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ABSTRAK 

 

Terdapat beberapa hal yang dapat memengaruhi motivasi kerja karyawan antara lain 

budaya organisasi dan pshycological empowerment. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis dan menguji secara empiris pengaruh budaya organisasi dan 

psychological empowerment terhadap motivasi kerja karyawan. Sampel pada penelitian 

ini adalah 100 orang karyawan yang ada di CV. Jaya 99 di Pekalongan. Metode 

penelitian menggunakan analisis regresi linear berganda karena terdapat dua variabel 

bebas meliputi variabel budaya organsiasi dan psychological empowerment 

menggunakan program SPSS versi 25 for Windows. Hasilnya menunjukan budaya 

organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan pada CV. Jaya 99 

Pekalongan, dengan koefisien regresi 0.059 namun tidak signifikan karena memiliki 

nilai signifikan 0,453>0,05. Psychological empowerment berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan pada CV. Jaya 99 Pekalongan, karena memiliki nilai 

koefisien sebesar 0,392 dengan nilai signifikan 0.001 < 0,05. Budaya organisasi dan 

psychological empowerment berpengaruh secara simultan terhadap motivasi kerja 

karyawan pada CV. Jaya 99 di Pekalongan. Perusahaan disarankan untuk menerapkan 

Psychological Empowerment kepada karyawan serta memberikan kepercayaan 

pengambilan keputusan kepada karyawan untuk peningkatan motivasi kerja karyawan, 

dan juga tetap meningkatkan budaya organisasi. 

 

 

Kata kunci: Budaya Organsiasi, Pshycological Empowerment, Motivasi Kerja 
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ABSTRACT 

There are several things that can influence employee work motivation, including 

organizational culture and psychological empowerment. This study aims to 

analyze and empirically test the influence of organizational culture and 

psychological empowerment on employee work motivation. The sample in this 

study was 100 employees at CV. Jaya 99 in Pekalongan. The research method 

used multiple linear regression analysis because there are two independent 

variables including organizational culture and psychological empowerment 

variables using the SPSS version 25 for Windows program. The results show that 

organizational culture influences employee work motivation at CV. Jaya 99 

Pekalongan, with a regression coefficient of 0.059 but is not significant because it 

has a significant value of 0.453>0.05. Psychological empowerment has a 

significant effect on employee work motivation at CV. Jaya 99 Pekalongan, 

because it has a coefficient value of 0.392 with a significant value of 0.001 <0.05. 

Organizational culture and psychological empowerment have a simultaneous 

effect on employee work motivation at CV. Jaya 99 in Pekalongan. Companies 

are advised to implement Psychological Empowerment for employees and provide 

employees with the trust to make decisions to increase employee work motivation, 

and also continue to improve organizational culture. 

 

Keywords: Organizational Culture, Psychological Empowerment, Work 

Motivation 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Keberhasilan suatu perusahaan atau organisasi tidak hanya bergantung pada 

sumber bahan baku yang tersedia, akan tetapi juga ditentukan oleh sumber daya 

manusia yang berkualitas. Perusahaan yang maju tentunya didukung oleh pekerja yang 

memiliki kemampuan baik dalam mengelola perusahaan ke arah yang diinginkan. 

Namun tidak sedikit perusahaan atau organisasi yang kualitasnya menurun karena tidak 

dapat mengelolanya dengan baik. Salah satu alasan gagal berkembangnya organisasi 

adalah, tidak bisanya organisasi dalam mengelola sumber daya manusia pada 

peningkatan motivasi kerja karyawan, dalam penerapannya motivasi adalah hal yang 

sangat penting untuk diperhatikan dan ditingkatkan oleh perusahaan guna mewujudkan 

kinerja karyawan yang produktif (Nasution, 2014). Dapat dikatakan motivasi adalah 

elemen yang bisa digunakan untuk menilai kinerja karyawan. 

Menurut Robins motivasi sebagai proses memiliki peran pada intensitas, arah, dan 

lamanya berlansung upaya individu kearah pencapaian tujuan. Karyawan yang memiliki 

kinerja baik, adalah karyawan yang memiliki motivasi kerja tinggi (Febriyani, 2015). 

Motivasi kerja penting bagi karyawan sebab dengan motivasi kerja yang baik, 

diharapkan karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktivitas 

kerja yang tinggi. Motivasi menitik beratkan pada dorongan gairah kerja karyawan agar 

mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya dalam 

mewujudkan tujuan perusahaan (Hasibuan, 2013). Oleh karena itu perlunya perhatian 

khusus pada motivasi kerja karyawan, agar tujuan yang sudah disusun perusahaan dapat 

tercapai.  

Pemberian motivasi kerja bermanfaat untuk meningkatkan moral dan kepuasan 

kerja karyawan, meningkatkan produktivitas kerja karyawan, mempertahankan loyalitas 

dan kestabilan karyawan, meningkatkan kedisiplinan karyawan, mengefektifkan 

pengadaan karyawan, menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik, 

meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan, meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, mempertinggi rasa tanggung jawab terhadap tugas-tugasnya, 

meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan dalam bekerja (Hasibuan, 2013). 

Oleh karena itu, pengelolaan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja menjadi 
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hal yang penting. Motivasi kerja pada karyawan dapat ditingkatkan dengan 

memperhatikan beberapa faktor, diantaranya budaya organisasi dan psychological 

empowerment.  

Motivasi kerja karyawan dapat ditingkatkan salah satunya dengan budaya 

organisasi. Hasil penelitian menunjukkan adanya berpengaruh positif budaya organisasi 

terhadap motivasi kerja karyawan, karena dapat memberikan dorongan kepada 

karyawan untuk bertanggung jawab penuh atas pekerjaan (Riyadi, 2018).  Budaya yang 

terbentuk dalam lingkungan kerja dapat mempengaruhi kenyamanan  karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan pada lingkungan kerjanya, hal tersebut dapat memberikan 

pengakuan kontribusi mereka. Budaya kerja merupakan komponen yang tidak boleh 

disepelekan karena dari keseluruhan program yang mempengaruhi motivasi kerja, 

budaya kerja juga mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Karena ketika lingkungan 

kerja yang nyaman dan saling mendukung yang diterapkan oleh perusahaan merupakan 

faktor pendorong utama karyawan untuk mau melakukan pekerjaannya. Sedangkan 

menurut Suwatno (2011), budaya kerja merupakan pemberian rasa nyaman dalam 

lingkungan perusahaan yang dapat membuat karyawan nyaman dalam bekerja. 

Umumnya beberapa perusahaan kurang memperhatikan budaya organisasi pada 

lingkungan kantor. Hal ini dikarenakan perusahaan semata-mata hanya memusatkan 

perhatiannya pada tujuannya yaitu memperoleh keuntungan yang sebesar-besarnya, 

tanpa disadari bahwa hal tersebut dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan. 

Motivasi kerja karyawan secara tidak langsung dipengaruhi antara lain oleh kurang 

adanya perhatian dari pihak perusahaan dalam pemberian rasa nyaman dalam 

lingkungan kerja. Sehingga akan berpengaruh terhadap turunnya kualitas dan kuantitas 

produksi.  

 Budaya kerja sendiri merupakan kenyamanan yang diberikan kepada karyawan 

dengan tujuan untuk mendorong loyalitas karyawan dalam bertindak dan berbuat untuk 

tujuan perusahaan. Pembentukan budaya kerja yang sesuai memiliki manfaat yang 

signifikan bagi karyawan dan perusahaan, bagi karyawan, bembentukan budaya kerja 

yang nyaman juga memberikan apresiasi dan rasa memiliki peran penting pada 

perusahaan. Di sisi lain, bagi perusahaan, budaya organisai dapat menjadi alat untuk 

mendorong rasa nyaman karyawan dalam bekerja, sehingga karyawan dapat mencapai 

kinerja yang maksimal. Oleh karena itu, budaya organisasi memiliki peran krusial dalam 
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pengelolaan dan pemeliharaan sumber daya manusia dalam perusahaan (Grahayudha, 

2014). 

Motivasi kerja karyawan juga dipengaruhi oleh psychological empowerment. 

Sejalan dengan penelitian dari Purnamawati (2016), mengungkapkan bahwa 

Psychological empowerment memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan. Psychological empowerment merupakan suatu upaya yang dilakukan dalam 

meningkatkan motivasi kerja pada karyawan, dimana hal ini terbentuk dengan konsep 

psikologis yang terdiri dari 4 (empat) aspek penyusun antara lain meaning, perceived 

impact, competence, dan self-determination. Empat aspek tersebut merupakan sebuah 

kesatuan yang menyusun keseluruhan dari konstruk psychological empowerment, 

sehingga jika salah satu saja aspek tidak diikutsertakan, hal tersebubt akan 

mengakibatkan tingkat psychological empowerment yang didapat tidak semaksimal 

mungkin (Rahmasari, 2012). Psychological Empowerment dapat meningkatkan 

kepercayaan diri karyawan dalam menyelesaikan tugas dalam pekerjaan dan melatih 

mereka untuk mengambil keputusan dalam organisasi (Gunawan, Andreas,dan Okta 

Viyanita, 2012). Melalui psychological empowerment karyawan memiliki kesempatan 

untuk lebih menunjukkan prestasi, penghargaan, tanggung jawab, kemajuan, dan 

pertumbuhan yang dapat meningkatkan motivasi khususnya motivasi intrinsik yang 

dimiliki karyawan (Rahmasari, 2012). 

Tidak sedikit perusahaan yang mengabaikan tentang motivasi kerja karyawan, 

padahal motivasi kerja karyawan sangat penting untuk berkembangnya suatu perusahan. 

Oleh karena itu peneliti mengambil studi pendahuluan ini pada salah satu perusahaan 

yaitu pada CV. Jaya 99 yang berlokasi di Pekalongan dengan pengamatan serta 

wawancara yang dilakukan dengan beberapa karyawan dan stakeholder CV. Jaya 99 

yang mengacu pada aspek motivasi kerja, mendapatkan hasil bahwa tidak sedikit 

karyawan memiliki motivasi yang rendah dalam bekerja. Hal ini ditunjukan salah 

satunya pada budaya organisasi yang dibentuk. Menurut karyawan lingkungan kerja 

yang kurang nyaman serta kurangnya interaksi antara karyawan dengan atasan, 

membuat karyawan merasa tidak menerima dorongan untuk semangat bekerja. Dapat 

diterlihat dengan adanya karyawan yang datang terlambat dalam bekerja, kemudian 

pekerjaan yang terkadang tidak mencapai target harian, serta kualitas produksi yang 

tidak sesuai dengan standar perusahaan. Budaya kerja dalam lingkungan yang tidak 

nyaman juga menyebabkan kurang terpenuhinya kebutuhan rasa nyaman karyawan yang 
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dapat mengakibatkan menurunnya motivasi kerja karyawan tersebut (Nurcahyadi, Ni 

Made, dkk., 2016). CV. Jaya 99 memiliki empat anak perusahaan yaitu bergerak 

dibidang industri konveksi, industri kaca, property, dan bengkel otomotif.  

Berdasarkan observasi yang dilakukan, perusahaan memiliki total 256 karyawan, 

yang terbagi dalam beberapa anak perusahaannya. Yaitu bidang konveksi memiliki 159 

karyawan. Kemudian dalam industri kaca memiliki 52 karyawan. Kemudian pemasaran 

property yang memiliki 34 karyawan. Dan bengkel otomotif yang memiliki 11 

karyawan. Observasi dan wawancara yang dilakukan dengan beberapa karyawan dan 

stakeholder CV. Jaya 99, mendapatkan hasil bahwa tidak sedikit karyawan memiliki 

motivasi yang rendah dalam bekerja. Hal ini ditunjukan salah satunya dalam budaya 

organisasi yang dibentuk. Menurut karyawan lingkungan kerja yang kurang nyaman 

serta kurangnya interaksi antara karyawan dengan atasan, membuat karyawan merasa 

tidak menerima dorongan untuk semangat bekerja. Dapat diterlihat dengan adanya 

karyawan yang datang terlambat dalam bekerja, kemudian pekerjaan yang terkadang 

tidak mencapai target harian. Budaya kerja dalam lingkungan yang tidak nyaman juga 

menyebabkan kurang terpenuhinya kebutuhan rasa nyaman karyawan yang dapat 

mengakibatkan menurunnya motivasi kerja karyawan tersebut (Nurcahyadi, Ni Made, 

dkk., 2016).  

Pemilik CV Jaya 99 menyatakan bahwa sering kali memberikan teguran atas 

pekerjaan karyawan yang tidak sesuai dengan target perusahaan, karena menghambat 

kemajuan perusahaan. Hasil wawancara dengan karyawan juga menyatakan jika pemilik 

perusahaan kerap menegur karyawan yang sedang bekerja. Hal ini membuat karyawan 

merasa tidak percaya diri dan tidak nyaman dalam bekerja serta mengambil keputusan 

dalam bekerja. Psychological empowerment sendiri mencakup adanya kepercayaan diri, 

otonomi, partisipasi dalam pengambilan keputusan, dan pemahaman tentang pentingnya 

pekerjaan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Namun, ketika karyawa tidak 

memiliki kepercayaan diri, tidak nyaman, gelisah dalam bekerja maka akan 

menyebabkan turunya semangat dalam bekerja. Berdasarkan hasil penelitian 

(Purnamawati, 2016) menyatakan apabila karyawan yang menganggap pekerjaannya 

bernilai bagi dirinya, maka motivasinya dalam bekerja juga akan meningkat kemudian 

semakin besar pengaruh yang dapat diberikan oleh seseorang pada pekerjaannya maka 

perannya untuk pekerjaan besar dan motivasi akan meningkat dengan semakin besar 

tanggung jawab yang dipegangnya. 
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Berdasarkan uraian diatas, saya sebagai peneliti tertarik untuk mengetahui 

pengaruh budaya organisasi dan pshycological empowerment terhadap motivasi kerja 

karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan. Pembentukan budaya organisasi yang baik dan 

psychological empowerment pada karyawan diharapkan dapat memberikan manfaat 

yang besar bagi karyawan khususnya dalam meningkatkan motivasi kerja. Pembentukan 

budaya organisasi yang nyaman dan psychological empowerment merupakan salah satu 

bentuk dorongan untuk memotivasi karyawan agar dapat bekerja lebih baik sesuai 

dengan bidangnya masing-masing. Pentingnya penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh budaya organisasi dan psychological empowerment dalam 

meningkatkan motivasi kerja pada karyawan khususnya CV. Jaya 99. Karyawan yang 

mempunyai motivasi yang tinggi akan bekerja secara maksimal dan optimal sebagai 

bentuk perilaku dalam mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan yang telah ditetapkan 

(Nasution, 2014). 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang sudah dipaparkan di atas, maka dapat disusun 

rumusan masalah sebagai berikut:  

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan pada CV. 

Jaya 99 di Pekalongan ?  

2. Apakah psychological empowerment berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan 

pada CV. Jaya 99 di Pekalongan?  

3. Apakah budaya organisasi dan psychological empowerment secara berpengaruh 

terhadap motivasi kerja karyawan pada CV JAYA99 di Pekalongan?  

C. Tujuan Penelitian  

Berlandaskan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini ialah seperti 

berikut: 

1. Untuk menguji secara empiris pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja 

karyawan pada CV. Jaya 99 di Pekalongan.  

2. Untuk menguji secara empiris pengaruh psychological empowerment terhadap 

motivasi kerja karyawan pada CV. Jaya 99 di Pekalongan.  

3. Untuk menguji secara empiris budaya organisasi dan psychological empowerment 

terhadap motivasi kerja karyawan pada CV. Jaya 99 di Pekalongan. 
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D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat diantaranya sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoritis 

a) Dapat dimanfaatkan sebagai kajian bersama mengenai budaya organisasi, 

psychological empwerment, dengan motivasi kerja. 

b) Sebagai referensi bagi pengusaha dan karyawan untuk meningkatkan pengetahuan 

terkait budaya organisasi, psychological empowerment dan motivasi kerja. 

2. Manfaat Praktis 

a) Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi gambaran perusahaan khususnya 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia yang berhubungan dengan 

Budaya Organisasi dan Psychological Empowerment terhadap Motivasi Kerja. 

