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Abstrak 

PT Pegadaian (Persero) merupakan perusahaan BUMN sektor keuangan Indonesia yang 

bergerak pada tiga lini bisnis perusahaan yaitu pembiayaan, emas, dan aneka jasa . Perusahaan ini 

terkenal dengan bisnis gadainya yang memiliki semboyan “mengatasi masalah tanpa masalah”. 

Kondisi yang dihadapi PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat terkait budaya organisasi 

dan kinerja karyawan yang ditemukan oleh penulis melalui preliminary test terhadap kedua variabel 

menghasilkan tingkat budaya organisasi tergolong baik dan tingkat kinerja karyawan tergolong 

tinggi. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat budaya organisasi perusahaan, tingkat 

kinerja karyawan perusahaan, serta pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT 

Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat. Pengumpulan data pada penelitian ini diperoleh 

menggunakan kuesioner skala 4 likert dengan sampel 211 responden. Metode sampling yang 

digunakan pada penelitian ini adalah metode non probability sample dengan teknik accidental 

sampling. Dalam menjelaskan hasil penelitian, teknik analisis yang digunakan adalah analisis 

deskriptif dan analisis regresi linear sederhana. 

Hasil yang diperoleh pada penelitian ini menunjukan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat 

dengan nilai koefisien regresi budaya organisasi sebesar 0.392 bersifat positif. Hal ini juga 

dibuktikan pada uji koefisien determinasi yang memperoleh nilai sebesar 0.659, artinya budaya 

organisasi memiliki konstribusi pengaruh sebesar 65.9% terhadap kinerja karyawan. 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan, Sumber Daya Manusia  

Abstract 

 PT Pegadaian (Persero) is a state-owned Indonesian financial sector company that is 

engaged in three lines of business, namely financing, gold, and various services. This company is 

famous for its pawned businesses that have the motto "overcome problems without problems". The 

condition faced by PT Pegadaian (Persero) Central Jakarta Central Office related to organizational 

culture and employee performance found by the writer through preliminary tests on both variables 

resulted in a good level of organizational culture and a high level of employee performance. 

This study aims to determine the level of corporate organizational culture, the level of 

company employee performance, and the influence of organizational culture on employee 

performance at PT Pegadaian (Persero) Central Jakarta Head Office. Data collection in this study 

was obtained using a 4 Likert scale questionnaire with a sample of 211 respondents. The sampling 

method used in this study is the non probability sample method with a accidental sampling 

technique. In explaining the results of the study, the analysis technique used is descriptive analysis 

and simple linear regression analysis. 

The results obtained in this study indicate that organizational culture has a positive effect 

on the performance of employees of PT Pegadaian (Persero) Central Jakarta Central Office with a 

regression coefficient of 0.392. This is also evidenced in the coefficient of determination test which  

obtained a value of 0.659, meaning that organizational culture has a contribution of 65.9% influence 

on employee performance.  

Keywords: Organizational Culture, Employee Performance, Human Resources 
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1. Pendahuluan 

Perkembangan teknologi dan informasi terus menciptakan perubahan yang mempengaruhi dunia 

pekerjaan di masa yang akan datang sehingga perusahaan harus dapat bersaing secara maksimal 

untuk menyesuaikan perkembangan zaman yang telah terjadi (Sutriyanto, 2018). Dengan adanya 

perubahan pada model bisnis di dunia industri, karakter pekerjaan , dan keterampilan yang 

dibutuhkan akan berubah sehingga dunia industri perlu melakukan investasi sumber daya manusia 

agar bisa bersaing dengan negara lain (Lestari, 2018).  

Sumber daya yang memiliki pemikiran inovatif dapat berkontribusi dalam perusahaan untuk 

beradaptasi dan berkompetisi pada era sekarang (Yunita, 2018). Selain itu, keterampilan juga sangat 

penting karena dengan adanya hal tersebut, karyawan dapat membangun sesuatu yang brilian, 

namun tergantung pada kemampuan kinerja yang dapat membuat sesuatu dari perusahaan tempatnya 

bekerja (Nurfadilah, 2018). Menurut Lusri dan Siagian (2017) kinerja karyawan juga dapat menjadi 

faktor sebagai penentu kesuksesan organisasi dan perusahaan. 

Kinerja karyawan juga dapat muncul karena beberapa faktor. Menurut Andriani (2016) 

mengatakan bahwa budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan lingkungan kerja merupakan faktor 

dari kinerja karyawan. Lain halnya dengan penelitian Aboazoum, et al (2015) mengatakan bahwa 

budaya organisasi, kepuasan kerja, stress kerja, pelatihan dan pengembangan dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. Sengottuvel dan Aktharsha (2016) mengatakan bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh budaya organisasi karena budaya memberikan kepuasan, komitmen, kohesi, dan 

implementasi strategi dalam organisasi.  

