organisasi 

mengacu pada kepercayaan dan simbol yang 

dimiliki bersama oleh sebuah organisasi dan 

yang menumbuhkan rasa kekeluargaan di 

antara para anggotanya dan menonjol dari 

lembaga lain (Bisbey, 2019). Budaya dapat 

membentuk orang untuk memiliki integrasi 

yang cukup dan mengembangkan perilaku yang 

tinggi di tempat kerja. Melalui budaya 

organisasi yang kuat diharapkan dapat 

memberikan kinerja yang maksimal (Faizal, 

2016; Novriansyah, 2017). (Sagita, 2018 ). 

Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa kinerja 

karyawan berkorelasi dengan kekuatan budaya 

organisasi (Saudi, 2019). Ada berbagai temuan 

dari studi sebelumnya yang melihat hubungan 

antara Kinerja karyawan dan budaya 

perusahaan. Budaya perusahaan dan kinerja 

karyawan memiliki hubungan yang substansial, 

menurut penelitian Pepra-mensah dan 

Kyeremeh (2018).  Temuan penelitian 

sebelumnya, Penelitian Kuswati (2020), yang 

menunjukkan bahwa ada hubungan substansial 

antara budaya perusahaan dan kinerja pekerja. 

Budaya organisasi akan meningkat dengan 

meningkatnya kinerja pegawai, begitu pula 
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sebaliknya. Menurut penelitian Kawiana 

(2018), terdapat keterkaitan yang cukup besar 

antara budaya perusahaan dengan kinerja 

pekerja. Harwiki (2016) menemukan bahwa 

tidak ada hubungan antara budaya perusahaan 

dengan kinerja karyawan. Menurut penelitian 

Maisoni, Yasri, dan Abror (2018), budaya 

perusahaan memiliki pengaruh yang kecil 

terhadap produktivitas pekerja.  

  Peneliti tertarik untuk meneliti hubungan 

antara budaya perusahaan dan kinerja 

karyawan. Perbedaan paling mendasar antara 

penelitian ini adalah jumlah responden, tempat  

penelitian dan teori yang digunakan. Dari 

berbagai hasil penelitian sebelumnya 

menunjukkan hasil yang bertentangan dengan 

penelitian tersebut, maka dari itu penelitian 

tentang budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan masih dapat diteliti kembali.  

 

LANDASAN TEORI 

Kinerja Karyawan 

1. Definisi Kinerja Karyawan 

  Koopmans dan Beek (2014) 

mendefinisikan kinerja sebagai kemampuan 

seseorang atau sekelompok pegawai dalam 

suatu organisasi untuk menciptakan hasil kerja 

sesuai dengan hak dan kewajibannya masing-

masing.untuk memajukan tujuan organisasi. 
Menurut Jufrizen (2016), kinerja karyawan 

adalah fungsi dari kualitas dan jumlah 

pekerjaan yang dilakukan karyawan dalam 

melaksanakan dan menyelesaikan tugas yang 

diberikan kepadanya oleh atasan atau 

pemimpin sesuai dengan posisinya dalam 

bisnis. 

2. Aspek Kinerja Karyawan 

Berikut tiga  aspek kinerja karyawan 

menurut Koopmans dan  Beek (2014): 

A. Kinerja Tugas 

       Kinerja tugas dapat dilihat sebagai aspek 

terpenting dari kinerja individu yang 

kemampuan dan bakat karyawan untuk 

melakukan tugas sesuai rencana, tepat waktu, 

dan juga optimal. 

B. Performa Kontekstual (Kinerja 

Kontekstual) 

    Perilaku karyawan yang mendukung konteks 

organisasi, psikologis, dan sosial di mana 

mereka beroperasi disebut sebagai kinerja 

kontekstual. Terkait dengan kinerja pegawai 

yang dapat dilihat dari tujuan yang ingin 

dicapai, profesionalisme pegawai di tempat 

kerja. 

C. Perilaku Kerja Kontraproduktif 

        Perilaku kerja kontraproduktif adalah 

perilaku kerja yang ditunjukkan dengan 

produktivitas seseorang dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang baik dengan waktu dan tenaga 

yang efisien. 