Serta dapat memberikan tambahan informasi dan sebagai bahan pertimbangan 

pemilik perusahaan dalam mengambil suatu kebijakan perusahaan terkait dengan 

upaya meningkatkan motivasi kerja karyawan melalui pembentukan Budaya 

Organisasi dan memperhatikan Psychological Empowerment. 

b) Bagi Karyawan 

Penelitian ini diharap mampu membantu para karyawan dalam peningkatan 

motivasi dalam bekerja. 

c) Bagi Peneliti Selanjutnya  

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan salah satu referensi bagi peneliti 

selanjutnya yang melakukan penelitian sejenis. Khususnya dibidang Manajemen 

Sumber Daya Manusia kaitannya dalam  aspek peningkatan kinerja pegawai 

melalui Budaya Organisasi, Psychological Empowerment, dan motivasi. 

d) Bagi Penulis 

Penulis dapat mengambil manfaat sebagai bahan penelitian yang di gunakan 

sebagai syarat kelulusan sarjana. Peneliti juga dapat mengambil manfaat ketika 

suatu saat akan membangun usaha, di harapkan untuk bisa memenuhi 

kesejahteraan karyawan sehingga karyawan memiliki motivasi kerja yang tinggi.
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E. Keaslian Penelitian 

Sebelum penulis mengadakan penelitian mengenai tema yang akan diusung. 

Penulis melakukan beberapa pencarian mengenai peneltian yang relevan terhadap 

tema tersebut, supaya dapat dijadikan sebagai panduan saat penelitian berlangsung 

dan menghindari terjadinya plagiarism. 

Di bawah ini terdapat beberapa penelitian yang termasuk deskripsi 

hubungan antara permasalahan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya. Ada 

penelitian dari Yeni Setiawati pada tahun (2019), dengan judul “Pengaruh Budaya 

Organisasi Terhadap Motivasi Kerja Guru Di Sd Ar-Raudah Bandar Lampung” 

dengan tujuan untuk mengetahui secara empiris apakah budaya organisasi 

berpengaruh positif signifikan kepada motivasi kerja guru. Dalam penelitian ini 

memiliki dua variable antara lain : variabel bebas Budaya Organisasi dan variabel 

terikat Motivasi Kerja. Pada penelitian ini metde yang digunakan adalah metode 

penelitian kuantitatif dengan populasi penelitian di ambil guru SD Ar-Raudah 

Bandar Lampung sebanyak 29 guru. Teknik pengambilan sempel yang digunakan 

denngan menggunakan cara Nonprobability sampling, dimana seluruh dari 

populasi di ambil sebagai sempel dalam penelitian. Pengumpulan data 

menggunakan cara observasi kuesioner, dan dokumentasi. Teknik analisis data 

deskriptif dan analisis statistik inferensial digunakan pada penelitian ini. 

Hasil dari penelitian ini didapat bahwa budaya organisasi SD Ar-Raudah 

Bandar Lampung memiliki kategori sangat kuat. Sedangkan dengan motivasi kerja 

guru SD Ar-Raudah Bandar Lampung, termasuk dalam kategori tinggi. Hasil ujian 

hipotesis didapat bahwa memiliki pengaruh yang positif dan signifikan antara 

Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja Guru. Dari hitungan analisis regresi 

linier sederhana diperoleh persamaan regresi Y=53,494+0,402X . sedangkan 

dengan menggunkan koefisien determinasi menunjukan bahwa presentase budaya 

organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap motivasi kerja guru di SD Ar-

Raudah Bandar Lampung sebesar 15%, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor 

lain yang tidak dijabarkan pada penelitian ini. Perbedaan dengan penelitian ini 

terletak pada variabel psychological empowerment. 

Kemudian ada penelitian dari Ida Ayu Indah Giantari, dan Gede Riana pada 

tahun 2017, dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja 

Dan Kinerja Karyawan Klumpu Bali Resort Sanur” dengan tujuan untuk 

mengetahui secara empiris budaya organisasi terhdap motivasi kerja dan kinerja 

karyawan Klumpu Bali Resort Sanur. Penelitian kali ini dilakukan di Klumpu Bali 

Resort Sanur yang memakai sampel seluruh populasi yaitu 52 orang karyawan. 
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Pengambilan informasi sementara diperoleh dengan metode wawancara, 

kemudian pengambilan data sebagai patokan penelitian menggunakan penyebaran 

kuisioner yang menggunakan skala Likert sebagai pertanyaannya.  Selanjutnya 

data yang di peroleh di olah dengan metode analisis deskriptif, analisis faktor 

konfirmatori serta menggunakan analisis jalur. Hasil yang didapat dalam 

penelitian kali ini dapat di ambil kesimpulan bahwa budaya organisasi memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap motivasi kerja karyawan,  sehingga 

semakin baik budaya organisasi dalam perusahaan tersebut maka akan semakin 

tinggi tingkat motivasi kerja pada karyawan. Selanjutnya ditemukan bahwa 

budaya organisasi dan motivasi kerja juga memiliki pengaruh positif yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dimana jika budaya organisasi semakin 

tinggi serta motivasi kerja semakin bertambah maka dapat mengakibatkan efek 

baik dalam peningkatan kinerja karyawan. Perbedaan dengan penelitian ini yang 

berada pada variabel x yaitu psychological empowerment. 

Lalu penelitian dari I Gusti Ayu Purnamawati, dan Gede Adi Yuniarta pada 

tahun 2016, dengan judul “Pengaruh Psychological Empowerment, Empowering 

Leadership, Sistem Pengukuran Kinerja Terhadap Motivasi Intrinsik First-Line 

Employees Perbankan” dengan tujuan untuk mengetahui apakah Psychological 

Empowerment, Empowering, Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh terhadap  

motivasi intrinsic first –line employes perbankan. Dalam penelitian ini ada 

beberapa variable yaitu : Psychological empowerment, Empowering Leadership, 

Sistem Pengukuran Kinerja, dan Motivasi Intrinsik. Metode penelitian yang 

dilakukan pada penelitian ini dengan menggunakan metode Uji kualitas data, Uji 

Asumsi Klasik, dan Uji hipotesis. Dalam penelitian ini didapatkan 3 hasil yaitu 

Psychological Empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Motivasi Intrinsik First-Line Employees Perbankan, kemudian Empowering 

Leadership berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Intrinsik First-

Line Employees Perbankan, dan Sistem Pengukuran Kinerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Motivasi Intrinsik First-Line Employees Perbankan. 

Dalam penelitian ini tidak terdapat variabel budaya organisasi. 

Ada penelitian dari M. Sholahuddin Al Ayyubi pada tahun 2019, dengan 

judul “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pt Kerta Rajasa Raya)” 

dengan tujuan untuk mengetahui apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap 

Motivasi Kerja karyawan pada studi kasus PT Kerta Rajasa Raya. Dalam 

penelitian ini terdapat 3 variabel yaitu : budaya organisasi (X), kinerja karyawan 

(Y), motivasi kerja (Z). Metode analisi yang digunakan pada penelitian ini adalah 
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Structural Equation Model (SEM) Partial Least Square (PLS). dengan ini di dapat 

hasil bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja, 

budaya organisasi di perusahaan kurang diterapkan secara maksimal yang akan 

berdampak pada kinerja karyawan, dan motivasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Selanjutnya penelitian dari M. Hafidz Ubaidillah pada tahun 2014, dengan 

judul penelitian “Pengaruh Empowerment, Self Efficacy, Budaya Organisasi 

Terhadap Kepuasan Kerja Demi Meningkatkan Kinerja Karyawan”, dalam 

penelitian ini ada tiga variabel yaitu : Empowerment, self efficacy, budaya 

organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Metode penelitian yang di 

gunakan adalah analisis jalur. Dan didapatkan hasil sebagai berikut : Adanya 

pengaruh terhadap empowerment, self efficacy terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan. Sedangkan budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja namun berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian dari Alinvia Ayu Sagita,Heru Susilo, Muhammad Cahyo W.S, 

pada tahun 2018. Dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Mediator (Studi Pada PT 

Astra Internasional, TbkToyota (Auto2000) Cabang Sutoyo Malang)”. Dengan 

variabel penelitian yaitu : Budaya Organisasi (X), Kinerja Karyawan (Y), 

Motivasi Kerja (Z). dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian Regresi 

Linear Berganda. Dan didapatkan hasil bahwa budaya organisasi (X) memiliki 

pengaruh terhadap motivasi kerja (Z) dengan nilai signifikan, budaya organisasi 

(X) memiliki nilai signifikansi terhadap kinerja karyawan (Y), dan variabel 

motivasi kerja (Z) memiliki nilai signifikansi terhadap kinerja karyawan (Y). 

Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini ialah dari variabel dimana 

variabel peneliti meneliti pengaruh budaya organisasi dan psychological 

empowerment terhadap motivasi kerja karyawan. Kemudian perbedaan berikutnya 

terletak pada tempat penelitian dimana penelitian ini akan dilakukan di CV. Jaya 

99 di Pekalongan. Dari penjelasan diatas maka bisa disimpulkan bahwasanya 

judul yang hendak diteliti tidak mempunyai kesamaan serta belum pernah diamati 

sebelumnya. 

 Perbedaan dari beberapa penelitian terdahulu terdapat pada lokasi 

penelitian, lokasi pada penelitian ini berada di CV. Jaya 99 di Pekalongan. Pada 

CV. Jaya 99 di Pekalongan belum pernah di lakukan penelitian ilmiah mengenai 

permasalahan yang mengenai motivasi kerja karyawan. Sehingga saya sebagai 

peneliti pada penelitian ini mengambil lokasi tersebut. Kemudian metode yang di 

gunakan pada penelitian karli ini menggunakan metode penelitian kuantitatif 



10 

 

regresi linear berganda. Pengambilan lokasi ini diperkuat dengan melakukan 

prapenelitian dengan mengambil sempel dari beberapa karyawan dalam produksi 

serta beberapa stakeholder yang ada dalam CV. Jaya 99 di Pekalongan.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Motivasi  

1. Devinisi Motivasi Kerja Karyawan  

Motivasi diartikan sebagai kebutuhan dasar yang mendorong suatu perbuatan  

untuk ke arah suatu tujuan tertentu. Motivasi memiliki suatu batasan yang di sebut 

sebagai “ The process by which behavior is energized and directed” (suatu proses, 

dimana tingkah laku tersebut di pupuk dan diarahkan) beberapa  ahli psikologi 

memberikan pernyataan yang menunjukan kesamaan antara motif dengan needs 

(dorongan, kebutuhan). Dari batasan diatas, dapat diambil kesimpulan bahwa motif 

lah yang melatar belakangi seorang individu untuk melakukan sesuatu dengan 

tujuan untuk mencapai tujuan tertentu. 

Motivasi adalah suatu dorongan yang membuat individu melakukan suatu 

aktivitas tanpa dengan tekanan atau usaha dalam melakukan sesuatu (Komaruddin, 

2013). Motivasi merupakan hal yang penting dalam pekerjaan atau dalam 

kehidupan sehari- hari. Motivasi akan membuat seseorang menjadi mudah dan 

cepat dalam pekerjaannya (Asri & Jenifer, 2022). Motivasi kerja menurut 

(Manahan, P. Tampubolon, 2020), motivasi kerja adalah dorongan psikologis yang 

menentukan tujuan perilaku seseorang dalam berorganisasi, intensitas udaha 

seseorang, dan ketahanan seseorang dalam menghadapi masalah.  

McClelland mengenai motivasi, yang mengatakan bahwa tiga kebutuhan 

manusia, yaitu: 1) Kebutuhan untuk mendapatkan prestasi, merupakan keinginan 

untuk melakukan sesuatu lebih baik dari sebelumnya; 2) Kebutuhan dalam 

mendapatkan kuasa, yaitu kebutuhan untuk lebih kuat, lebih mendominasi dalam 

kelompok; 3) Kebutuhan afiliasi, “kebutuhan untuk disukai, mengembangkan, atau 

memelihara persahabatan dengan orang lain. Motivasi kerja karyawan harus di kaji 

secara sistematis untuk membangun  dan pada saat yang sama juga perlu 

diperhatikan oleh atasan untuk meningkatkan perilaku kinerja karyawan, jika tidak 

memperhatikan motivasi kaeyawan maka kinerja karyawan akan menurun. Saat ini 

peran supervisor sangat di butuhkan dalam memperhatikan kinerja karyawan, serta 

unuk mengelola pegawai dan pekerjaannya. Karena motivasi kerja adalah hasil dari 

budaya organisasi yang baik dan terstruktur dengan baik. (Al-Jihad & Zainab, 

2021). 

 Dengan kata lain, motivasi bisa disimpulkan sebagai sebuah energi untuk 

membangkitkan dorongan dalam diri guna mencapai tujuan tertentu. Dari definisi 

tersebut dapat diketahui bahwa motivasi berfungsi sebagai penggerak atau 
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pendorong agar mau bekerja dengan giat demi tercapainya tujuan, bukan saja 

mengharapkan karyawan mampu, cakap dan terampil tetapi yang terpenting mereka 

dapat bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal, 

kemampuan dan kecakapan karyawan sangat berguna bagi perusahaan jika mereka 

mau bekerja dengan baik.  

Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu 

yang dihadapinya. Karena itulah, terdapat perbedaan dalam kekuatan motivasi yang 

ditunjukkan oleh seseorang dalam menghadapi situasi tertentu, dibandingkan 

dengan orang lain yang menghadapi situasi yang sama. Bahkan, seorang dapat 

menunjukkan motivasi berbeda dalam menghadapi situasi yang sama namun di 

waktu yang lain. Robbins, (2015) menyatakan motivasi sebagai proses yang 

berperan pada intensitas, arah, dan lamanya berlangsung upaya individu ke arah 

pencapaian tujuan. Menurut Sutrisno, (2012) motivasi adalah suatu faktor yang 

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu 

motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 

Menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2014) motivasi merupakan 

kondisi atau energi yang menggerakan diri karyawan yang terarah atau tertuju 

untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Berdasarkan dari definisi tersebut 

diketahui bahwa motivasi adalah alat dorongan seseorang untuk pencapaian tujuan 

atau sasaran yang ingin dicapai. Baik memenuhi kebutuhan atau keinginan pribadi 

dan tujuan organisasi tempatnya bekerja. 

 

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi  

Menurut Hezbeg adalah faktor-faktor yang berperan sebagai motivator 

terhadap karyawan, yakni mampu memuaskan dan mendorong orang untuk 

bekerja lebih baik. Faktor motivator ini terdiri : 

a) Prestasi (achievement) 

Agar seseorang karyawan dapat berhasil dalam pelaksanaan 

pekerjaannya, maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan pekerjaan 

dengan memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat berusaha 

mencapai hasil. Pengakuan (Recognition) 

Sebagai lanjutan dari keberhasilan pelaksanaan, pimpinan harus 

memberi pernyataan pengakuan akan keberhasilan tersebut. Tanggung jawab 

(Responsibility) 

b) Pengembangan (advancement) 

Advancement merupakan salah satu faktor motivator bagi bawahan. 
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Faktor Advancement ini benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka 

pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk pekerjaan 

yang lebih bertanggung jawab.  

Pelibatan dan pemberdayaan karyawan mengarahkan karyawan untuk 

membantu dirinya sendiri atau membantu orang lain. Hal ini menyebabkan 

pelibatan dan pemberdayaan karyawan sangat efektif dalam mempertahankan 

tingkat motivasi karyawan yang tinggi (Tjiptono, 2003). Sehingga bisa diartikan 

bahwa pemberdayaan menjadi sebuah upaya meningkatkan motivasi intrinsik yang 

melibatkan kondisi umum seseorang individu, yang berkaitan langsung dengan 

tugas yang dapat menciptakan motivasi dan kepuasan ketika karyawan mulai 

mempercayai. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Haozan (2010) menyatakan bahwa 

faktor-faktor seperti partisipasi dalam pengambilan keputusan, dukungan 

organisasi, keadilan organisasi mempunyai dampak yang banyak terhadap motivasi 

dan kinerja mereka. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Zhang dan Batrol 

(2010) memberikan hasil bahwa pemberdayaan psychological empowerment 

mempunyai hubungan yang positif terhadap motivasi kerja. Dan juga penelitian 

yang dikemukakan oleh Rahmasari (2012) menemukan hasil bahwa psychological 

empowerment terbukti mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja. 

