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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kompetensi, Budaya Organisasi dan Komitmen
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Dafam Maju Bersama Semarang. Tujuan penelitian dirumuskan untuk
mengetahui Pengaruh Kompetensi, Budaya Organisasi dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai.
Teknik pengambilan sampel penelitian ini adalah dengan menggunakan accidental sampling yang berjumlah 101
orang. Pengumpulan data menggunakan kuesioner (kuesioner) dengan cara menyebarkan daftar pernyataan
kepada responden guna memperoleh informasi. Analisis regresi untuk menguji secara parsial pengaruh masing-
masing variable bebas diuji dengan analisis regresi.

Hasil penelitian adalah: (1) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (2)
Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (3) Komitmen Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kompetensi, Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi.

1. PENDAHULUAN

Memasuki era globalisasi perusahaan dituntut untuk bisa bersaing secara ketat dan mampu memperbaiki
hal-hal yang ada di dalam perusahaan agar dapat berkembang dan semakin baik. Salah satu sumber daya yang paling
penting dalam mencapai tujuan organisasi adalah sumber daya manusia. Peranan sumber daya manusia dalam
perusahaan sangat penting karena tenaga kerja memiliki potensi yang besar untuk menjalankan seluruh kegiatan atau
aktivitas perusahaan. Sumber daya manusia yang kompeten dengan kinerja yang baik, dapat menunjang
keberhasilan di organisasi. Sebaliknya sumber daya manusia yang tidak kompeten dan kinerja buruk merupakan
masalah kompetitif yang dapat menempatkan organisasi dalam kondisi yang buruk. Kinerja pada umumnya
diartikan sebagai prestasi yang sesungguhnya dicapai dalam bekerja oleh seseorang dalam melaksanakan suatu
pekerjaan. Menurut Mangkunegara (2001) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Karyawan dapat
bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi, sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula.

Berdasarkan review penelitian terdahulu kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan
kinerja individu dalam pekerjaannya. Kompetensi merupakan alat penentu untuk memprediksi keberhasilan kerja
seseorang pada suatu posisi (Ali Baba, 2012). Kompetensi diartikan sebagai kemampuan seseorang yang dapat
menyelesaikan suatu pekerjaan atau tugas sesuai dengan standar yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.
Kompetensi ini harus melekat dalam diri seseorang agar dapat diukur dengan alat ukur tertentu.

Budaya organisasi akan mempengaruhi semua aspek organisasi dan perilaku anggota organisasi yang
kemudian menentukan kinerja karyawan dan Kkinerja organisasi. Budaya organisasi yang kuat juga dapat
mempengaruhi Kinerja individu.

Selain budaya organisasi, untuk meningkatkan Kkinerja karyawan yaitu adanya komitmen organisasional
terhadap karyawan. Komitmen organisasional adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seseorang individu
mengenal dan terikat pada organisasi (Griffin, 2004).

Dari hasil penelitian terdahulu terdapat penelitian yang menunjukan research gap berupa penelitian yang
dilakukan oleh Basnha (2016) yang menunjukan kompetensi mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan menurut Awaluddin (2013) kompetensi berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi (2012) menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut Gunawan (2013) menyatakan bahwa budaya organisasi
mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya penelitian oleh Nathir et al., (2017) menyatakan bahwa komitmen organisasional mempunyai
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut Musyarofah dan Wulandari (2018)
menyatakan komitmen organisasional mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Objek penelitian ini pada PT. Dafam Maju Bersama Semarang merupakan perusahaan yang bergerak di
bidang property dan bertujuan untuk membantu serta mendorong pertumbuhan perekonomian. Dalam mendorong
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pertumbuhan perekonomian, PT Dafam Maju Bersama Semarang melakukan pembangunan di beberapa daerah di
Jawa Tengah yaitu di Semarang, Batang dan Pekalongan.

Kapasitas karyawan belum seluruhnya memenuhi tuntutan tugas dan belum sesuai dengan beban kerja,
kemudian masih lemahnya kesadaran dari masing-masing karyawan yang mengakibatkan tidak maksimal hasil
koordinasi dan pola pimpinan dari manager yang belum berhasil pada peningkatan kinerja.

H1: pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan pada PT. Dafam Maju Bersama Semarang.
H2: pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Dafam Maju Bersama Semarang.
H3: pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan pada PT. Dafam Maju Bersama Semarang

2. TINJAUAN PUSTAKA

Kinerja karyawan

Kinerja adalah tingkat keberhasilan seseorang dalam melaksanakan tugas serta kemampuan mencapai
tujuan yang telah ditetapkan (Gibson, 1997). Dengan adanya kinerja yang baik diharapkan perusahaan bisa dan
mampu bersaing dengan perusahaan lain sehingga perusahaan tersebut diakui karena mempunyai Kinerja yang
berkualitas.

Kompetensi

Raffie (2018 : 408) kompetensi merupakan kemampuan pelaksanaan tugas sesuai dengan ilmu pengetahuan
dan keterampilan serta teknologi dan pengalaman yang relevan dengan bidang tugas suatu pekerjaan.

Tanpa adanya kompetensi maka individu akan merasa kesulitan dalam menyelesaikan tugas pekerjaan
tersebut sesuai dengan standar persyaratan. Oleh karena itu perusahaan akan mencapai keberhasilan apabila
karyawan memiliki kompetensi yang tinggi.