Budaya organisasi merupakan sebagai suatu pola dari asumsi-asumsi dasar yang ditemukan, 

diciptakan atau dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu (Novziransyah, 2017).  Budaya 

organisasi juga dapat berfungsi sebagai identitas, penambah komitmen, alat pengorganisasian 

anggota, menguatkan nilai-nilai dalam organisasi dan mekanisme kontrol perilaku (Brury, 2016).  

Organisasi dengan budaya yang kuat akan mempengaruhi perilaku dan efektifitas kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan akan berjalan sesuai dengan budaya yang dianutnya da lam organisasi tersebut. 

Selain itu, penerapan budaya dalam suatu perusahaan juga akan membentuk karakter karyawannya 

dengan sendirinya dalam menjalankan tugasnya dan mencapai tujuan dari perusahaan (Wardani et 

al, 2016). 

Pada era globalisasi ini, perusaha an-perusahaan harus beradaptasi dengan hal-hal yang lebih baru 

dan modern. Adanya perkembangan era ekonomi digital saat ini, kondisi bisnis pergadaian telah 

jauh berbeda. Pasar pergadaian sudah sangat terbuka dengan masuknya perusahaan pergadaian 

swasta, perbankan syariah, bahkan perusahaan fintech (Hatta, 2018). Perusahaan harus beradaptasi 

dan mempertahankan kestabilan perusahaan dimasa yang akan datang. PT Pegadaian (Persero) telah 

mengakui bahwa hal itu dapat membuat pertumbuhan perusahaan tidak bisa tumbuh secara agresif.  

PT Pegadaian (Persero) yang sudah memiliki cabang yang tersebar hampir diseluruh Indonesia 

ini melakukan perubahan pada budaya organisasinya. Berdasarkan hasil wawancara  dari Manajer 

Operasional Syariah PT Pegadaian (Persero), bahwa PT Pegadaian (Persero) melakukan perubahan 

terhadap budaya organisasi yang harus selalu dipelajari, dipahami, dihayati, dan dilaksanakan oleh 

seluruh karyawan. Perubahan itu dilakukan karena perlu disesuaikan untuk mendukung perubahan 

sistem lama menjadi sistem digitalisasi. Karyawan PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta 

Pusat harus melakukan penyesuaian kembali terhadap budaya organisasi yang sekarang. Berikut 

merupakan data kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat: 

Tabel 1 Performance Management System Karyawan PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta 

Pusat 2018 

Januari – Juni 2018 

Nilai Predikat Jumlah Karyawan Persentase 

99-112 Sangat Baik 130 29.15% 

86-100 Baik 310 69.50% 

80-85 Cukup 6 1.35% 

< 79 Kurang 0 - 

Juli – Desember 2018 

99-112 Sangat Baik 100 22.42% 

86-100 Baik 335 75.11% 

80-85 Cukup 8 1.79% 

< 79 Kurang 3 0.68% 

Sumber: Data Internal PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat 2018 
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Tabel 1 menjelaskan bahwa Performance Management System karyawan pada PT Pegadaian 

(Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat bahwa mengalami penurunan pada periode bulan Juli – 

Desember 2018. Pada predikat sangat baik mengalami penurunan sebesar 6.73% sedangkan untuk 

predikat kurang yang semulanya tidak ada menjadi bertambah sebanyak 3 orang dengan persentase 

sebesar 0.68%.  Pada predikat baik dan cukup pun pada jumlah karyawannya bertambah sehingga 

pada predikat baik mengalami kenaikan sebesar 5.61% sedangkan pada predikat cukup mengala mi 

kenaikan sebesar 0.44%. Berdasarkan data penilaian tersebut, terbukti bahwa para karyawan PT 

Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat belum bisa beradaptasi pada budaya yang baru 

karena data tersebut mengalami penurunan. 

2. Dasar Teori 

2.1 Perilaku Organisasi 

Perilaku organisasi merupakan studi yang dilakukan oleh orang-orang dan perilakunya dalam 

suatu organisasi, serta studi yang memperhatikan individu dan organisasi yang berkaitan dengan 

kinerja, produktivitas, absenteeism, turnover, dan berbagai perilaku lainnya  (Triatna, 2015:2).  

perilaku organisasi juga sebagai aktualisasi pengetahuan dan wawasan tentang sikap, karakteristik, 

dan sifat seseorang dalam suatu organisasi (Mulyadi, 2015:11) mendefinisikan. Sedangkan menurut 

Wardiah (2016:184) mengatakan bahwa perilaku organisasi adalah suatu pengetahuan yang 

mempelajari aspek-aspek tingkah laku manusia dalam suatu organisasi. Griffin dan Moorhead 

(2014:4) mendefinisikan perilaku organisasi sebagai studi yang mempelajari tentang manusia dalam 

organisasi, antar muka antara perilaku manusia dengan organisasi, serta tentang organisasi itu 

sendiri.   