Menurut Sutrisno (2012), faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor 

intern dan faktor ekstern yang berasal dari karyawan: 

1) Faktor intern  

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 

seseorang antara lain: 

a) Keinginan untuk dapat hidup  

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan manusia yang 

hidup di muka bumi ini.  

b) Keinginan untuk dapat memiliki  

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang 

untuk mau melakukan pekerja. 

c) Keinginan untuk dapat memperoleh kehormatan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, 

dihormati oleh orang lain.  

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan  

Untuk memperoleh pengakuan itu dapat diliputi hal-hal:  
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(1) Adanya penghargaan terhadap prestasi  

(2) adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak  

(3) Pimpinan yang adil dan bijaksana dan  

(4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat  

e) Keinginan untuk berkuasa  

Seorang untuk bekerja kadang-kadang berkeinginan untuk berkuasa 

ini dipenuhi dengan cara-cara terpuji. Namun cara-cara yang 

dilakukannya masih termasuk bekerja juga. 

2) Faktor eksternal 

Beberapa penelitian telah dilakukan guna menganalisis faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja penelitian yang dilakukan oleh Puspitasari dan 

Mudayana (2020) menyebutkan bahwa ada bebrapa faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja pada karyawan yaitu :  

a) Kondisi lingkungan atau Budaya organisasi 

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja 

yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang 

dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan.  

b) Kompensasi yang memadai 

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para 

karyawan untuk menafkahi diri beserta keluarganya 

c) Supervisi yang baik  

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 

penghargaan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat 

melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. 

d) Adanya jaminan pekerjaan  

Perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan, 

baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat, maupun jaminan 

pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi diri.  

e) Adanya jaminan pekerjaan 

Perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan, 

baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat, maupun jaminan 

pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi diri.  

f) Status dan tanggung jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatan tentu merupakan dambaan 

setiap karyawan dalam bekerja.  

g) Pemberdayaan psikologi  
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Bagi perusahaan biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur 

kerja yang harus dipatuhi, namun perusahaan juga dapat memberikan 

kepercayaan kepada karyawan untuk dapat membuat keputusan demi 

kemajuan perusahaan.  

 

3. Aspek-aspek dalam Motivasi Kerja 

Aspek-aspek Motivasi Kerja menurut McClelland (1995) sebagai berikut: 

a) Pengakuan atas kinerja. Pengakuan atas kinerja memiliki pengaruh positif 

terhadap motivasi bekerja karyawan, sehingga karyawan merasa dihargai 

atas pekerjaan yang telah dilakukannya. Hal tersebut dapat mendorong 

semangat untuk meningkatkan kualitas kerjanya. 

b)  Peluang untuk maju, merupakan keinginan untuk menjadi sejahtera 

dengan  mendapatkan   upah   yang   adil   sesuai   dengan pekerjaan. Hal 

ini menunjukan seseorang dalam bekerja bertujuan untuk merubah nasib 

agar menjadi sejahtera, sehingga seseorang akan termotivasi untuk bekerja 

lebih baik lagi untuk meningkatkan keinginannya tersebut. 

c) Prestasi kerja, dilakukan untuk mendapatkan sesuatu/pekerjaan dengan 

sebaik-baiknya. Seseorang bekerja dengan sebaik baiknya untuk 

mendapatkan prestasi dalam berkerja, prestasi kerja akan mendapatkan 

apresiasi yang baik dari tempat dia bekerja. 

d) Pekerjaan yang menantang, keinginan untuk belajar menguasai hal baru 

untuk menunjang prestasi dalam pekerjaan di bidangnya. Pekerjaan yang 

menantang akan memunculkan rasa ingin tahu karyawan terhadap hal yang 

belum ia kuasai, hal tersebut akan memotivasi seseorang untuk mencoba 

hal baru guna untuk menunjang pekerjaan mereka untuk mencapai prestasi. 

Menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2014) motivasi manjadi sebuah 

energi yang menggerakan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 

tujuan organisasi perusahaan. Berdasarkan pendapat tersebut disimpulkan bahwa 

motivasi adalah alat dorongan seseorang untuk pencapaian tujuan atau sasaran yang 

ingin dicapai. Baik memenuhi kebutuhan atau keinginan pribadi dan tujuan 

organisasi tempatnya bekerja. 

4. Perspektif Motivasi Kerja dalam Islam 

Motivasi adalah kekuatan-kekuatan dari dalam diri individu yang 

menggerakkan individu untuk berbuat. Jadi suatu kekuatan atau keinginan yang 

datang dari dalam hati nurani manusia untuk melakukan suatu perbuatan tertentu 

(Mangkunegara, A.A Anwar Prabu, 2014). Untuk mengetahui motivasi kerja dalam 
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Islam, kita perlu memahami terlebih dahulu fungsi dan kedudukan bekerja. Mencari 

nafkah dalam Islam adalah sebuah kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang 

sesuai dengan kebutuhan manusia, diantaranya kebutuhan fisik. Dan, salah satu cara 

memenuhi kebutuhan fisik itu ialah dengan bekerja (Rahmat, 2010).  

Motivasi kerja dalam Islam itu adalah untuk mencari nafkah yang merupakan 

bagian dari ibadah. Rahmat (2010) juga mengatakan bahwa motivasi kerja dalam 

Islam bukanlah untuk mengejar hidup hedonis, bukan juga untuk status, apa lagi 

untuk mengejar kekayaan dengan segala cara. Dengan demikian, motivasi kerja 

dalam Islam, bukan hanya memenuhi nafkah semata tetapi sebagai kewajiban 

beribadah kepada Allah setelah ibadah fardlu lainnya. Bekerja untuk mencari 

nafkah adalah hal yang istimewa dalam pandangan Islam. Dan sudah ada dalam Al 

– Quran surat At-Taubah ayat 105 : 

Yang artinya : "Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan 

Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan 

kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib 

dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 

kerjakan." (QS. At-Taubah : 105)  

“Allah telah berjanji kepada orang yang beriman dan melakukan 

pekerjaan yang baik bahwa bagi mereka ampunan Allah dan ganjaran yang 

besar” (QS. 6:9).  

Ayat ini menunjukkan bahwa adanya motivasi kerja yang utuh dalam Islam. 

Motivasi bekerja untuk mendapatkan ampunan dan ganjaran Allah adalah motivasi 

terbesar bagi seorang muslim. Bekerja dalam Islam tidak hanya mengejar “bonus 

duniawi” namun juga sebagai amal soleh manusia untuk menuju kepada kekekalan.  

Dalam Al-Qur’an tertulis : “Dan di langit terdapat (sebab-sebab) rezekimu 

dan terdapat (pula) apa yang dijanjikan kepadamu”. (QS. Adz-Dzariyat) 

“Dan tidak ada suatu makhluk (daabbah) pun di bumi, melainkan Allah lah 

yang menjamin rezekinya”. (QS. Huud) “Dan berapa banyak binatang yang 

tidak dapat mencari rezekinya sendiri, Allah lah yang memberi rezeki 

kepadanya dan juga kepadamu”. (QS. Al-Ankabut)  

Dari ayat-ayat tersebut menunjukkan bahwa Allah menjamin rezeki tiap-tiap 

umatnya yang bekerja dijalan-Nya, bahkan dari sesuatu yang tidak pernah terfikir 

sekalipun. Menurut Quraish Shihab rezeki adalah sebuah perolehan yang dapat 

dimanfaatkan baik material maupun spiritual. Jika perolehan tersebut belum 

dimanfaatkan, maka belum disebut sebagai rezeki. (Shihab, 2013). 
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B. Budaya Organisasi 

1. Definisi Budaya Organisasi 

Manusia adalah makhluk yang berbudaya, setiap aktifitasnya mencerminkan 

sistem kebudayaan yang berintegrasi dengan dirinya, baik cara berpikir, 

memandang sebuah permasalahan. Pengambilan keputusan dan lain sebagainya. 

Budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang ditemukan dan dikembangkan oleh 

suatu kelompok tertentu karena mempelajari dan menguasai masalah adaptasi 

eksternal dan integrasi internal, yang telah bekerja dengan cukup baik untuk 

dipertimbangkan secara layak dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai 

cara yang dipersepsikan, berfikir dan dirasakan dengan benar dalam hubungan 

dengan masalah tersebut (Wirawan, 2019). 

Menurut Robbins & Judge (2013), menyatakan budaya organisasi merupakan 

suatu sistem atau nilai-nilai makna yang dianut bersama oleh para anggota-

anggotanya yang membedakan atau sebagai ciri khas organisasi itu dengan 

organisasi lainnya. Menurutnya budaya organisasi juga sebagai nilainilai dan 

pedoman bagi sumber daya manusia didalam perusahaan untuk menghadapi 

masalah-masalah eksternal dan penyesuaian integrasi dalam organisasi, sehingga 

masing-masing anggota dalam organisasi tersebut harus memahami nilai-nilai yang 

ada dan bagaimana cara mereka harus bertindak dan bertingkah laku (Robbin, & 

Judge, 2008)). Berbeda halnya jika menurut David (2004) menyatakan budaya 

organisasi adalah pola tingkah laku yang dikembangkan oleh suatu organisasi yang 

dipelajarinya ketika mengalami masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, 

yang telah terbukti cukup baik untuk disahkan dan diajarkan kepada anggota baru 

sebagai cara untuk menyadari, berpikir dan merasa. Budaya organisasi berkaitan 

dengan bagaimana karyawan mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu 

organisasi, bukan dengan apa mereka menyukai budaya itu atau tidak. 

Organisasi adalah suatu kelompok orang dalam suatu wadah untuk tujuan 

bersama. Organisasi pada dasarnya digunakan sebagai tempat atau wadah dimana 

orang-orang berkumpul, bekerjasama secara rasional dan sistematis, terencana, 

terorganisasi, terpimpin dan terkendali, dalam memanfaatkan sumber daya (uang, 

material, mesin, metode, lingkungan), sarana-parasarana, data, dan lain sebagainya 

yang digunakan secara efisien dan efektif untuk mencapai tujuan organisasi. Kata 

budaya (Culture) sebagai suatu konsep berakar dari kajian atau disiplin ilmu 

Antropologi ; yang oleh Killman . et. Al (Nimran, 2016 : 134) diartikan sebagai 

Falsafah, ideologi, nila-nilai, anggapan, keyakinan, harapan, sikap dan norma yang 

dimiliki bersama dan mengikat suatu masyarakat.  
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Kini konsep tersebut telah pula mendapat tempat dalam perkembangan ilmu 

perilaku organisasi, dan menjadi bahasan yang penting dalam literatur ilmiah 

dikedua bidang itu dengan memakai istilah budaya organisasi. Organisasi 

merupakan elemen yang amat diperlukan didalam kehidupan manusia, organisasi 

membantu kita melaksanakan hal-hal atau kegiatan-kegiatan yang tidak dapat 

dilaksanakan dengan baik sebagai individu sehingga mencapai tujuan yang 

diharapkan.  

Menurut cherrtington (Acmad Sobirin: 2007: 5) organisasi adalah sistem 

sosial yang mempunyai pola kerja yang teratur yang didirikan oleh manusia dan 

beranggotakan sekelompok manusia dalam rangka untuk mencapai satu set tujuan 

tertentu.  Bermacam-macam para ahli mendefenisi kan organisasi, namun pada 

hakikatnya organisasi itu digunakan sebagai tempat dan wadah dimana orang- 

orang berkumpul, bekerjasama, secara rasional dan sistematis, terencana, 

terorganisasi, terpimpin, dan terkendali dalam memanfaatkan sumberdaya (uang, 

material, mesin, metode, lingkungan) sarana dan prasarana, data dan sebagainya 

yang digunakan secara efektif dan efesien,untuk mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Robbins (Wibowo:2011:37) mengemukakan adanya tujuah 

karakteristik budaya organisasi: Innovation and risk taking ( inovasi dan 

pengambilan resiko), Merupakan suatu tingkatan dimana pekerjaan didorong untuk 

menjadi inovatif dan mengambil risiko. Attention to detail ( perhatian pada hal 

detail), dimana pekerjaan diharapkan menunjukkan ketepatan, analisis dan 

perhatian pada hal yang detail. Outcome orientation ( orientasi pada manfaat), 

dimana manajemen memfokuskan pada hasil dan manfaat dari pada sekedar pada 

teknik dan proses dan dipergunakan untuk mendapatkan manfaat tersebut. People 

orientatin ( Orientasi pada orang), dimana keputusan manajemen 

mempertimbangkan pengaruh manfaatnya pada orang dalam organisasi. Team 

orientation ( orientasi pada tim), dimana aktivitas kerja di organisasi berdasarkan 

tim dari pada individual. Aggressiveness ( agresifitas), dimana orang-orang 

cenderung lebih agresif dan kompetitif dari pada easygoing. Stability ( stabilitas), 

dimana aktivitas organisasional menekankan pada menjaga status quo sebagai 

lawan dari perkembangan. 

Sementara itu, menurut Greenberg dan Baron (Wibowo:2011:37) 

mengemukakan bahwa terdapat tujuh elemen yang menunjukkan karakteristik 

budaya organisasi, antara lain: Innovation (inovasi), suatu tingkatan dimana orang 

diharapkan kreatif dan membangkitkan gagasan baru. Stability (stabilitas), Bersifat 

menghargai lingkungan yang stabil, dapat diperkirakan, dan berorientasi pada 

peraturan. Orientation toward people (orientasi pada orang), Merupakan orientasi 
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untuk menjadi jujur, mendukung, dan menunjukkan penghargaan pada hak 

individual. Result-orientation (orientasi pada hasil), Meletakkan kekuatannya pada 

kepeduliannya untuk mencapai hasil yang diharapkan. Easygoingness ( bersikap 

tenang), Suatu keadaan dimana tercipta iklim kerja bersifat santai. Attetion to 

deteail ( perhatian pada hal deteail), Dimaksudkan dengan berkepentingan untuk 

menjadi analitis dan seksama. Collaborative orientation (orientasi pada kolaborasi), 

Merupakan orientasi yang menekankan pada bekerja dalam tim sebagai lawan dari 

bekerja secara individu. 

2. Aspek-aspek Budaya Organisasi 

Adapun menurut Robbins dan Judge (2008) aspek-aspek untuk mengukur 

tinggi rendahnya tingkat kepatuhan seseorang terhadap organisasinya, yang 

meliputi :  

a) Inovasi dan pengambilan risiko, yaitu sampai sejauhmana inovasi dan 

pengambilan risiko diterapkan oleh para karyawan. 

b) Orientasi hasil, yaitu sampai sejauh mana perusahaan berhasil memusatkan 

perhatian pada hasil yang didapat, bukan pada teknik atau proses yang 

digunakan dalam mencapai hasil yang diinginkan.  

c) Orientasi manusia, yaitu sampai sejauh mana keputusan yang diambil oleh 

menejemen atas mampertimbangkan efeknya bagi anggotaanggota dalam 

organisasi. 

d) Orientasi tim, yaitu sampai sejauh mana karyawan melakukan pekerjaan 

secara tim, bukannya dilakukan secara individu. 

e) Agresivitas, yaitu sampai sejauh mana karyawan itu agresif dan kompetitif 

dalam melakukan pekerjaan, bukannya santai-santai dan menganggap 

remeh suatu pekerjaan. 

Menurut Robbins & Judge (2008), menyatakan budaya organisasi merupakan 

suatu sistem atau nilai-nilai makna yang dianut bersama oleh para anggota-

anggotanya yang membedakan atau sebagai ciri khas organisasi itu dengan 

organisasi lainnya. Menurutnya budaya organisasi juga sebagai nilainilai dan 

pedoman bagi sumber daya manusia didalam perusahaan untuk menghadapi 

masalah-masalah eksternal dan penyesuaian integrasi dalam organisasi, sehingga 

masing-masing anggota dalam organisasi tersebut harus memahami nilai-nilai yang 

ada dan bagaimana cara mereka harus bertindak dan bertingkah laku (Robbin, & 

Judge, 2008). Sehingga dapat dikatakan budaya organisasi yang paling mungkin 

membentuk standar etis tinggi adalah budaya yang tinggi dalam mentolerir resiko 

rendah sampai sedang dalam keagresifan, dan berfokus pada sarana dan juga hasil. 
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2. Budaya Organisasi Menurut Perspektif Islam 

Dalam hasil penelitian terdahulu budaya organisasi juga merupakan sistem 

nilai dan kepercayaan yang dianut bersama yang diilhami oleh suatu keyakinan dan 

kebiasaan yang berinteraksi dengan orang-orang suatu perusahaan, strukur 

organisasi dan sistem pengawasan untuk menghasilkan norma-norma perilaku. 