3. Faktor-Faktor Memengaruhi 

Kinerja Karyawan  

      Thon dan Hwang (2015) menjelaskan 

bahwa terdapat lima faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan: 

A. Kepemimpinan 

    Seorang pemimpin adalah seseorang yang 

memotivasi sekelompok orang untuk bekerja 

menuju tujuan bersama. Gaya kepemimpinan 

seorang pemimpin adalah keyakinan dan 

perilaku mereka yang mempengaruhi 

bagaimana mereka berinteraksi dengan 

pengikut mereka dengan cara tertentu. Kinerja 

karyawan dapat dibantu atau dihambat oleh 
gaya kepemimpinan organisasi. 

B. Pembinaan  

    Pembinaan sebagai strategi peningkatan 

kinerja. Pemimpin menangani sikap dan 

tindakan yang membatasi kinerja dan 

meningkatkannya. 

C. pemberdayaan  

   Proses pemberdayaan memungkinkan orang 

untuk berhasil memenuhi tanggung jawab 

pekerjaan mereka. Rekan kerja yang 

berpartisipasi dalam organisasi berbagi emosi , 

pengalaman positif dan berusaha untuk 

memajukan pertumbuhan individu serta 

kelompok mereka. 

D. Peserta 

    Peserta adalah karyawan dengan kekuatan 

untuk membuat keputusan yang akan 
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mempengaruhi organisasi. Karyawan merasa 

seperti mitra yang memberikan kontribusi 

bukan sebagai bawahan dalam mencapai tujuan 

perusahaan, yang menurunkan keinginan 

mereka untuk tidak berperan dalam organisasi. 

E . Budaya perusahaan 

    Nilai, keyakinan, dan perilaku yang 

membentuk budaya organisasi adalah apa yang 

membedakan satu organisasi dari yang lain. 

Pencapaian tujuan merupakan hasil dari kinerja 

karyawan yang meningkat secara signifikan 

karena budaya perusahaan yang kuat. 

Budaya Organisasi  

1. Definisi Budaya Organisasi  

    Budaya organisasi didefinisikan oleh Fey 

dan Denison (2003) sebagai nilai-nilai, 

keyakinan, prinsip-prinsip yang menjadi 

landasan sistem manajemen organisasi,  praktik  

perilaku manajemen yang mendukung dan 

memperkuat prinsip-prinsip dasar tersebut. 

Budaya organisasi, di sisi lain, didefinisikan 

oleh Schneider (2013) sebagai norma yang 

dialami dan diartikulasikan oleh anggota 

organisasi sebagai lingkungan kerja mereka; 

norma-norma ini mempengaruhi bagaimana 

anggota bertindak dan beradaptasi untuk 

mencapai tujuan di perusahaan. 

2. Aspek Budaya Organisasi  

Menurut Fey dan Denison (2003) terdapat 

empat aspek Budaya Organisasi, antara lain:  

A. Keterlibatan(Involvement) 

    Partisipasi dalam pengambilan keputusan 

yang akan memengaruhi pekerjaan mereka dan 

memiliki hubungan yang jelas dengan tujuan 

perusahaan menunjukkan tingkat dari bawah ke 

atas serta terstruktur yang memiliki dampak 

menguntungkan pada efektivitas. Organisasi 

pendukung komitmen karyawan yang tinggi 

mendorong pemberdayaan karyawan, 

pengembangan tim, dan pengembangan sumber 

daya manusia untuk memandu kinerja. 

B.  Kemampuan Beradaptasi (Adaptability) 

    Kapasitas organisasi untuk menyesuaikan 

diri secara internal dalam menanggapi 

perubahan lingkungan eksternal dikenal 

sebagai kemampuan beradaptasi. Pelanggan 

adalah kekuatan pendorong di belakang bisnis 

yang dapat beradaptasi,  juga mengambil 

peluang, belajar dari kesalahan mereka, dan 

memiliki keterampilan serta latar belakang 

untuk membawa perubahan. 