2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Elfrianto (2016) menyebutkan manajemen sumber daya manusia sebagai kegiatan yang 

semuanya memanfaatkan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan sesuai yang direncanakan. 

Manajemen sumber daya manusia juga dapat didefinisikan sebagai proses memperoleh, melatih, 

menilai, dan memberi kompensasi kepada karyawan yaitu tentang hubungan kerja, kesehatan 

keselamatan kerja, serta masalah keadilan (Dessler, 2013:3). Pendapat yang dikemukakan oleh 

Seputra (2014:3) bahwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) ya ng dimiliki oleh individu untuk 

mencapai tujuan bersama perusahaan, karyawan, dan masyarakat secara efisien dan efektif.  

2.3 Budaya Organisasi 

Budaya organisasi dapat mempengaruhi keseluruhan aspek kehidupan organisasi. Budaya 

organisasi juga dapat merubah dampak transformasi organisasi yang sudah direncanakan secara 

matang. Menurut Amir (2017:192) budaya organisasi merupakan nilai-nilai, simbol-simbol, cerita -

cerita, kepahlawanan, dan sumber daya yang memiliki arti khusus bagi orang-orang dalam 

perusahaan. Wahyuningsih et al. (2019) mengemukakan bahwa ada beberapa dimensi pada budaya 

organisasi, diantaranya 1) involvement, yaitu memberdayakan orang, membangun tim, dan 

mengembangkan kemampuan karyawan disemua tingkatan dalam suatu organisasi 2) consistency, 

ditandai berdasarkan nilai-nilai inti, kesepakatan, koordinasi, serta integrasi 3) adaptibility, 

kemampuan organisasi untuk menyesuaikan diri dengan kebutuhan konsumen, mengambil risiko, 

belajar dari kesalahan, dan membuat perubahan, 4) mission, menggambarkan kemampuan untuk 

mengekspresikan visi masa depan. Menurut Nikpour (2017) budaya organisasi dapat diukur melalui 

involvement (keterlibatan), emotional commitment (komitmen emosional), continuum commitment 

(komitmen kontinum), serta normative commitment (komitmen normative).  

2.4 Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan menurut pemahaman Sasono dan Purwaningsih (2015) adalah sesuatu yang 

memengaruhi seberapa banyak para karyawan memberikan kontribusi dari segi kuantitas dan 

kualitas output dari pekerjaan yang mereka lakukan, lamanya waktu yang dibutuhkan untuk 

menghasilkan output, kehadiran karyawan, dan lain sebagainya. Kinerja karyawan menurut Arifin 

et al. (2015) adalah kualitas dan kuantitas pencapaian pekerjaan yang dilakukan oleh individu, 

kelompok, atau organisasi. Tabouli et al. (2016) berpendapat bahwa kinerja karyawan memiliki 

empat dimensi, diantaranya, 1) efficiency of the work, yaitu pencapaian tugas yang diukur terhadap 

standar akurasi, kelengkapan, biaya, dan kecepatan yang telah ditetapkan sebelumnya, 2) planning 

the work, yaitu merencanakan pekerjaan sebelum memulai pekerjaan tersebut yang diliputi oleh 

sikap kerja yang inisiatif dan efisien, 3) creativity and innovation, diukur melalui kemampuan 

karyawan untuk mengatur pekerjaan yang baik dengan cara yang berbeda serta sikap cepat tanggap 

dalam menghadapi masalah, 4) making efforts, upaya bekerja sehingga mencapai efektivitas dan 

prestasi kerja. 
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2.5 Kerangka Pemikiran 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

          Sumber: hasil olahan penulis, 2020 

2.6 Hipotesis 

Berdasarkan teori-teori yang telah dijelaskan sebelumnya, maka dugaan sementara atau hipotesis 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H0 :  Budaya organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat. 

H1 : Budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat 

3. Metode Penelitian 

3.1 Teknik Analisis 

Teknik analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik analisis deskriptif.  
Penelitian deskriptif menurut Siregar (2016:107) merupakan penelitian yang dilakukan untuk 

mengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan 

dengan variabel lain. 

3.2 Alat Ukur  

Kuesioner dalam mengukur kedua variabel pada penelitian ini tediri dari 38 pertanyaan. 

Penggunaan skala  terdiri dari 4 skala likert yaitu, Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), 

Setuju (S), Sangat Setuju (SS). Nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,905 pada variabel budaya 

organisasi dan Cronbach’s Alpha sebesar 0,843 pada variabel kinerja karyawan. Dalam proses 

pengolahan data menggunakan IBM SPSS. Penelitian ini menguji budaya organisasi sebagai variabel 

bebas dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat.  