Budaya organisasi memiliki beberapa fungsi didalam suatu organisasi antara lain 

memiliki suatu perandalam batas-batas penentu, yaitu menciptakan perbedaan 

antara satu organisasi denganorganisasi yang lain. Budaya Organisasi juga 

berfungsi untuk menyampaikan rasa identitas kepada anggota-anggota 

organisasi,mempermudah penerusan komitmen hingga mencapai batasan yang lebih 

luas, membantu mengikat kebersamaan organisasi dengan menyediakan standar-

standar yang sesuai mengenai apa yang harus dikatakan dan dilakukan 

karyawan,pembentuk peningkatan kinerja karyawan. Karakterisktik budaya 

organisasi antara lain : mempelajari, saling berbagi, transgenerasi, persepsi 

pengaruh, adaptasi. Karakteristik budaya dalam Islam antara lain : bekerja adalah 

ibadah‟, bekerja memperhatikan azas manfaat-maslahat, bekerja merupakan 

aktualisasi kemampuan akalnya, bekerja memperhatikan sifat tawazun 

(keberimbangan),bekerja memperhatikan azas kehalalan.  

Budaya organisasi menjadi perekat antar warga organisasi. Pada dasarnya 

manusia cenderung berkelompok dengan mereka yang memiliki kesamaan nilai, 

norma, adat, kepercayaan, dan asumsi-asumsi yang lainnya. Kesamaan tersebut 

membawa individu-individu yang berbeda untuk menjalin kerja sama dalam 

mencapai tujuan organisasi. Jika hilang kebersamaan, dampaknya adalah 

terpecahnya atau bahkan musnahnya organisasi. Allah berfirman dalam Qs. Yunus 

47- 49. 

Artinya: “Tiap-tiap umat mempunyai rasul; Maka apabila telah datang Rasul 

mereka, diberikanlah keputusan antara mereka dengan adil dan mereka 

(sedikitpun) tidak dianiaya” 47. Mereka mengatakan: "Bilakah (datangnya) 

ancaman itu, jika memang kamu orang-orang yang benar?" 48. mereka 

mengatakan: "Bilakah (datangnya) ancaman itu, jika memang kamu orang-

orang yang benar?" 48. Katakanlah: "Aku tidak berkuasa mendatangkan 

kemudharatan dan tidak (pula) kemanfaatan kepada diriku, melainkan apa yang 

dikehendaki Allah". tiap-tiap umat mempunyai ajal. Apabila telah datang ajal 

mereka, Maka mereka tidak dapat mengundurkannya barang sesaatpun dan 

tidak (pula) mendahulukan(nya)” 49 (Qs.Yunus: 47-49). 
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Ayat ini ditafsirkan yaitu bahwa mereka akan bertanya kepada Rasulullah dan 

pengikut-pengikutnya tentang kapan saatnya janji yang telah dijanjikan kepada 

mereka itu akan terjadi. Pertanyaan yang di tanyakan kepada rasulullah itu 

meripakan pertanyaan yang memiliki maksud mengejek Rasulullah dan 

pengikutnya, seolah menurut mereka bahwa janji Allah itu tidak akan pernah 

terjadi. Janji Allah yang ditanyakan kepada Nabi saw dan pengikutnya merupakan 

sebuah ancaman Allah yang akan diberikan kepada mereka, baik itu penderitaan di 

dunia ataupun siksaan di akhirat. (Tafsir Muyassar Al-Tafsir al-Wasit, Tantawi) 

Rangkaian ayat suci Al-Qur‟an tersebut menyiratkan bahwa organisasi 

sebagai tempat perkumpulan dari manusia yang terdiri dari perilaku, adat, 

kebiasaan, dan norma tidak dapat dipugkiri akan membentuk suatu visi, misi, dan 

tujuan yang hendak dicapai oleh organisasi tersebut, atau yang disebut dengan 

budaya organisasi. Oleh karena itu, dalam usaha pencapaian suatu keinginan 

tersebut, organisasi harus memiliki nilai dan norma yang dapat dijadikan sebagai 

pedoman dalam berorgansasi, sebagai ciri khas, dan acuan dalam mencapai tujuan 

organisasi tersebut. Dengan kejelasan mengenai hal-hal tersebut anggota organisasi 

atau karyawan perusahaan dapat menentukan strategi dan cara yang terbaik untuk 

mencapai tujuan perusahaannya. Sehingga pencapaian organisasi atau perusahaan 

lebih tertata, terkoordinasi, dan terukur sehingga akan lebih efektif dan efisien. 

Apabila organisasi tidak memiliki budaya organisasi, dan hanya bekerja berdasar 

atas struktur organisasi saja, maka dapat dipastikan bahwa organisasi tersebut idak 

dapet menjalankan untuk mencapai tujuan dengan menggunakan fungsinya dengan 

baik. 

C. Pshychological Empowerment 

1. Definisi  psychological empowerment 

Psychological Empowerment merupakan pelimpahan wewenang dan 

tanggung jawab kepada karyawan dalam pengambilan keputisan dan mengatur 

jalannya pekerjaan untuk mencapai tujuan dari perusahaan (Garrett-Jones & 

Fernando, 2017). Psychological empowermen  dapat dikatakan sebagai kualitas 

pribadi yang diberikan kekuasaan oleh atasan untuk dapat membuat keputusan 

sendiri (Randolph, W. A., 1995). Menurut (Spreitzer, G. M., 1995) at. Al (Jin 

Liang, W., & Hai-Zhen, W., 2012)  psychological empowerment (pemberdayaan 

psikis) ada pada saat karyawan merasa memlikiki kuasa penuh atau memiliki 

kontrol atas pekerjaan yang menjadi tanggungjawab dalam pekkerjaan mereka. 

Pada penelitian kali ini dapat didefinisikan juga bahwa psychological empowerment 
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sebahai cermin orientasi aktif individu terhadap tugasnya dalam pekerjaan, dan 

terdiri dari pikiran dan kebiasaan yang terbentuk melalui lingkungan kerja dan 

bukan karena atribut kepribadian tertentu. Orientasi aktif tersebut dapat dikatakan 

orientasi yang mana seorang individu memiliki rasa ingin dan rasa mampu dalam 

membentuk karyanya sendiri dalam perannya atau konteksnya di dalam pekerjaan 

(Spreitzer, G. M., 1995) (Jin Liang, W., & Hai-Zhen, W., 2012). 

Spreitzer ( (1995) et. Al (Dewi-Putri & Amar-Ma’ruf, 2020) menjabarkan 

bahwa psychological empowerment adalah sautu komponnen yang menyusun 

motivasi kerja yang realisasikan dalam empat dimensi psychological empowerment 

yaitu meaning, competence, self- determination, dan impact. Namun, jika 

komponen itu berkurang satu komponen saja akan menurunkan psychological 

empowerment, akan tetapi tidak menghilangkan efek keseluruhan dari 

empowerment. Struktur organisasi, dukungan organisasi, akses terhadap informasi 

strategis, sumber daya organisasi dan budaya organisasi diidentifikasi sebagai 

struktur yang memiliki hubungan dengab psychological empowerment. Sedangkan 

inovasi, upward influence, self-efficacy dan efektivitas manajerial diidentifikasi 

sebagai hasil perilaku empowerment (Spreitzer, G. M., 1995) (Mutamimah dan 

Munadharoh, 2013). 

Menurut Mishra dan Spreitzer (1998) (Mutamimah dan Munadharoh, 2013), 

karyawan akan merasa takut dan memilih untuk menghindar pada saat keaaan yang 

mereka percayai melebihi kuasas mereka, sebaliknya karyawan akan terlibat dan 

berperilaku percaya diri dalam bekerja/berkegiatan ketika mereka menilai diri 

mereka mampu menangani situasi yang bisa mereka kuasasi. Empat aspek 

empowerment dapat membantu karyawan agar lebih mampu mengendalikan diri. 

Psychological empowerment dapat dijabarkan sebagai partisipasi seorang intividu 

secara sukarela, tidak terbatas pada tugas yang diberikan kepada mereka (F. R. J. 

Wijaya, D. E. Purba, 2020) 

Dapat di ambil kesimpulan, bahwa Psichological empowerrment merupakan 

keadaan karyawan yang memiliki orientasi aktif terhadap pekerjaannya yang 

ditunjukkan dengan pemahaman terhadap tanggungjawabnya, percaya akan 

kemampuan yang dimilikinya dapat menyelesaikan pekerjaan, memiliki kontrol 

penuh dalam memilih metode, strategi-strategi dalam menyelesaikan denganbaik 

pekerjaannya sendiri dan dapat memberikan pengaruh yang membangun secara 

langsung dalam keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan. 
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2. Aspek-aspek Psychological Empowerment 

Spreitzer (1995) (Fitri-Nadifatus & Abdul-Muhid, 2021) merumuskan empat 

dimensi penting yang membentuk konstruksi psychological empowerment yaitu:  

a) Pemaknaan (Meaning), Meaning didefinisikan sebagai nilai dari tujuan 

pekerjaan yang dilakukan yang dinilai dari persepsi individu yang 

berhubungan dengan misi atau harapan dirinya.  

b) Kompetensi (Competence), Competence merupakan kemampuan yang 

dimiliki setiap individu untuk melakukan pekerjaan mereka dengan 

keterampilan dan pengetahuan yang dibutuhkan. Thomas dan Velthouse 

(1990) menambahkan bahwa competence mengacu kepada sejauh mana 

seseorang dapat melakukan tugas yang sedang dikerjakan dengan terampil. 

c) Determinasi diri, Self determination merupakan akal dari individu untuk 

memiliki pilihan dalam memulai dan mengatur tindakan. Hal ini mengacu 

kepada sejauh mana individu memiliki kontrol atas pekerjaan mereka atau 

bebas untuk memilih cara bagaimana mereka menyelesaikan pekerjaan 

mereka.  

d) Pengaruh (Impact), Impact merupakan sejauh mana seseorang dapat 

memberikan pengaruh dalam hal strategi, administrasi, atau 

pengoperasian hasil kerja di tempat kerja. Hal ini juga dapat dilihat dari 

sejauh mana individu merasa bahwa dirinya secara langsung memiliki 

pengaruh pada lingkungan kerja, rekan kerja, maupun organisasi secara 

keseluruhan. 

Spreitzer (1995) et. Al (Dewi-Putri & Amar-Ma’ruf, 2020) menjelaskan 

bahwa psychological empowerment adlah sebuah struktur penyusun pada motivasi 

kerja yang diimplementasikan dalam empat aspek yaitu meaning, competence, 

self- determination, dan impact. Tikak ikutnya satu aspek saja akan menurunkan 

efek keseluruhan dari empowerment. Struktur organisasi, dukungan organisasi, 

akses terhadap informasi strategis, sumber daya organisasi dan budaya organisasi 

diidentifikasi sebagai komponen yang memiliki hubungan dalam menyusun 

psychological empowerment. Sedangkan inovasi, upward influence, self-efficacy 

dan efektivitas manajerial diidentifikasi sebagai hasil perilaku empowerment 

(Spreitzer, G. M., 1995). 
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3. Psychological Empowerment dalam Perspektif Islam 

Spreitzer (Mutamimah dan Munadharoh, 2013) pemberdayaan psikologis 

diartikan sebagai suatu keadaan yang memberikan power dan kendali kepada 

seseorang, sehingga perasaan mampu untuk melakukan pekerjaan dan 

memperlancar keadaan yang dapat meningkatkan motivasi instrinsik terhadap 

tugas, yang dimanifestasikan ke dalam empat kognisi, yaitu: meaning, competence, 

self-determination dan impact yang mencerminkan orientasi seseorang terhadap 

peran pekerjaanya.  

Sama halnya dengan Spreitzer (Spreitzer, G. M., 1995) (Fitri-Nadifatus & 

Abdul-Muhid, 2021)) mendifinisikan psychological empowerment (pemberdayaan 

psikologis) sebagai peningkatan motivasi instrinsik terhadap tugas yang 

dimanifestasikan kedalam empat kognisi yang mencerminkan orientasi seseorang 

atas peran kerjanya yaitu meaning, competence, self determination dan impact. 

Dua definisi ini sama-sama menjelaskan bahwa pemberdayaaan psikologis adalah 

peningkatan motivasi instrinsik dalam diri individu yang terwujud dalam empat 

kognisi yaitu rasa berarti, mampu, menentukan nasib diri dan memiliki pengaruh 

dalam menentukan sikap yang tepat dan benar terhadap peran kerjanya. 

Dalam beberapa pendapat tersebut dapat dikaitkan dengan ayat dalam surat 

Al- Maidah ayat 42. 

Artinya : “Mereka itu adalah orang-orang yang suka mendengar berita 

bohong, banyak memakan yang haram. Jika mereka (orang Yahudi) datang 

kepadamu (untuk meminta putusan), maka putuskanlah (perkara itu) 

diantara mereka, atau berpalinglah dari mereka; jika kamu berpaling dari 

mereka maka mereka tidak akan memberi mudharat kepadamu sedikitpun. 

Dan jika kamu memutuskan perkara mereka, maka putuskanlah (perkara itu) 

diantara mereka dengan adil, sesungguhnya Allah menyukai orang-orang 

yang adil.” Q.S. (5) 42 

 

Dari ayat tersebut peran seorang pemimpin sangatlah dibutuhkan dalam 

memberikan perintah kepada bawahannya. Kebebasan yang diberikan kepada 

karyawan dapat memberikan motivasi karyawan. Karyawan yang diberikan 

keleluasaan dapat membuat keputusan dalam melakukan pekerjaan.  

Tafsir ayat ini dari (Shihab, 2013) yaitu, mereka orang orang yang senang 

mendengarkan berita palsu, banyak memakan harta bukan menjadi haknya yang 

tidak berkah seperti korupsi, suap dan bunga lainnya. Jika mereka datang 



25 

 

kepadamu untuk meminta putusan perkara, maka putuska nlah perkara diantara 

mereka apabila dalam halitu kau mendapat kebaikan. Atau, berpaling lah dari 

mereka. Sebab jika kamu berpaling dari mereka, mereka tidak akan dapat 

mendatangkan bahaya sedikit pun kepadamu, karena Allah telah menjagamu dari 

manusia. Jika kamu memutuskan perkara diantara mereka, maka putuskan lah 

dengan adil sesuai dengan apa yang di perintahkan Allah. Sunguh Allah menyukai 

orang-orang yang berlaku adil, dan Dia akan menjaga serta memberi pahala kepada 

mereka. 

D. Kerangka konseptual Pengaruh Budaya Organisasi dan Psychological 

Empowerment terhadap Motivasi Kerja 

Motivasi kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh salah satunya dengan budaya 

kerja. Hasil penelitian menunjukkan adanya berpengaruh positif budaya terhadap 

motivasi kerja karyawan karena dapat memberikan dorongan kepada karyawan 

untuk bertanggung jawab penuh atas pekerjaan (Riyadi, 2018).  Budaya yang 

terbentuk dalam lingkungan kerja dapat mempengaruhi kenyamana  karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaan dalam lingkungan kerjanya, hal tersebut dapat 

memberikan pengakuan kontribusi mereka. Budaya kerja merupakan komponen 

yang tidak boleh disepelekan karena  dari keseluruhan program yang 

mempengaruhi motivasi kerja, budaya kerja juga mempengaruhi motivasi kerja 

karyawan. Karena ketika lingkungan kerja yang nyaman dan saling mendukung 

yang diterapkan oleh perusahaan merupakan faktor pendorong utama karyawan 

untuk mau melakukan pekerjaannya. Sedangkan menurut Suwatno dan Donni Juni 

Priansa tahun (2013), budaya kerja merupakan pemberian rasa nyaman dalam 

lingkungan perusahaan yang dapat membuat karyawan dapat bekerja dengan 

tetanang.  