C. Konsistensi (Consistent) 

Jika prinsip dan nilai organisasi karyawan 

sejalan dengan tempat kerja, konsistensi 

organisasi akan menghasilkan kinerja yang 

baik. Organisasi yang sukses biasanya memiliki 

budaya yang sangat konsisten, terkoordinasi, 

dan terintegrasi. 

D. Misi (Mission) 

Misi organisasi adalah tujuan utamanya dan apa 

yang mendorong anggotanya untuk mematuhi 

dan percaya pada nilai-nilai dasarnya. 

Organisasi yang sukses memiliki arah dan visi 

untuk masa depan yang memandu 

pengembangan strategi. 

Hipotesis Penelitian 

   Hipotesis penelitian ini, yaitu budaya 

organisasi dan kinerja karyawan berhubungan 

positif dan signifikan, dapat dikembangkan 

berdasarkan gagasan tersebut. Kinerja 

karyawan meningkat dengan budaya 

organisasi, dan sebaliknya. 

 

METODE PENELITIAN  

Metodologi penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dan menggunakan alat 

SPSS 26.0 for Windows. Pengujian data yang 

kemudian terlebih dahulu melakukan pengujian 

validitas dan reabilitas alat ukur kedua uji 

asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji 

korelasi, uji linearitas, dan Kolmogorov-

Smirnov. Subjek penelitian ini akan mengisi 

kuesioner yang akan diberikan oleh peneliti 

sebagai bagian dari metode pengumpulan data. 

Kinerja karyawan sebagai variabel terikat 

dalam penelitian ini, sedangkan budaya 

perusahaan sebagai variabel bebas. Populasi 

sampel penelitian ini adalah 50 karyawan 

produksi CV Bintang Abadi. Teknik 

pengambilan sampel adalah teknik saturation 

sampling, penggunaan teknik ini karena 

populasinya terbatas umumnya kurang dari 100 
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dan disarankan mengambil semuanya untuk 

memastikan bahwa penelitian ini adalah studi 

populasi. Skala Likert dengan dua pernyataan 

favorable dan unfavorable digunakan untuk 

mengukur faktor-faktor yang diteliti. Dalam 

penelitian ini, skala berikut digunakan untuk 

mengumpulkan data :  

Skala budaya organisasi, menggunakan 

skala yang dikembangkan Fey dan Denison 

(2003) didalam nya terdapat 4 indikator yaitu: 

Involvement (keterlibatan), Adaptability 

(kemampuan beradaptasi), Consistent 

(konsistensi), Mission (misi). Pengukuran 

budaya organisasi menggunakan format skala 

Likert dan memiliki total 36 item. Format 4 

poin, 1 untuk "Sangat Setuju" dan 4 untuk 

"Sangat Tidak Setuju". Ada 34 pernyataan 

favourable dan 2 pernyataan unfavorable. Pada 

uji coba penelitian skala budaya organisasi, 

tersisa 28 item valid dengan skor reliabilitas 

0,870 setelah 8 item yang gagal dikeluarkan 

dari tiga putaran uji  

diskriminasi item. Dengan demikian, skala 

budaya organisasi memiliki tingkat yang 

reliabilitas tinggi. 

        Skala Kinerja Karyawan , menggunakan 

skala yang dibuat oleh Koopmans dan Beek 

(2014) didalam nya terdapat 3 indikator yaitu: 

Task Performance (kinerja tugas), Contextual 
Performance (kontekstual kinerja), 

Counterproductive Work Behavior (kinerja 

kontraproduktif). Skala kinerja karyawan yang 

terdiri dari 18 item ini menggunakan skala 

likert. Format 4 poin, 1 untuk "Sangat Setuju" 

dan 4 untuk "Sangat Tidak Setuju". Terdapat 5 

pernyataan unfavorable dan 13 pernyataan 

favourable. Pada uji coba penelitian skala 

kinerja karyawan, tersisa 11 item dengan skor 

reliabilitas 0,723 setelah 7 item yang gagal 

dikeluarkan dalam satu putaran tes diskriminasi 

item. Dengan demikian, skala kinerja karyawan 

memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

    Pada tabel tersebut skor variabel budaya 

organisasi dari 50 subjek, hasil analisis 

deskriptif karakteristik budaya organisasi 

dikelompokan menjadi tiga kategori yaitu 

rendah,sedang dan tinggi. Berdasarkan temuan 

penelitian, budaya organisasi di CV Bintang 

Abadi terdiri dari 8 orang (16,0%) dalam 

kategori rendah,30 orang (60%) dalam kategori 

sedang dan 12 orang (24%) dalam kategori 

tinggi.  