4. Hasil dan Pembahasan 

4.1  Uji Asumsi Klasik 

Perhitungan uji asumsi klasik pada penelitian ini menggunakan Service Solution (SPSS). Uji 

asumsi klasik yang dilakukan terdiri dari perhitungan uji normalitas dan uji heteroskedastisitas. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dapat diketahui bahwa nilai Asymp. Sig (2-tailed) pada 

uji normalitas adalah sebesar 0.062. Dikarenakan hasil signifikansi sebesar 0.062 > 0.05, maka dapat 

dinyatakan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi secara normal. Berdasarkan uji 

heteroskedastisitas diperoleh hasil signifikansi  sebesar 0.782 > 0.05, maka dapat dinyatakan bahwa 

data dalam penelitian ini tidak terdapat masalah heteroskedastisitas. Sehingga jika varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, maka disebut homoskedastisitas. Sehingga 

penelitian ini dapat dilanjutkan. 

4.2 Uji Analisis Regresi Linear 

Penelitian ini memilih analisis dengan menggunakan regresi linier sederhana karena variabel 

yang digunakan hanya terdapat dua variabel yaitu satu variabel bebas dan satu variabel terikat.  
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Tabel 2 Regresi Linier Sederhana  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta  

1 (Constant) 2.008 1.646  1.220 .224 

Budaya 

Organisasi 
.392 .020 .812 20.111 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2020 

Dari persamaan di atas dapat diuraikan sebagai berikut:  

1. Konstanta sebesar 2.008, artinya jika budaya organisasi, bernilai 0 (nol) dan tidak ada perubahan, 

maka kinerja karyawan akan tetap bernilai sebesar 2.008. 

2. Koefesien regresi budaya organisasi sebesar 0.392 yang bernilai positif, yang artinya jika budaya 

organisasi meningkat satu-satuan, maka kinerja karyawan akan mengalami kenaikan sebesar 

0.392. 

4.3 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t . Kegunaan dari uji t dalam penelitian ini, 

untuk menguji ada tidaknya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Tabel 3 Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta  

1 (Constant) 2.008 1.646  1.220 .224 

Budaya 

Organisasi 
.392 .020 .812 20.111 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan uji t, diperoleh hasil thitung sebesar 20.111 

dengan signifikansi sebesar 0.000, selanjutnya dibandingkan dengan t tabel dengan probabilitas 5% 

dan df= 211-2=209, maka diperoleh hasil sebesar 1.971, dikarenakan hasil t hitung>ttabel 

(20.111>1.971) dan signifikansi (0.000<0,05) maka Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga dapat 

dinyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT 

Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat. Dari hasil pengujian hipotesis tersebut, maka dapat 

digambarkan kurva uji t, sebagai berikut:  

 

Gambar 2 Kurva Uji T 

(Sumber: Hasil Pengolahan Data, 2020) 

5. Kesimpulan  

     Budaya organisasi pada PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat di Jakarta Pusat  berada pada 

kategori kuat dengan nilai persentase sebesar 79.0%. Hal tersebut menunjukan bahwa perusahaan 

memiliki visi dan misi yang jelas bagi karyawan maupun perusahaannya sendiri. Dengan adanya 

                 -1.971              0                                1.971           

20.111      

Daerah 

penolakan Ho 

Daerah 

penolakan Ho 

    Daerah Penerimaan H0 
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visi misi G-Values karyawan dapat lebih memahami pekerjaan yang dikerjakan dan tujuan mereka 

bekerja. 

Kinerja karyawan PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat di Jakarta Pusat  berada pada kategori 

tinggi dengan nilai persenta se sebesar 77.4% sehingga dapat dinyatakan sudah berjalan dengan baik. 

Hal ini menunjukan bahwa karyawan memiliki sikap yang kreatif dan inovatif dalam menemukan 

solusi. Karyawan selalu menemukan cara baru untuk menghadapi suatu peristiwa yang terjadi. 

Selain itu, karyawan PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat juga selalu melakukan 

perubahan metode bekerja dengan detail dan hati-hati. 

Penelitian ini menghasilkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif secara signifikan 

terhadap kinerja karya wan PT Pegadaian (Persero) Kantor Pusat Jakarta Pusat dengan besaran 

kontribusi pengaruhnya sebesar 65.9%. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik budaya 

organisasi akan semakin tinggi tingkat kinerja karyawannya. Begitu sebaliknya, semakin buruk 

budaya organisasi pada perusahaan, semakin rendah juga tingkat kinerja karyawan pada perusahaan 

tersebut. 
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