Selain itu motivasi karyawan juga dipengaruhi oleh psychological 

empowerment. Sejalan dengan penelitian dari Purnamawati (Purnamawati, Ayu, 

2016), yang mengungkapkan bahwa Psychological empowerment berpengaruh 

positif terhadap motivasi karyawan. Psychological empowerment adalah sebuah 

upaya untuk meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, dimana hal ini terbentuk 

dengan konsep psikologis yang terdiri dari 4 (empat) dimensi utama yaitu meaning, 

perceived impact, competence, dan self-determination. Keseluruhan dimensi 

tersebut menjadi sebuah kesatuan yang membentuk keseluruhan dari konstruk 

psychological empowerment, sehingga jika salah satu saja dimensi tidak ada, maka 

tingkat pemberdayaan yang diperoleh juga tidak akan maksimal (Rahmasari, 2012). 

Psychological Empowerment dapat meningkatkan sikap karyawan terhadap tugas 
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ataupun pekerjaan dan peran mereka dalam organisasi (Gunawan, Andreas,dan 

Okta Viyanita, 2012). Psychological Empowerment juga terbukti dapat 

meningkatkan motivasi karyawan yang dapat menimbulkan keinginan untuk 

bereksperimen, serta mencoba ide-ide baru untuk memperlihatkan hasil yang 

terbaik (Mutamimah dan Munadharoh, 2013). Melalui, psychological 

empowerment karyawan memiliki kesempatan untuk lebih menunjukkan prestasi, 

penghargaan, tanggung jawab, kemajuan, dan pertumbuhan yang dapat 

meningkatkan motivasi khususnya motivasi intrinsik yang dimiliki karyawan 

(Rahmasari, 2012). 

Dari sedikit penjelasan di atas menunjukan bahwa adanya pengaruh dari 

budaya organisasi dan psychological empowerment terhadap motivasi kerja. Oleh 

karena itu dalam penelitian ini peneliti akan mengkaji pengaruh budaya organisasi 

dan psychological empowerment terhadap motivasi kerja karyawan CV. Jaya99 di 

Pekalongan.  

Berikut adalah kerangka pemikiran teoritis yang mendasari penelitian ini 

dapat dilihat pada gambar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka konseptual 

E. Hipotesis Penelitian 

Beberapa hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

 H1: Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Motivasi kerja karyawan CV. 

Jaya99 di Pekalongan 

BUDAYA ORGANISASI (X1) 

PSYCOLOGICAL 

EMPOWERMENT (X2) 

MOTIVASI KERJA (Y) 
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H2: Psychological Empowerment memiliki pengaruh terhadap Motivasi kerja 

karyawan CV. Jaya99 di Pekalongan 

H3: Budaya Organisasi, dan Psychological Empowerment secara bersama-sama 

memiliki pengaruh terhadap Motivasi Kerja Karyawan CV. Jaya99 di 

Pekalongan 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Penelitian adalah proses yang lakukan untuk mendapatkan suatu jawaban dari 

permasalahan yang telah disusun dengan terstruktur dan didasari oleh prosedur 

ilmiah (Latipun, 2015: 1). Dalam penelitian ini metide penelitian mgunakan 

merupakan pendekatan kuantitatif lebih memungkinkan, yang dimana analisisnya 

lebih ditekankan pada data berangka (numerikal) yang ketika sudak didapat data 

angka lalu diolah menggunakan metode statistika (Azwar, 2013). Selanjutnya jenis 

penelitian menggunakan regresi berganda, menurut Imam Ghozali (2015) analisis 

regresi digunakan untuk mengukur kekuatan pengaaruh antara dua variabel atau 

lebih, seta menunjukkan arah pengaruh antara variabel dependen dengan 

independen. Analisis regresi linear berganda dilakukan jika jumlah variabel 

independennya minimal dua. Penelitian regresi lenear berganda digunakan untuk 

dapat mengetahui pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat tanpa 

adanya intervensi dari peneliti sehingga tidak akan ada kejadian pemalsuan dalam 

sebuah penelitian. Dalam penelitian ini menggunakan regresi berganda karena 

penelitian ini bertujuan untuk mengumpulkan data yang menggambarkan pengaruh 

budaya organisasi, dan psychological empowerment terhadap motivasi kerja 

karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan. 

B. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 

1. Variabel Penelitian 

Merupakan suatu atribut, sifat maupun nilai yang ada pada diri seseorang 

yang beragam, sehingga ditetapkan oleh peneliti untuk dipahami dan disimpulkan 

(Azwar, 2015). Variabel yang ada dalam penelitian ini yaitu : 

a) Variabel Terikat (Y) 

Y : Motivasi Kerja 

b) Variabel Beabas (X1 dan X2) 

X1 : Budaya Organisasi 

X2 : Psychologycal Empowerment 

 

2. Definisi Operasional Variabel 

1. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja diartikan sebagai alat dorong seseorang untuk pencapaian 

tujuan atau saran yang ingin dicapai. Baik memenuhi kebutuhan atau keinginan 
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pribadi dan tujuan organisasi tempatnya bekerja. Motivasi kerja  yang akan dapat 

diungkap dengan menggunakan skala motivasi kerja dengan susunan aspek yaitu : 

pengakuan atas kinerja, peluang untuk maju, prestasi kerja, pekerjaan yang 

menantang. Jika skor yang akan didapatkan tinggi maka akan tinggi dari tingkat 

motivasi kerja. Sedangkan, jika rendah skor yang didapat maka tingkat yang 

ditunjukan pada prokrastinasi motivasi kerja semakin rendah juga.  

2. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan suatu struktur nilai dan keyakinan kelompok 

yang diambil dari pola kebiasaan yang sudah melektat dalam organisasi atau 

perrusahaan tersebut untuk dipatuhi bersama yang bertujuan untuk mencapai visi 

dan misi perusahaan. Budaya organisasi dapat diungkap mengguanakan aspek 

aspek yang di gunakan untuk mengukur tinggi rendahnya tingkat kepatuhan 

seseorang terhadap organisasinya, yaitu : Inovasi dan pengambilan risiko, orientasi 

hasil, orientasi manusia, orientasi tim, agresivitas, dan stabilitas. Jika skor yang 

didapatkan tinggi maka budaya organisasi pada karyawan akan tinggi dan jika skor 

yang didapatkan rendah maka budaya organosasi pada karyawan akan rendah. 

3. Psychological Empowerment 

Psychological empowerment dapat diartikan bahwa dimana karyawan merasa 

memiliki kendali penuh atau memiliki kontrol atas pekerjaan yang menjadi sebuah 

tanggung jawab mereka. Dimana seorang karyawan ingin memiliki kuasa penuh 

atas tanggung jawabnya dalam pekerjaan seprti mengambil keputusan sendiri tanpa 

melibatkan atasan, di berikan kepercaaan penuh oleh di dalam pekerjaan yang dapat 

diukur tinggi rendahnya menggunakan aspek aspek yaitu, pemaknaan (Meaning), 

kompetensi (Competence), determinasi diri, pengaruh (Impact). Jika skor yang 

didapatkan tinggi maka psychological empowerment pada karyawan akan tinggi 

dan jika skor yang didapatkan rendah maka psychological empowerment pada 

karyawan akan rendah. 

C. Tempat dan Waktu Penelitian 

(Sekaran, 2016) obyek penelitian adalah salah satu elemen yang bertujuan 

untuk menyeleksi beberapa tahap proses dalam pengambilan sampel. Objek dalam 

penelitian ini adalah Karyawan CV. Jaya 99 yang beralamat di Jl. Kertijayan Raya, 

Kota Pekalongan pada bulan Januari 2024. 
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D. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 

1. Populasi  

(Sekaran, 2016) populasi (population) adalah keseluruhan kelompok orang, 

kejadian atau hal minat yang ingin diinvestigasi oleh peneliti. Menurut Sugiyono 

(2015) Populasi adalah semua subyek ataupun objek yang terdapat pada suatu 

wilayah serta memiliki suatu karakteristik yang ditentukan oleh peneliti untuk 

diteliti juga diambil kesimpulan. Populasi di dalam penelitian ini meliputi seluruh 

pegawai perusahaan CV. Jaya 99 yang berada di Pekalongan memiliki total 256 

karyawan. (HRD CV. Jaya 99, 2024) 

2. Sampel  

Peneliti memiliki keterbatasan pada waktu, biaya serta tenaga sehingga tidak 

dapat mengambil seluruh populasi untuk diteliti. Maka dari itu peneliti mengambil 

sebagian sampel atau sebagian dari populasi. Seperti yang dikatakan oleh Sumantri 

yaitu sampel merupakan sebagian dari keseluruhan populasi yang karakteristiknya 

dapat diukur. Sampel ialah sebagian individu dari populasi yang memiliki 

karakteristik yang terdapat di dalam populasi itu (Sugiyono, p. 62). Dalam 

menentukan jumlah sampel, penelitian menggunakan penghitungan menurut Slovin 

dengan nilai kritis atau batas penelitian yang digunakan sebesar 10% (Sevilla, 

1992). Dengan demikian, berdasarkan jumlah total karyawan 256 maka diperoleh 

sampel minimal yang digunakan sebanyak 71,91 karyawan. Dalam penelitian ini 

sampel yang akan digunakan adalah 100 karyawan. 

3. Teknik Sampling 

Menurut Sugiyono (2015, p. 81) teknikk sampling adalah metode atau cara 

yang dapat digunakan saat pengambilan sampel. Teknik yang ada di penelitian ini 

berupa cluster random sampling. Menurut pendapat dari Azwar (2015, p. 123), 

teknik cluuster random sampIing digunakan melalui cara randomisasi pada 

kelompok, tidak terhadap subjek penelitian secara perorangan. Berikut adalah 

rincian kelompok yang terdapat pada populasi : 

Tabel 3.1 Pengelompokan Populasi 

Konveksi 159 

Industri Kaca 52 

Properti 34 

Bengkel 11 

Total 256 
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      Tabel tersebut adalah data dari jumlah populasi yang diambil oleh peneliti 

dari CV. Jaya 99 di Pekalongan.  Kemudian pengambilan sampel dilakukan dengan 

cluster random sampIing dari seluruh karyawan cabang usaha yang akan diambil 

atau dijadikan wakil populasi. Peneliti memilih pengambilan responden secara 

cluster random sampling dari seluruh cabang usaha tersebut, yang hasilnya adalah 

sebagai berikut : 

Tabel 3.2 Pengelompokan Sempel 

Konveksi 62 

Industri Kaca 20 

Properti 13 

Bengkel 5 

Total 100 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Adalah salah satu langkah terpenting untuk memperoleh data penelitian. 

Dikarenakan tanpa teknik ini, penelitian tidak akan bisa memperoleh data yang 

selaras dengan standar yang ditentukan (Sugiyono). Instrumen yang dapat 

digunakan dalam pengambilan data pada penelitian ini adalah skala. Menurut 

Azwar (2015) skala yaitu salah satu macam alat ukur yang digunakan untuk 

mengukur atribut psikologi yang bersifat latent secara konseptual. Jenis skala yang 

digunakan adalah skala likert. Kriyantono (2006: 134) berpendapat bahwa skala 

likert dapat digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi seseorang ataupun 

kelompok mengenai fenomena sosial. Sakala akan disusun dalam bentuk favorable 

dan unfavorable dengan nilai berurutan 1 sampai 5. 

Pengumpulan data berdasarkan skala likert di mana terdapat beberapa opsi 

jawaban untuk menjawab item pernyataan-pernyataan yaitu sangat sesuai (SS), 

sesuai (S), Netral (N), tidak sesuai (TS), dan sangat tidak sesuai (STS). Menurut 

Saifuddin (2020: 75) memasukan opsi jawaban netral bagi responden untuk dipilih 

jika mereka tidak menjawab dari pilihan ekstrem dalam desain peneltian.  Berikut 

kriteria penilaian skala:  
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Tabel 3.3 Interpretasi Skor Skala 

Respon Interpretasi Skor Item  

Favorable 

Skor Item 

Unfavorable 

SS Sangat Setuju 5 1 

S Setuju 4 2 

N Netral 3 3 

TS Tidak Setuju 2 4 

STS Sangat Tidak Setuju 1 5 

Nilai rata-rata dari masing-masing responden dapat dikelompokkan dalam 

kelas interval dengan jumlah = 5, sehingga nilai intervalnya dapat dihitung sebagai 

berikut : 

         
                            

            
 

         
   

 
     

Berdasarkan perhitungan tersebut maka dapat ditentukan skala distribusi 

kriteria jawaban responden sebagai berikut : 

Tabel 3.4 Pengukuran Skala 

Skala Keterangan 

1,00 s/d 1,79 Sangat Rendah 

1,80 s/d 2,56 Rendah 

2,6 s/d 3,39 Cukup 

3,40 s/d 4,19 Tinggi 

4,20 s/d 5,00 Sangat Tinggi 

Pada penelitian ini menerapkan skala budaya organisasi, psychological 

empowerment, serta skala motivasi kerja yang telah dirancang berdasarkan definisi 

operasional dan aspek dari setiap variabel. Berikut rinciannya: 

1. Motivasi Kerja 

Aspek-aspek Motivasi Kerja menurut McClelland (1995) sebagai berikut: 

1) Pengakuan atas kinerja 

2) Peluang untuk maju 
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3) Prestasi kerja 

4) Pekerjaan yang menantang  

skala motivasi kerja terdapat 16 item, terdiri dari 8  favirable dan 8 unfavirable. 

Tabel 3.5 Blue Print Motivasi Kerja 

No Aspek 
No Aspek 

Jumlah 
Favirable Unfavorable 

1. 
Pengakuan prestasi 

kerja 
1,2 3,4 4 

2. Peluang untuk maju 5,6 7,8 4 

3. Prestasi kerja 9,10 11,12 4 

4. 
Pekerjaan yang 

menantang 
13,14 15,16 4 

Jumlah 8 8 16 

 

2. Budaya Organisasi 

Skala budaya organisasi mengacu pada indikator menurut (Robbin, & Judge, 

2008) aspek dalam budaya organisasi yang meliputi : 

1) Inovasi dan pengambilan risiko  

2) Orientasi hasil 

3) Orientasi manusia  

4) Orientasi tim  

5) Agresivitas.  

Skala budaya organisasi terdapat 20 item, terdiri dari 10  favirable dan 10 

unfavirable 

Tabel 3.6 Blue Print Budaya Organisasi 

No Aspek 
No Aspek 

Jumlah 
Favirable Unfavorable 

1. 
Inovasi dan 

pengambilan resiko 
1,2 3,4 4 

2. Orientasi hasil 5,6 7,8 4 

3. Orientasi pelayanan 9,10 11,12 4 

4. Orientasi tim 13,14 15,16 4 

5. Agresivitas  17,18 19,20 4 

Jumlah 10 10 20 
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3. Psychological empowerment 

Skala psychological empowerment mengacu pada (Spreitzer, G. M., 1995) 

merumuskan  empat  indikator  penting  yang  membentuk konstruksi psychological 

empowerment yaitu :  

1) Pemaknaan (Meaning),  

2) Kompetensi (Competence),  

3) Determinasi diri,  

4) Pengaruh (Impact) 

Skala Psychological Empowerment terdapat 16 item, terdiri dari 8 favirable 

dan 8 unfavirable. 

Tabel 3.7 Blue Print Psychological Empowerment 

No Aspek 
No Aspek 

Jumlah 

Favirable Unfavorable 

1. Pemaknaan (meaning) 1,2 3,4 4 

2. Kompetensi (competence) 5,6 7,8 4 

3. Determinasi diri 9,10 11,12 4 

4. Pengaruh (impact) 13,14 15,16 4 

Jumlah 8 8 16 

 

F. Validitas dan Reabilitas Alat Ukur 

Pengujian kualitas instrumen dalam penelitian ini menggunakan dua 

instrumen yaitu uji validitas dan uji reliabilitas.  