Hasil penelitian deskriptif terhadap 

faktor disajikan dalam tabel di bawah ini berupa 

skor variabel kinerja karyawan dari 50 

partisipan yang dibagi menjadi tiga kategori 

yaitu rendah, sedang, dan tinggi. berdasarkan 

temuan  penelitian terdapat 15 orang karyawan 

CV Bintang Abadi kategori rendah (30,0%), 

dalam kategori sedang (42,0%)  21 orang dan 

(28,0%)14 orang dalam kategori tinggi. 
No Interval  Kategori  Frekuensi  % Mean  SD 

1. x< 54,57 Rendah  15 30 %  

57,54 

  

3,96 2. 54,57≤x<60,51 Sedang  21  42,0% 

3. 60,51 ≤ x Tinggi  14 28,0 % 

                 Untuk memastikan sebaran data penelitian 

normal atau tidak maka dilakukan uji 

normalitas. Data dianggap berdistribusi normal 

jika nilainya signifikan (p 0,05) dan tidak 

bedistribusi normal jika nilainya signifikan (p> 

0,05) (Azwar,2010). Uji Kolmogorov-Smirnov 

digunakan dalam uji normalitas penelitian ini 

dan dijalankan pada sampel tunggal. Kinerja 

memiliki nilai signifikansi 0,028 (p<0,05), 

sedangkan budaya organisasi memiliki nilai 

signifikan 0,200 (p 0,05).Hasil ini 

menunjukkan untuk variabel budaya organisasi 

berdistribusi normal sedangkan untuk kinerja 

tidak berdistribusi normal. 

   

   Untuk menunjukan ada tidaknya hubungan 

linier yang kuat antara dua variabel. Jika nilai 

variabel signifikan (p 0,05) dianggap linier, 

namun tidak dianggap jika (p >0,05) 

(Azwar,2010). Uji linearitas ANOVA 

menunjukan linearitas F sebesar 16,187. 

Signifikan 0,000(p <0,05) mengarah pada 

No Interval  Kategori  Frekuensi  %  Mean   SD 

1. x< 109,91 Rendah  8 16,0 %  

116,34 

  

6,432 2. 109,91≤x

<122,77 

Sedang  30  60,0% 

3. 122,77 ≤ 

x 

Tinggi  12 24,0 % 
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kesimpulan bahwa hubungan antara budaya 

organisasi dan kinerja adalah linier. 

    Uji korelasi peringkat Spearman 

(nonparametrik) ordinal mengukur kekuatan 

hubungan  variabel independen dan  dependen. 

Uji korelasi rank Spearman diterapkan karena 

salah satu variabel yang diamati memiliki 

distribusi yang tidak normal. Koefisien korelasi 

antara dua variabel tersebut dihitung dengan 

menggunakan temuan uji korelasi peringkat 

Spearman. Dengan koefisien korelasi sebesar 

0,450 dengan sig 0,001 (p< 0,05). Maka dapat 

dikatakan terdapat hubungan yang signifikan 

dan positif antara keduanya.  