1. Validitas  

Menurut Sekaran dan Bougie (2016) uji validitas digunakan untuk mengukur 

seberapa baik suatu instrumen pengukuran dalam mengukur kuesioner yang ingin 

diukur. Dikatakan valid jika instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur 

apa yang seharusnya bisa diukur. Hasil penelitian yang valid bila terdapat kesamaan 

antara data yang terkumpul dengan data sesungguhnya terjadi pada objek yang 

diteliti. Menurut Ghozali (2015), suatu item dapat dikatakan valid apabila nilai 

signifikansi lebih besar sama dengan dari 5% (sig. > 0,05). Valid tidaknya suatu 

item, diketahui dengan membandingkan indeks koefisien regresi product moment 

(r) dengan nilai hitung kritisnya. Dalam penelitian ini aplikasi SPSS yang akan 

digunakan sebagai alat untuk uji validitas, dengan menggunakan acuan   > 5% 
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sehingga syarat minimum suatu instrumen untuk dianggap valid jika tingkat 

signifikansi dari r hitung lebih besar sama dengan dari 0,05.  

2. Reliabilitas  

Menurut Sekaran dan Bougie (2016) reliabilitas digunakan untuk menunjukan 

stabilitas suatu indikator dan instrumen yang mengukur konsep serta menilai 

kesesuaian suatu ukuran. Uji reliabilitas dilakukan secara bersamaan terhadap 

seluruh pernyataan. Bila koefisien korelasi positif dan signifikan maka instrumen 

tersebut sudah dinyatakan reliabel. Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini 

dibantu menggunakan program Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 

25.0 for Windows dengan melihat hasil dari Cronbach Alpha. Jika nilai Cronbach 

Alpha > 0,6 maka butir pernyataan atau pertanyaan dalam kuesioner dikatakan 

reliabel (Ghozali, 2018). 

Tabel 3.8 Kategori Nilai Koefisien Reliabilitas 

Koefisien Reliabilitas Kategori 

Di bawah 0,6 Tidak diterima 

0,60 – 0,65 Diterima namun kurang memuaskan 

0,65 – 0,70 Diterima secara maksimal 

0,70 – 0,80 Diterima 

0,80 – 0,90 Sangat baik 

 

G. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data adalah langkah yang dilakukan setelah berhasil 

mengumpulkan data dari seluruh responden (Sugiyono, 2015). Pada analissis data 

ini terdapat dua langkah yaitu uji asumsi dan uji hipotesis. Sebelum melakukan uji 

hipotesis, yang harus dilakukan yaitu uji normalitas dan uji linearitas yang terdapat 

pada bagian uji asumsi. 

1. Regresi Linear Berganda 

 Menurut Imam Ghozali (2015) analisis regresi digunakan untuk mengukur 

kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih, seta menunjukkan pengaruh 

antara variabel dependen dengan independen. Analisis regresi linear berganda 

dilakukan jika jumlah variabel independennya minimal dua. Dalam penelitian ini, 

penulis menggunakan analisis regresi linear berganda karena terdapat dua variabel 

bebas meliputi variabel Budaya Organisasi dan Psychological Empowerment 
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2. Uji Asumsi 

 

a) Uji Normalitas 

Menurut Umaar (2011) bertujuan untuk dapat mengetahui apakah variabel 

independen dan dependen berkontribusi normal atau tidak. Uji normalitas dalam 

penelitian ini memakai uji Kolmogorov-Smirnov yaitu jika data yang diperoleh 

memiliki signifikansi < 0,05 berarti tidak berkontribusi normal. Sebaliknya 

apabila signifikansi > 0,05 dikatakan berkontribusi normal (Sugiyono, 2016) 

 

b) Uji Linearitas 

Sugiyono dan Susanto (2015) berpendapat mengenai uji linearitas yaitu 

digunakan untuk mengetahui apakah antar variabel memiliki pengaruh linear 

secara signifikan atau tidak. Uji lineritas dapat menggunakan metode test of 

linearity melalui aplikasi SPSS. Dengan ketentuan apabila taraf signifikansinya 

adalah P < 0,05 menandakan adanya pengaruh yang signifikan dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Sedangkan jika P > 0,05 maka dapat dikatakan 

bahwa tidak adanya pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat. 

 

3. Uji Hipotesis 

Teknik analisis data yang digunakan di penelitian ini adalah regresi linear 

berganda yang bertujuan untuk dapat mengetahui pengaruh antara dua atau lebih 

variabel independen terhadap variabel dependen. Sebelum melangkah pada korelasi 

berganda, wajib dilakukan analisis menggunakan regresi product moment yang 

digunakan guna mengetahui pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat (Sugiyono, 2015). Hipotesis akan diterima apabila taraf signifikansi < 0,05. 

Sedangakan apabila taraf signifikansi > 0,05 maka dapat dikatakan bahwa hipotesis 

tidak dapat di terima. 

H. Hasil Uji Coba Alat Ukur 

1. Validitas Alat Ukur 

a. Motivasi Kerja karyawan 

Skala motivasi kerja yang digunakan pada uji coba yaitu berjumlah 16 

item. Responden dalam uji coba penelitian ini adalah karyawan CV JAYA 99 

yang berjumlah 25 orang. Berdasarkan hasil dari Corrected Item- Total 

Regression, terdapat 16 item yang nilai r > 0,50 maka dinyatakan valid dan tidak 

ada item dinyatakan gugur karena tidak ada nilai r ≤ 0,50.  
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Berikut adalah blue print skala motivasi kerja karyawan yang akan 

dijadikan alat ukur dalam penelitian ini. 

 

Tabel 3.9 Blue Print Motivasi Kerja 

No Aspek Indikator 
No Aspek 

Jumlah 

Favirable Unfavorable 

1. 
Pengakuan 

prestasi kerja 

Penghargaan 

dan apresiasi 

terhadap 

kontribusi 

karyawan 

1,2 3,4 4 

2. 
Peluang 

untuk maju 

Kualitas hasil 

kerja, 

kemampuan 

menyelesaikan 

tugas dengan 

baik 

5,6 7,8 4 

3. Prestasi kerja 

Menyelesaikan 

tugas dalam 

waktu yang 

telah di 

tentukan 

9,10 11,12 4 

4. 

Pekerjaan 

yang 

menantang 

Kesempatan 

untuk 

menggunakan 

ketrampilan dan 

kemampuan 

13,14 15,16 4 

Jumlah  8 8 16 

 

b. Budaya Organisasi 

Skala Budaya Organisasi yang digunakan pada uji coba yaitu berjumlah 20 

item. Responden dalam uji coba penelitian ini adalah karyawan CV JAYA 99 di 

Pekalongan yang berjumlah 25 orang. Berdasarkan hasil dari Corrected Item- 

Total Reggresion, terdapat 20 item yang dinyatakan valid karena nilai r < 0,50 

dan 0 item dinyatakan gugur karena nilai r ≤ 0,50.  
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Berikut adalah blue print skala Budaya Organisasi yang akan dijadikan alat 

ukur dalam penelitian ini : 

Tabel 3.10 Blue Print Budaya Organisasi 

No Aspek 
No Aspek 

Jumlah 

Favirable Unfavorable 

1. 
Inovasi dan 

pengambilan resiko 
1,2 3,4 4 

2. Orientasi hasil 5,6 7,8 4 

3. Orientasi pelayanan 9,10 11,12 4 

4. Orientasi tim 13,14 15,16 4 

5. Agresivitas  17,18 19,20 4 

Jumlah 10 10 20 

 

c. Pola Psychological Empowerment 

Skala psichological Empowerment yang digunakan pada uji coba yaitu 

berjumlah 16 item. Responden dalam uji coba penelitian ini adalah karyawan 

CV. JAYA 99 di Pekalongan yang berjumlah 25 orang. Berdasarkan hasil dari 

Corrected Item- Total Reggretion, terdapat 16 item yang dinyatakan valid dan 0 

item dinyatakan gugur karena nilai r ≤ 0,50. Berikut adalah blue print dari skala 

psychological empowerment : 

Tabel 3.11 Blue Print Psychological Empowerment 

No Aspek 
No Aspek 

Jumlah 

Favirable Unfavorable 

1. Pemaknaan (meaning) 1,2 3,4 4 

2. Kompetensi (competence) 5,6 7,8 4 

3. Determinasi diri 9,10 11,12 4 

4. Pengaruh (impact) 13,14 15,16 4 

Jumlah 8 8 16 
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2. Reliabilitas Alat Ukur 

a. Tabel perolehan  reliabilitas skala motivasi kerja 

 

Tabel 3.12 Reliabilitas Skala Motivasi Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.904 16 

 

b. Tabel perolehan  reliabilitas skala budaya organisasi 

Tabel 3.13 Reliabilitas Skala Budaya Organisasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.896 20 

 

c. Tabel perolehan  reliabilitas skala psychological empowerment 

Tabel 3.14 Reliabilitas Skala Skala Psychological Empowerment 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.931 16 

 

Berdasarkan hasil dari uji Reliabilitas yang telah dilakukan oleh peneliti, 

mendapatkan hasil Cronbach’s Alpha 0,904 untuk skala motivasi kerja, 0,896 untuk 

skala budaya organisasi dan 0,931 skala Psychological Empowerment. Dengan hasil 

tersebut ketiga variabel yang telah diuji, dinyatakan reliabel karena skor koefisien 

Cronbach’s Alpha ≥ 0,6. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Deskripsi Hasil Penelitian 

Penelitian ini menjelaskan bagaimana pengaruh Budaya Organisasi dan 

Psychological Empowerment terhadap Motivasi kerja karyawan CV. Jaya 99 di 

Pekalongan. Data yang diperoleh dan digunakan dalam penelitian ini adalah data 

primer yang bagikan oleh peneliti  kepada karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan 

sebagai kuesioner, yang seluruhnya berjumlah 100 eksemplar dan dikembalikan 

tidak kurang dari 100 eksemplar. Hasil pengumpulan data ditampilkan pada 

lampiran tabel data kemudian data diolah menggunakan SPSS versi 25. 

1. Analisis Deskriptif 

Penjelasan analisis deskriptif meliputi deskripsi karakteristik responden dan 

deskripsi variabel penelitian. 

a) Deskripsi Karakteristik Responden 

Penjelasan deskripsi karakteristik responden meliputi jenis kelamin, usia, 

tingkat Pendidikan, dan masa kerja. 

1) Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan Kuesioner yang dikumpulkan dari 100 responden diperoleh 

data tentang jenis kelamin penelitian yang ditunjukan pada table 4.1 sebagai 

berikut: 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 

Laki-laki 60 60% 

Perempuan 40 40% 

Jumlah 100 100% 

 

Berdasarkan tabel 4.1 terlihat bahwa 60 atau 60% responden laki-laki dan 

responden perempuan, 40 orang atau 40%. Karyawan CV. Jaya 99 di 

Pekalongan sebagian besar adalah laki-laki. Menurut Robbins (2015), tidak ada 

perbedaan yang konsisten antara laki-laki dan perempuan dalam hal 

keterampilan pemecahan masalah, keterampilan analitis, dorongan kompetitif, 
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motivasi, kemampuan bersosialisasi atau kemampuan belajar. Namun, studi 

psikologis menunjukkan bahwa wanita lebih bersedia tunduk pada wewenang 

dan pria lebih agresif dan Tangguh. 

Pada tabel 4.1, diketahui sebanyak 60% adalah responden karyawan laki-

laki dan 40% adalah responden karyawan perempuan. Dalam mengambil data 

dilakukan dengan menyebar skala melalui lembar kuesioner yang diprint lalu 

diberikan kepada responden yang telah ditentukan. Penelitian ini sampel yang 

akan digunakan adalah 100. Berdasarkan pengumpulan data dan telah diukur 

dengan menggukana SPSS didapatkan hasil seperti berikut: 

Tabel 4.2 Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid 

percent 

Cumulative 

percent 

 

 

Valid 

Laki-laki 60 60.0 55.2 32.4 

Perempuan 40 40.0 44.8 60,0 

Total  100 100.0 100.0 100.0 

 

2) Karakteristik responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan kuesioner yang dikumpulkan dari 100 responden, diperoleh 

informasi yang ditampilkan pada tabel 4.2 tentang usia, sebagai berikut : 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Presentase 

18-25 Th 47 47% 

26-35 Th 31 31% 

36-45 Th 12 12% 

46-55 Th 10 10% 

Total 100 100% 

 

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa mayoritas responden berusia 18 tahun s.d   

25 tahun, tidak kurang dari 47 orang, yaitu 47%, mayoritas karyawan CV. Jaya 

99 masih muda. Hal ini sesuai dengan pendapat Robbins (2015) bahwa kaum 

muda cenderung memiliki fisik yang kuat sehingga diharapkan untuk bekerja 

keras dan cekatan dalam pekerjaannya. 
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3) Karakteristik responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Berdasarkan  kuesioner  yang  dikumpulkan  dari  100 responden, 

diperoleh informasi yang ditampilkan dalam tabel 4.4 tentang tingkat pendidikan 

sebagai berikut: 

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pendidikan Frekuensi Presentase 

SMA/Sederajat 63 63% 

Diploma 7 7% 

Sarjana 30 30% 

Jumlah 100 100% 

 

Berdasarkan   Tabel   4.4   terlihat   bahwa   63   mayoritas responden 

berpendidikan SMA yaitu 63% dari tingkat pendidikan formal karyawan   CV. 

Jaya 99 Sebagian besar   berpendidikan SMA/sederajat. Menurut Robbins 

(2015), tingkat pendidikan yang lebih tinggi memengaruhi cara berpikir 

seseorang, yang memengaruhi tingkat kinerja karyawan tersebut. 

4) Karakteristik responden Berdasarkan Masa Kerja 

Berdasarkan  kuesioner  yang  dikumpulkan  dari  100 responden, 

diperoleh informasi yang ditampilkan dalam tabel 4.5 tentang masa kerja sebagai 

berikut: 

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Frekuensi Presentase 

≤3 Th 55 55% 

4-9 Th 32 32% 

≥10 Th 13 13% 

Jumlah 100 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.5 terlihat bahwa sebagian besar responden bekerja ≤ 

3 tahun sebanyak 55 orang atau 55%. Jadi sebagian besar karyawan CV. Jaya 

99 Pekalongan memiliki lama kerja diantara kurang dari tiga tahun atau sama 

dengan tiga tahun. Menurut Robbins (2015), semakin lama masa kerja membuat 

karyawan lebih betah dalam organisasi, hal ini antara lain disebabkan karena ia 

telah cukup lama beradaptasi dengan lingkungannya sehingga karyawan 
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tersebut dapat merasa nyaman dengan pekerjaanya. Alasan lain juga karena 

kebijakan dari perusahaan mengenai jaminan dan kesejahteraan. 

5) Karakteristik responden berdasarkan Cabang Perusahaan 

Berdasarkan kuesioner yang dikumpulkan dari 100 responden, diperoleh 

informasi yang ditampilkan dalam tabel 4.6 tentang jumlah karyawan percabang 

perusahaan yang ada, sebagai berikut : 

Tabel 4.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Cabang Perusahaan 

Cabang Perusahaan Frekuensi Presentase 

Konveksi 62 62% 

Industri Kaca 20 20% 

Properti 13 13% 

Bengkel 5 5% 

Total 100 100% 

 

Berdasarkan Tabel 4.6 terlihat bahwa Sebagian besar responden berasal 

dari cabang Konveksi dengan jumlah 62 orang atau 62 % dari semua jumlah 

karyawan CV. JAYA 99. Namun untuk canbang lain tidak berbeda jauh untuk 

jumlah orang yang bekerja di dalamnya, yaitu sebanyak 20 orang atau 20% 

untuk cabang Industri Kaca. Kemudian 13% atau sebanyak 13 orang untuk divisi 

Properti. Dan sebanyak 5 orang atau 5% untuk cabang Bengkelnya. Banyaknya 

jumlah karyawan percabang disesuaikan dengan beban kerja masing-masing 

cabang. 

6) Karakteristik Berdasarkan Status Perkawinan 

Berdasarkan kuisioner yang di dapatkan dari 100 responden, dapat di 

tampilkan pinformasi pada tabel dibawah : 

Tabel 4.7 Berdasarkan status perkawinan 

Status Perkawinan Frekuensi Presentase 

Menikah 62 62% 

Belum Menikah 38 38% 

Total 100 100% 
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Beradasarkan tabel tersebut dapat dilihat sebagian besar karyawan CV. 

Jaya 99 di Pekalongan memiliki status perkawinan sudah menikah sebanyak 

62% atau 62 orang.maka dapat di simpulkan bahwa mayoritas karyawan CV. 

Jaya 99 di Pekalongan sudah menikah. Penelitian oleh Wang et al. (2018) 

menemukan bahwa status perkawinan dapat mempengaruhi motivasi kerja 

karyawan melalui faktor-faktor seperti dukungan sosial, kepuasan hidup, dan 

kesejahteraan. Karyawan yang merasa bahagia dan puas dengan kehidupan 

pribadi mereka cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi. 

2. Variabel Budaya Organisasi (X1) 

Variabel  budaya organisasi  terdiri  dari 20 item  dan  hasil  analisis 

deskriptif dapat dilihat pada Tabel 4.8 berikut: 

Tabel 4.8 

Deskriptive Statistics 

 N Minimu

m 

Maximum Mean  Std. deviation 

Budaya 

Organisasi 

100 47.00 91.00 69.5200 10.38499 

Psychological 

Empowerment 

100 40.00 76.00 62.500 6.95948 

Motivasi Kerja 

Karyawan 

100 44.00 80.00 62.8400 8.37471 

Valid N 

(listwise) 

100     

 

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa dari 100 karyawan CV. Jaya 99 menilai skor 

rata-rata yang dicapai adalah 69,52. Ini berarti budaya organisasi yang diterima 

oleh karyawan CV. Jaya 99 Pekalongan tinggi.  

3. Variabel Psychological Empowerment (X2) 

Variabel Psychological Empowerment terdiri dari 18 item dan hasil analisis 

deskriptif dapat dilihat pada Tabel 4.9 berikut : 
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Tabel 4.9 

Deskriptive Statistics 

 N Minimu

m 

Maximum Mean  Std. deviation 

Budaya 

Organisasi 

100 47.00 91.00 69.5200 10.38499 

Psychological 

Empowerment 

100 40.00 76.00 62.500 6.95948 

Motivasi Kerja 

Karyawan 

100 44.00 80.00 62.8400 8.37471 

Valid N 

(listwise) 

100     

 

Seperti dapat dilihat dari Tabel 4.9, tanggapan dari 100 karyawan CV. Jaya 

99 Pekalongan menilai rata-rata pshycological empowerment yang mereka 

rasakan tinggi yaitu 62,5 (62,5%), dengan nilai maksimum mencapai 76, Skor 

rata-rata yang diperoleh adalah 69,52 yang berarti karyawan CV Jaya 99 

mempersepsikan pshycological empowerment yang mereka terima tinggi. Item 

dengan jawaban tertinggi ditemukan memiliki skor 91. Sedangkan rata-rata 

terendah dengan rata-rata 47 merupakan indikator. 

4. Variabel Motivasi Kerja (Y) 

Variabel Motivasi Kerja terdiri dari 24 item dan hasil analisis deskriptif 

dapat dilihat pada Tabel 4.10 berikut: 

Deskriptive Statistics 

 N Minimu

m 

Maximum Mean  Std. deviation 

Budaya 

Organisasi 

100 47.00 91.00 69.5200 10.38499 

Psychological 

Empowerment 

100 40.00 76.00 62.500 6.95948 

Motivasi Kerja 

Karyawan 

100 44.00 80.00 62.8400 8.37471 

Valid N 

(listwise) 

100     

 

Dari tabel 4.10 dapat diketahui tanggapan dari 100 karyawan CV. Jaya 99 

tidak ada yang menilai motivasi kerja mereka sangat buruk dan buruk. Nilai rata- 

rata yang diperoleh sebesar 62,84 yang motivasi kerja karyawan CV. Jaya 99 di 

Pekalongan adalah tinggi. Ditemukan item dengan jawab tertinggi yaitu pada 

dengan nilai 80. Sedangkan dengan nilai rata-rata terendah yaitu nilai rata-rata 44. 
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B. Analisis Kuantitatif 

a. Persamaan Regresi Linear Berganda 

Pada penelitian teknik analisis data yang digunakan adalah teknik analisis 

linear berganda. Peneliti menggunakan persamaan regresi berganda untuk 

mengetahui apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi, dan Psychoogical 

Empowerment terhadap Motivasi Kerja karyawan di CV. Jaya 99 di Pekalongan. 

Analisis ini diolah dengan menggunakan program SPSS 25. Persamaan regresi yang 

digunakan adalah: 

 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

 

Tabel 4.11 

Output Analsiis Regresi Liniear Berganda 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

 

(Constant) 34.199 8.135  4.204 <0.001 

Budaya organisasi 0.059 0.079 0.074 0.754 0.453 

Physicological 

Empowerment 
0.392 0.118 0.326 3.336 0.001 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja Karyawan 

 

Berdasarkan  hasil  dari  tabel  4. 11  maka  dapat  dietahui  sebuah 

persamaan regresi linear sebagai berikut: 

 

Y = 34,199 + 0,059X1 + 0.392X2 

 

Dimana Y adalah Motivasi Kerja, X1  adalah variabel Budaya 

Organisasi,  dan  X2   adalah  Psychological Empowerment. 

Berdasarkan pada persamaan regresi diatas dapat diketahui bahwa nilai 

konstanta menunjukkan nilai 34,199 yang dapat diartikan bahwa variabel Budaya 

Organisasi, Psychological Empowerment dianggap konstan atau tidak mengalami 

perubahan, maka Motivasi Kerja akan sebesar 34,199. 

Koefisien regresi Budaya Organisasi pada penelitian ini memiliki pengaruh 

positif sebesar 0,059 artinya, jika variabel lain nilainya tetap dan Budaya 

Organisasi mengalami kenaikan satu satuan maka Motivasi Kerja akan mengalami 
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peningkatan sebesar 0,059. Sebaliknya, jika Budaya Organisasi mengalami 

penurunan satu satuan maka Motivasi Kerja akan mengalami penurunan sebesar 

0,059. Koefisien bernilai positif yang artinya antara Budaya Organisasi dan 

Motivasi Kerja memiliki hubungan positif. 

Koefisien regresi Psychological Empowerment pada penelitian ini memiliki 

pengaruh positif sebesar 0,392 artinya, jika variabel lain nilainya tetap dan 

Psychological Empowerment mengalami kenaikan satu satuan maka Motivasi 

Kerja akan mengalami peningkatan sebesar 0,392.   Sebaliknya,   jika   

Psychological   Empowerment   mengalami penurunan satu satuan maka Motivasi 

Kerja akan mengalami penurunan sebesar 0,392. Koefisien bernilai positif yang 

artinya antara Psychological Empowerment dan Motivasi Kerja memiliki 

hubungan positif. 

b. Hasil Pengujian Hipotesis 

1)  Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi merupakan alat yang berguna untuk mengukur 

seberapa besar persentase pengaruh variabel independen (bebas) terhadap variabel 

dependen (terikat). Koefisien determinasi memiliki interval antara nol sampai 

dengan satu. Uji koefisien determinasi  dikatakan  baik  jika nilai  koefisien  

determinasi  (R2) mendekati satu. Oleh karena itu, dapat diasumsikan bahwa 

hampir semua variabel yang diberikan dapat menjelaskan variasi variabel yang 

digunakan. 

Tabel 4.12 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Mode l R R Square Adjusted     R 
Square 

Std.  Error  of the 
Estimate 

1 .350a
 .123 .105 7.92478 

a.  Predictors:  (Constant),  Budaya Organisasi, Physicological_Empowerment 

 

Berdasarkan  hasil  data  pada  tabel  4.12,  dapat  diketahui bahwa 

besarnya Adjusted R Square dalam penelitian ini adalah 0,350 atau 35%. Ini 

menunjuan bahwa Motivasi Kerja karyawan di  CV.  Jaya 99 Pekalongan  

dipengaruhi  oleh  Budaya Organsasi, Psychological Empowerment sebesar 

35% sedangkan sisanya sebesar 65% dipengaruhi oleh factor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

 



48 

 

2) Uji F 

Analisis regresi berganda dengan menggunakan uji F bertujuan untuk 

mengetahui apakah variabel independen berpengaruh terhadap variabel dependen 

secara simultan. Berdasarkan analisis data, diperoleh hasil sebagai berikut : 

Tabel 4.11 

Uji F 

ANOVAa
 

Model Sum    of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regressi 

n 

851.633 2 425.816 6.780 .002b
 

Residual 6091.807 97 62.802   

Total 6943.440 99    

 

Berdasarkan pada tabel 4.11, hasil uji pengaruh simultan menunjukan  

nilai F hitung sebesar 6,780 dengan nilai signifikan 0,002 yang berarti angka ini 

dibawah 0,05 atau 0,002≤0.05. Dengan demikian  dapat  disimpulkan  bahwa  

variable  Budaya Organisasi,  dan Psychological  Empowerment secara  bersama-

sama berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan. 

3) Uji t 

Berdasarkan pada tabel 4.12, penjelasan hasil uji t dari masing-masing 

variabel independen (bebas) adalah sebagai berikut:  

Tabel 4. 12 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

 

(Constant) 34.199 8.135  4.204 <0.001 

Budaya organisasi 0.059 0.079 0.074 0.754 0.453 

Physicological 

Empowerment 
0.392 0.118 0.326 3.336 0.001 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja Karyawan 
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a) Pengujian hipotesis pertama: Budaya Organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan. 

Berdasarkan hasil data pada tabel 4.11, variabel budaya organisasi  

memiliki nilai signifikansi sebesar 0,453, berarti nilai tersebut lebih besar 

dari 0,05 atau 0,453 > 0.05. Dalam hal ini, jika nilai signifikansi menunjukkan 

≤ 0,05, maka Ha diterima dan sebaliknya jika H0 ditolak serta variabel 

independen memiliki pengaruh signifikan pada variabel dependen. Dengan 

demikian dapat diartikan bahwa Budaya organisasi tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja karyawan CV. Jaya 99 Pekalongan 

sehingga Ha ditolak dan H0 dapat diterima. 

b) Pengujian hipotesis kedua: Psychological Empowerment berpengaruh 

terhadap Motivasi Kerja Karyawan  CV. Jaya 99 di Pekalongan. Berdasarkan 

hasil data pada tabel 4.12, variabel Psychological Empowerment memiliki 

nilai signifikansi sebesar 0,01, berarti nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 

atau 0.01 ≤ 0.05. Dalam hal ini, jika nilai signifikansi menunjukkan ≤ 0,05, 

maka Ha diterima dan sebaliknya H0 ditolak serta variabel independen 

memiliki pengaruh signifikan pada variabel dependen. Dengan demikian 

dapat diartikan bahwa Psychological Empowerment berpengaruh positif 

signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawn CV. Jaya 99 di pekalongan 

sehingga hipotesis kedua diterima. 

4) Uji Normalitas 

Uji normalitas penelitian ini dapat kerjakan dengan menggunakan SPSS yakni 

pada opsi uji statistik Kolmogorov-Smirnov yang fungsinya untuk melihat sebaran 

data variabel apakah berdistribusi normal atau tidak. Variabel dapat dikatakan 

berdistribusi normal jika pada Asymp. Sig. (2 tailed) menunjukkan nilai signifikasi 

(sig) > 0,05 namun sebaliknya apabila nilai (sig) < 0,05 dengan demikian data 

dinyatakan tidak berdistribusi dengan normal. Berikut ini hasil dari uji normalitas 

penelitian ini: 

  



50 

 

Tabel 4.13 

 

 

Berdasarkan pada data tabel di atas melihat dari nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 

yaitu 0,09. Maka artinya data berdistribusi normal karena nilai Asymp. Sig. (2-

tailed) lebih dari 0,05. 

5) Uji Hipotesis  

Untuk menganalisis data dilakukan uji hipotesis menggunakan SPSS 25 for 

windows untuk menguji hipotesis yang telah diangkat oleh penulis. Tujuan 

melakukan uji hipotesis ini yakni untuk mengerti apakah terdapat pengaruh dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Penelitian ini menggunakan tiga variabel 

yaitu budaya organisasi (X1),  psychological empowerment  (X2), dan motivasi 

kerja karyawan (Y), terdapat tiga tahapan dalam melakukan uji hipotesis pada 

penghitungan SPSS yakni sebagai berikut: 

a) Hipotesis Pertama 

Uji hipotesis pertama dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat 

pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja karyawan CV. Jaya 99 di 

Pekalongan. Adapun hasilnya adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.14 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

 

(Constant) 34.199 8.135  4.204 <0.001 

Budaya organisasi 0.059 0.079 0.074 0.754 0.453 

Physicological 

Empowerment 
0.392 0.118 0.326 3.336 0.001 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja Karyawan 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 100 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 7.84432329 

Most Extreme Differences Absolute .097 

Positive .060 

Negative -.097 

Test Statistic .097 

Asymp. Sig. (2-tailed) .220 

a. Test distribution is Normal. 
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Melihat tabel 4.14 nilai Sig. (2-tailed) antara budaya organisasi dengan 

Motivasi kerja karyawan sebesar 0,453 dan lebih dari 0,05. Pengaruh yang 

signifikan jika nilai sig. (2-tailed)<0,05. Nilai signifikansi (2-tailed) pada uji 

hipotesis ini adalah 0,453 > 0,05 Artinya tidak adanya pengaruh signifikan 

dari budaya organisasi tergadap motivasi kerja karyawan CV Jaya 99 di 

Pekalongan. Serta melihat dari nilai koefisien pada uji hipotesis pertama 

adalah 0,059 Artinya adalah tidak memiliki kategori tingkat pengaruh yang 

kuat serta pada nilai koefisien korelasi menunjukkan bahwa variabel tersebut 

tidak memiliki pengaruh yang positif. 

b) Hipotesis Kedua 

Uji hipotesis kedua dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat 

pengaruh positif signifikan antara Psychological Empowerment terhadap 

motivasi kerja karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan. Adapun hasilnya adalah 

sebagai berikut : 

Tabel 4.15 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

 

(Constant) 34.199 8.135  4.204 <0.001 

Budaya organisasi 0.059 0.079 0.074 0.754 0.453 

Physicological 

Empowerment 
0.392 0.118 0.326 3.336 0.001 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja Karyawan 

 

Melihat tabel 4.15 nilai Sig. (2-tailed) variabel Psychological 

Empowerment terhadap variabel Motivasi Kerja Karyawan adalah 0,001 

kurang dari samadengan  0,05 dapat dikatakan nilai signifikan jika  nilai sig. 

< 0,05. Nilai signifikansi Sig. (2-tailed) pada uji hipotesis ini sebesar 0,001 < 

0,05 dengan demikian pengaruh Psychological Empowerment terhadap 

motivasi Kerja karyawan CV Jaya 99 di Pekalongan dikatakan berpengaruh 

positif signifikan. Nilai koefisien pada uji hipotesis kedua sebesar 0,392 

Artinya adalah termasuk memiliki kategori tingkat pengaruh yang tinggi, 

artinya semakin tinggi Psychological Empowerment pada Karyawan CV Jaya 

99 maka semakin tinggi tingkat motivasi kerja, begitupun sebaliknya semakin 

rendah psychological empowerment maka semakin rendah tingkat motivasi 

kerja.  
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c) Hipotesis Ketiga 

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan analisis reggretin berganda. Hal 

ini dilakukan untuk mengukur apakah terdapat pengaruh budaya organisasi 

dan Psychological empowerment terhadap motivasi kerja karyawan CV. Jaya 

99 di Pekalongan. Berikut ini adalah hasil uji Budaya Organisasi dan 

Psychological Empowerment terhadap Motivasi Kerja Karyawan : 

Tabel 4.16 

ANOVAa
 

Model Sum    of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regressi 

n 

851.633 2 425.816 6.780 .002b
 

Residual 6091.807 97 62.802   

Total 6943.440 99    

 

Melihat tabel 4.16 hasil uji hipotesis dapat diketahui bahwa nilai pada 

Sig. F Change adalah 0,002 kurang dari 0,05 (0,002 < 0,05) artinya dikatakan 

variabel Budaya Organisasi dan Psychologycal Empowerment mempunyai 

pengaruh yang positif signifikan terhadap Motivasi Kerja Karyawan. 

Kemudian untuk nilai R 0.350 maka dapat dikatakan  bahwa Pengaruh 

Budaya Organisasi dan Psychological Empowerment terhadap Motivasi Kerja 

Karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan mempunyai pengaruh yang kuat. 