   Menurut hasil uji korelasi persona, terdapat 

koefisien korelasi r = 0,450, p 0,05. Penelitian 

membuktikan bahwa di CV Bintang Abadi, 

budaya organisasi dan kinerja pekerja saling 

berhubungan. Dengan kata lain, kinerja 

personel organisasi akan semakin baik jika 

budaya organisasi diterapkan dengan lebih 

baik. Di sisi lain, penurunan kinerja berbanding 

lurus dengan seberapa baik organisasi 

mematuhi budayanya. Oleh karena itu, budaya 

organisasi berkontribusi terhadap peningkatan 

kinerja karyawan. Hasil tersebut dapat 

dijelaskan sebagai berikut: Pertama, sebagian 

pekerja percaya bahwa untuk meningkatkan 

kinerjanya, budaya organisasi dapat digunakan 

sebagai dasar pemikiran yang harus diikuti 

dalam melaksanakan pekerjaannya. Temuan 

Meng & Berger (2019), yang menyiratkan 

bahwa budaya organisasi memiliki hubungan 

dengan perilaku anggota dan bahwa budaya 

diperlukan untuk meningkatkan kinerja 

anggota. Kedua, beberapa pekerja percaya 

bahwa kinerja mereka akan meningkat karena 

mereka menerapkan budaya organisasi di 

tempat kerja secara lebih efektif. Hasil Tannady 

(2019) yang mengklaim bahwa budaya 

organisasi meningkatkan kinerja karyawan dan 

bahwa berbagai aspek budaya organisasi, 

termasuk mengelola perubahan, mencapai 

tujuan, kerja sama tim, dan kekuatan budaya, 

memiliki berbagai efek positif terhadap kinerja 

karyawan (Saad & Abbas, 2018). Menurut 

penelitian oleh Hazriansyah (2017), budaya 

kerja dan kinerja karyawan berkorelasi secara 

signifikan. Kinerja karyawan akan meningkat 

dan mereka akan lebih bersemangat dalam 

bekerja, jika budaya kerja diterapkan dengan 

lebih efektif. Anfferney Dallen (2017) 

berpendapat dalam penelitiannya bahwa 

budaya organisasi dan kinerja pekerja 

berkorelasi positif dan signifikan. Hal ini 

menunjukkan hubungan antara budaya 

organisasi dan kinerja karyawan, khususnya 

antara karyawan yang berdedikasi dan mereka 

yang dapat bekerja sama dengan sukses serta  

memahami tujuan perusahaan.Temuan ini 

menguatkan penelitian Yusnandar (2020) yang 

menunjukkan hubungan yang signifikan dan 

menguntungkan antara budaya perusahaan 

dengan  kinerja pekerja. Temuan penelitian 

Suryani & Budiono (2016) berbeda secara 

signifikan dengan penelitian lain dalam hal 

kinerja karyawan. Menurut Sri Ekaningsih & 

Setyadi (2015), budaya organisasi dan kinerja 

pekerja tidak berhubungan secara positif dan 

signifikan. Tiga kategori rendah, sedang, dan 

tinggi digunakan untuk mengelompokkan hasil 

studi deskriptif pada faktor budaya organisasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 8 

karyawan di CV Bintang Abadi (16,0%) 

termasuk dalam kategori rendah, 30 karyawan 

termasuk dalam kategori sedang  (60,0%), dan 

12 karyawan masuk dalam kelompok tinggi 

(24,0%). Hasil penelitian deskriptif terhadap 

variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja 

pegawai dikategorikan menjadi tiga rentang: 

rendah, sedang, dan tinggi. Berdasarkan  

temuan kinerja karyawan CV Bintang Abadi 

yang berkategori rendah (15,0%) 15 orang, 

sedang (30,0%) 21 orang, dan tinggi (40,0%) 14 

orang.  

 

PENUTUP 

Kesimpulan  

Berdasarkan temuan analisis data, terdapat 

hubungan antara budaya organisasi CV Bintang 

Abadi dengan kinerja karyawan. Semakin 

efektif perusahaan menjalankan budayanya, 
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semakin baik kinerja personelnya .Di samping 

itu, semakin kurang baik dalam mematuhi 

budaya organisasi, maka semakin menurun 

kinerjanya. 

Saran 

    Bagi perusahaan diharapkan dapat 

memberikan kesempatan kepada karyawan 

untuk mengikuti dan menerapkan budaya 

organisasi yang ada saat ini dalam menjalankan 

tanggung jawabnya guna meningkatkan kinerja 

dengan cara berdialog atau bekerja sama. Hal 

ini dimaksudkan agar karyawan dapat 

merangkul nilai-nilai budaya perusahaan yang 

ada guna menjamin kinerja karyawan yang 

baik. Bagi penelitian selanjutnya diharapkan 

dapat memberikan tambahan informasi. 
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