C. Pembahasan  

1. Budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan.  

Hasil penelitian ini menunjukkan variabel budaya organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Hanya memiliki nilai 

0,0059. Dengan kata lain bahwa semakin tinggi tingkat budaya organisasi yang ada 

dalam CV. Jaya 99 terhadap karyawan, maka hanya memiliki sedikit pengaruh 

mempengaruhi peningkatkan motivasi kerja karyawan. Dikuatkan oleh penelitian 

dari Ida Ayu Indah Giantari, dan Gede Riana pada tahun 2017, dengan hasil bahwa 

budaya organisasi memiliki pengaruh terhadap motivasi kerja. 

Dengan terbuktinya penelitian tersebut, maka budaya organisasi yang ada 

dalam CV. Jaya 99 di Pekalongan terhadap karyawan tidak dapat menciptakan 

kesadaran profesionalitas eksternal, dengan budaya organisasi yang diberikan 
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karyawan hanya mampu memenuhi kebutuhan dan menciptakan kebebasan yg 

profesional, meskipun profesionalitas memiliki skor paling rendah namun para 

karyawan merasa sejahtera. 

 

3. Psychological empowerment memiliki pengaruh terhadap motivasi 

Hasil penelitian ini menunjukkan variabel psychological empowerment 

memiliki pengaruh positif  signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Dengan 

kata lain bahwa semakin tinggi Psychological empowerment yang dirasakan 

karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan, maka akan semakin meningkatkan motivasi 

kerja karyawan. Hal tersebut juga didukung oleh penelitian I Gede Ayu 

Purnamawati dan Gede Adi Yuniarta (2016) yang menyatakan bahwa psychological 

empowerment berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. 

Dengan terbuktinya hasil penelitian tersebut, maka upaya yang dapat 

dilakukan oleh pihak CV. Jaya 99 dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan 

adalah dengan memberikan pelatihan dan pengembangan guna meningkatkan 

keterampilan serta kompetensi karyawan. Hal ini dapat membantu karyawan lebih 

percaya diri dalam menyelesaikan tugas dan mencapai tujuan, serta meningkatkan 

rasa otonomi dan signifikansi. Memberikan kesempatan partisipasi karyawan dalam 

pengambilan keputusan juga dapat meningkatkan otonomi dan pengaruh karyawan 

yang berdampak pada motivasi kerja karyawan. 

4. Budaya Organisasi, dan Psychological Empowerment memiliki pengaruh secara 

simultan terhadap motivasi kerja karyawan 

Hasil Penelitian menunjukkan variabel Budaya Organisasi dan Psychological 

Empowerment berpengaruh secara simultan terhadap motivasi kerja karyawan, 

artinya ketiga variabel tersebut memiliki dampak yang signifikan dalam 

meningkatkan motivasi kerja karyawan secara keseluruhan. Hal ini dapat dilihat 

dari nilai F hitung sebesar 6,780 dengan nilai signifikan 0,002 yang berarti angka 

ini dibawah 0,05 atau 0,002 ≤ 0.05 yang menyatakan bahwa variabel Budaya 

Organisasi dan Psychological Empowerment berpengaruh secara signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan CV. Jaya 99 di Pekalongan. 

Dengan demikian, jika perusahaan ingin meningkatkan motivasi kerja 

karyawan, perusahaan perlu memperhatikan dua faktor tersebut yaitu 

memberlakukan budaya organisasi, memberikan kesempatan pengembangan karir, 
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dan meningkatkan partisipasi dan otonomi karyawan dalam pengambilan 

keputusan. Selain itu, psychological empowerment juga penting untuk diperhatikan, 

yaitu dengan memberikan perasaan pengakuan dan kepercayaan kepada karyawan 

dalam tugas-tugas yang mereka lakukan, sehingga karyawan merasa memiliki 

kontrol dan kepercayaan diri dalam menjalankan tugasnya. Dengan demikian, 

perusahaan dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan dan meningkatkan 

produktivitas dan kinerja perusahaan secara keseluruhan.  
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan: 

1.  Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan pada CV. Jaya 99 Pekalongan. Dengan demikian, hipotesis 1 

ditolak. 

2. Psychological Empowerment berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja 

karyawan pada CV. Jaya 99 Pekalongan. Dengan demikian, hipotesis 2 

diterima. 

3.  Budaya Organisasi dan Psychological Empowerment berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan pada CV. Jaya 99 Pekalongan. Dengan 

demikian, hipotesis 3 diterima. 

Variabel budaya organisasi memiliki pengaruh positif terhadap motivasi kerja 

karyawan, sementara variabel psychological empowerment berpengaruh positif 

terhadap motivasi kerja karyawan, dengan demikian dapat diambil kesimpulan jika 

semakin tinggi budaya organisasi maka semakin tinggi pula motivasi kerja 

karyawannya, serta psychological empowerment yang tinggi maka berpengaruh 

terhadap motivasi kerja karyawan akan semakin tinggi pula. Begitupun sebaliknya 

apabila semakin rendah budaya organisasi maka semakin rendah juga motivasi 

kerja karyawan dan psychological empowerment yang rendah begitu pula motivasi 

kerja karyawan akan semakin rendah. 

B.  Saran Penelitian 

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dikemukakan beberapa saran sebagai 

pertimbangan  bagi  CV.  Jaya 99 Pekalongan maupun  peneliti  selanjutnya, yaitu : 

Berdasarkan nilai terendah pada indikator Budaya Organisasi Pihak CV. Jaya 

99 Pekalongan sebaiknya berfokus  pada menegasan peraturan pada karyawan, 

karena berdasarkan hasil kuesioner yang dibagikan kebiasaan karyawan mendapat 

skor paling rendah, hal tersebut guna untuk menaikkan motivasi karyawan 

perusahaan CV. Jaya 99. Berdasarkan wawancara secara langsung terhadap 

karyawan dan kuesioner yang dibagikan kepada para karyawan, dalam rangka 

penegasan peraturan karyawan perusahaan CV. Jaya 99 bisa mempertegas 

peraturan yang dibuat dengan memberikan konsekuensi pada karyawan, karena 
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berdasarkan data yang diperoleh para karyawan merasa kurang diperhatikan dalam 

peraturan, sehingga karyawan menyepelekannya. 

Berdasarkan nilai terendah pada indikator Psychological Empowerment 

Sebaiknya CV. Jaya 99 memberikan karyawan kesempatan untuk berpartisipasi 

dalam pengambilan keputusan dan memberikan masukan dalam perencanaan 

strategi perusahaan, sehingga mereka merasa memiliki peran yang penting dalam 

organisasi dan lebih termotivasi untuk mencapai tujuan   perusahaan,   karena   

bila   dilihat   kembali   skor   pengaruh   dalam Phsychological Empowerment 

memiliki nilai paling rendah. 

Bagi Penelitian selanjutnya Diharapkan untuk penelitian selanjutnya dapat 

meningkatkan ukuran sampel supaya hasil penelitian lebih representatif. Melakukan 

penelitian di perusahaan berbeda untuk memperluas generalisasi hasil penelitian 

dengan menggunakan metode penelitian yang berbeda, seperti wawancara atau 

observasi, untuk memperoleh data yang lebih mendalam. 
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LAMPIRAN 

Uji Validitas Motivasi Kerja 
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VALIDITAS BUDAYA ORGANISASI 

 

VALIDITAS PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT 
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Petunjuk Pengerjaan 

 Berikut ini adalah beberapa penjelasan terkait jawaban sebagai berikut : 

SS : Sangat Setuju 

S : Setuju 

N : Netral 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

Kemudian dari jawaban yang diisi tidak ada benar dan salah, isilah sesuai kehendak 

kalian yang menggambarkan diri anda sepenuhnya. 

Jawaban Anda dirahasiakan. Saya menjamin kerahasiaan identitas dan jawaban Anda, 

oleh karena itu kejujuran dan kesungguhan Anda sangat saya harapkan agar hasil penelitian ini 

akurat, demikian saya ucapkan terimakasih. 

 

“SELAMAT MENGERJAKAN” 
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Identitas Responden 

 

Mohon berikan tanda silang (X) pada alternatif jawaban yang tersedia sesuai dengan 

identitas Bapak/Ibu pada masing-masing pernyataan berikut : 

1.   Nama (Bila berkenan )     : 

 

2.   Usia                                  : 

 

3.   Divisi/Bidang                   : 

 

4.   Jenis Kelamin                   : a. Laki-laki 

b. Perempuan 

5.   Pendidikan Terakhir         : a. SMA/sederajat 

b. Diploma 

c. Strata 1 (S1) 

d. Strata 2 (S2) 

c. Strata 3 (S3) 

6. Lama Bekerja                   :……tahun

 7. Status Pernikahan             : a. Menikah 

b. Belum Menikah
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BAGIAN PERTAMA 

No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

1 Saya memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap 

pekerjaan, sehingga saya akan melakukan dengan serius 

     

2 Saya selalu mencapai target dalam pekerjaan saya      

3 Perusahaan  memfasilitasi  saya untuk berkembang lebih 

baik 

     

4 Saya mendapatkan reward jika berhasil mencapai target 

perusahaan 

     

5 Ada beberapa hal yang belum saya mengerti mengenai 

pekerjaan saya, dan hal tersebut membuat saya tertantang 

untuk mempelajarinya 

     

6 Saya  siap  bertanggung  jawab jika melakukan kesalahan      

7 Saya melaksanakan  tugas kerja  harian saya      

8 Perusahaan memberikan pembekalan ilmu kepada saya      

9 Ketika saya melakukan pekerjaan   yang   bukan   tugas saya 

saya mendapatkan insentif 

     

10 Perusahaan memberi saya tantangan untuk melebihi target 

produksi perusahaan 

     

11 Saya siap menerima resiko dari keputusan yang saya ambil      

12 Hasil yang saya kerjakan berkualitas baik      

13 Perusahaan memberikan pelatihan dalam menjalankan 

pekerjaan 

     

14 Saya mendapat tambahan gaji jika saya bekerja melebini 

waktu yang ditentukan 

     

15 Perusahaan memberikan kepercayaan kepada saya untuk 

meluangkan ide guna kemajuan perusahaan 

     

16 Saya diberikan kepercayaan sehingga saya bekerja sesuai 

keinginan saya 
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BAGIAN KEDUA 

No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

1 Perusahaan memberikan peluang sebagai inisiatif individu      

2 Perusahaan selalu memberikan imbalan dengan adil sesuai 

dengan beban kerja 

     

3 Setiap bekerja saya lebih mengutamakan terhadap pelayanan 

umum daripada kepentingan pribadi/kelompok 

     

4 Jika timbul permasalahan di tempat kerja selalu diselesaikan 

bersama-sama 

     

5 Apabila diberikan tugas saya berusaha menyelesaikan 

dengan tepat waktu 

     

6 Saya mampu bertoleransi terhadap resiko pekerjaan      

7 Saya pernah dengan senang hati membantu teman sekerja 

yang membutuhkan bantuan tanpa mengaharapkan imbalan 

     

8 Pelayanan yang diberikan sesuai dengan prosedur yang telah 

ditetapkan 

     

9 Saya bersedia untuk bekerja lembur untuk membantu rekan 

kerja saya menyelesaikan pekerjaannya tanpa dikenakan gaji 

lembur 

     

10 Saya mampu untuk penjalankan program, dan penyatuan visi 

dan misi perusahaan 

     

11 Perusahaan tidak memberikan kesempatan saya untuk 

berinisiatif 

     

12 Perusahaan tidak memberi imbalan sesuai dengan beban 

kerja saya 

     

13 Saya mengutamakan kepentingan pribadi daripada 

pelayanan umum 

     

14 Jika tumbul permasalahan di tempat kerja selalu diselesaikan 

saya sendiri 
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15 Saya selalu tidak tepat waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

     

16 Saya tidak bisa menerima resiko pekerjaan      

17 Saya membatu teman sekerja yang membutuhkan bantuan 

dengan tujuan mendapat imbalan 

     

18 Saya mendapat kritik dari pelayanan yang saya berikan      

19 Jika kerjaan saya telah selesai saya ingin langsung pulang 

saat jam kerja telah selesai tanpa membantu rekan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya 

     

20 Saya tidak bisa menjalankan visi misi perusahaan      
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BAGIAN KETIGA 

No Pernyataan 
Pilihan Jawaban 

SS S N TS STS 

1 Saya mengetahui secara betul tujuan dari pekerjaan yang 

saya kerjakan 

     

2 Saya  merasa  terampil   dalam mengerjakan pekerjaan saya      

3 Saya bisa mengeluarkan kreativitas saya ketika saya 

mengerjakan pekerjaan saya 

Saya  memiliki  kontrol  penuh dalam pekerjaan Saya 

     

4 Bila saya tidak ada maka orang- orang di dalam divisi saya 

akan sangat kesusahan 

     

5 Saya percaya bahwa pekerjaan yang saya kerjakan adalah 

suatu hal yang penting dan krusial 

     

6 Saya merasa dapat menyelesaikan pekerjaan  Saya dengan 
lebih baik dibandingkan rekan-rekan kerja dalam divisi 
Saya  

     

7 Saya  memiliki  kontrol  penuh dalam pekerjaan Saya      

8 Saya memiliki peran penting bagi perusahaan tempat Saya 

bekerja 

     

9 Saya bekerja tanpa mengetahui tujuan dari apa yang saya 

kerjakan 

     

10 Saya bekerja dengan kemampuan saya yang seadanya      

11 Saya tidak bisa berkreasi dengan pekerjaan yang saya 

kerjakansaya merasa di kontrol oleh pekerjaan saya 

     

12 Saya tidak dibutuhkan dalam divisi saya      

13 Saya merasa pekerjaan yang saya kerjakan tidak terlalu 

penting 

     

14 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan rekan-rekan 

saya 

     

15 Saya merasa di kontrol oleh pekerjaan saya      

16 Saya tidak memiliki pengaruh penting dalam perusahaan 

tempat saya bekerja 
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NO X1 X2 Y 

1.  72 60 60 

2.  65 50 50 

3.  87 56 68 

4.  47 52 52 

5.  62 60 62 

6.  74 64 70 

7.  61 56 60 

8.  63 64 80 

9.  63 62 56 

10.  65 64 60 

11.  73 66 73 

12.  74 64 66 

13.  87 64 67 

14.  78 62 61 

15.  68 48 44 

16.  91 76 75 

17.  72 72 70 

18.  71 70 60 

19.  54 60 57 

20.  48 56 60 

21.  63 68 63 

22.  67 68 62 

23.  64 62 64 

24.  76 58 66 

25.  75 40 59 

26.  81 66 73 
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27.  72 52 57 

28.  74 70 73 

29.  66 72 75 

30.  70 60 66 

31.  74 64 64 

32.  63 64 66 

33.  65 62 67 

34.  73 58 61 

35.  74 60 44 

36.  87 70 75 

37.  85 72 68 

38.  72 60 60 

39.  87 50 50 

40.  47 56 68 

41.  62 66 52 

42.  74 62 62 

43.  61 60 70 

44.  63 62 60 

45.  63 64 80 

46.  65 62 56 

47.  63 58 60 

48.  65 62 56 

49.  73 58 60 

50.  74 60 73 

51.  87 70 66 

52.  78 72 67 
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53.  68 60 61 

54.  91 68 44 

55.  72 76 75 

56.  73 72 70 

57.  54 70 60 

58.  48 60 57 

59.  63 56 60 

60.  65 68 63 

61.  48 56 50 

62.  63 68 68 

63.  67 68 52 

64.  64 62 62 

65.  76 58 70 

66.  75 40 60 

67.  81 66 80 

68.  72 52 56 

69.  74 70 60 

70.  66 72 56 

71.  70 60 60 

72.  74 64 73 

73.  63 64 66 

74.  65 62 67 

75.  73 58 61 

76.  74 60 44 

77.  87 70 75 

78.  85 72 70 
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79.  72 60 60 

80.  87 50 57 

81.  47 56 60 

82.  62 66 63 

83.  74 62 50 

84.  61 60 68 

85.  63 62 52 

86.  63 64 62 

87.  65 62 70 

88.  63 58 60 

89.  65 62 80 

90.  73 58 56 

91.  74 60 60 

92.  87 70 56 

93.  78 72 60 

94.  68 60 73 

95.  91 68 66 

96.  72 76 67 

97.  73 72 61 

98.  54 70 44 

99.  48 60 75 

100.  63 56 70 
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