Budaya Organisasi

Di dalam suatu organisasi peran budaya organisasi dalam mempengaruhi perilaku karyawan tampaknya
semakin penting. Budaya organisasi di organisasi sangat penting karena merupakan kebiasaan-kebiasaan yang
terjadi dalam hirarki organisasi yang mewakili norma-norma perilaku yang diikuti oleh para anggota organisasi.
Budaya organisasi dapat tercermin diantaranya dari sistem yang meliputi besar kecilnya kesempatan dalam
berinovasi dan berkreasi bagi karyawan, pembentukan tim, kepemimpinan yang transparan dan tidak birokratis
(Zaverdi, 2016).

Komitmen Organisasional

Komitmen organisasional adalah suatu sikap atau tingkah laku dari seseorang terhadap organisasi yang
termasuk kesetiaan serta tercapainya visi, misi dan juga tujuan organisasi (Allen dan Meyer, 1991). Dapat disebut
memiliki komitmen terhadap seseorang yang memiliki komitmen yang tinggi untuk organisasi, hal ini dapat kita
nilai dengan melihat ciri-ciri kepercayaan dan juga penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi,
memiliki keinginan yang kuat untuk kerja yang sesuai dengan organisasi dan kemauan yang kuat untuk tetap
menjadi anggota organisasi tertentu.

3. METODE PENELITIAN

Objek Penelitian

Pada penelitian ini, peneliti mengambil objek penelitian pada PT. Dafam Maju Bersama Semarang, JI.
Kapten Piere Tendean No. 176, Komplek Ruko Imam Bonjol Square Kav. 5, Sekayu, Kec. Semarang Tengah,
Semarang Tengah, Jawa Tengah 50132 sebagai lokasi penelitian.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Dafam Maju Bersama Semarang yang berjumlah
101 karyawan. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sensus, dimana seluruh populasi
yang tersedia dijadikan sampel, hal ini dikarenakan jumlah populasi yang tidak terlalu banyak dan bisa mewakili
penelitian ini sebagai responden.

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data dikumpulkan sendiri oleh peneliti
langsung dari sumbernya. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh dari pengisian kuesioner
secara individual mengenai masalah penelitian berupa pertanyaan mengenai kompetensi, budaya organisasi, dan
komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Pendidikan Terakhir

Identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel 4.2 dibawah ini:

Tabel 1. Pendidikan Terakhir

Pendidikan Jumlah Presentase
SMA 24 24%
Sarjana Muda 35 35%
Strata | 37 37%
Strata Il 4 4%
Total 100 100%

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa menurut pendidikan terakhir yang dimiliki responden sebanyak 37
responden yang memiliki pendidikan terakhir yaitu Strata I, dan sebanyak 35 responden yang memiliki pendidikan
terakhir yaitu Sarjana Muda. Sebanyak 24 responden yang memiliki pendidikan terakhir yaitu SMA, sedangkan
untuk pendidikan terakhir Strata Il sebanyak 4 responden. Jadi sebagian besar pendidikan terakhir yang dimiliki
responden adalah pada jenjang Sarjana dimana pada jenjang ini responden memiliki persepsi terhadap sesuatu adalah
lebih baik.

Usia

Identitas responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 2. Usia
Usia Jumlah Presentase
21-30 Tahun 21 21%
31-40 Tahun 39 39%
41-50 Tahun 26 26%
51-55 Tahun 14 14%
Total 100 100%

Sumber: Data primer yang diolah, 2020.

Dari dapat tabel di atas dapat diketahui bahwa menurut usia, sebanyak 39 responden yang memiliki usia antara 31-
40 tahun, sedangkan responden dengan kisaran usia 41-50 tahun sebanyak 26% dan kisaran usia 21-30 tahun
sebanyak 21 responden, hal ini berbanding terbalik dengan usia responden yang berada pada kisaran usia 51-55
tahun hanya sebanyak 14 %. Hal ini menunjukan bahwa responden yang berusia 31 — 40 tahun merupakan karyawan
pada usia produktif.
Variabel Penelitian

Data dalam penelitian ini merupakan suatu skala pengukuran yang dikuantifikasikan dengan pemberian skor atau

angka, dimana angka tersebut menunjukan suatu posisi. Keseluruhan data tersebut didapat berdasarkan atas
tanggapan atau jawaban para responden terhadap masing-masing item indikator pernyataan.
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Kompetensi (X1)

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap indikator-indikator variable kompetensi pada 101 responden
dinilai dengan 6 (enam) item pertanyaan. Masing-masing dari tanggapan responden tersebut atas ke 5 (lima)
pernyataan mengenai disiplin kerja adalah sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Deskripsi Variabel Kompetensi (X1)
Indikator Mean Median Mode Min Max

X1.1 2,92 3,00 3 1 5
X1.2 2,83 3,00 4 1 5
X1.3 2,93 3,00 4 1 5
X1.4 2,91 3,00 3 1 5
X15 3,01 3,00 4 1 5
X1.6 3,12 3,00 3 1 5
Total X1 2,95 3,00 3 1 5

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.

Berdasarkan tabel 4.6 diatas, menunjukan bahwa dari jawaban responden dengan skala likert 1 — 5 pada
variabel kompetensi yang memiliki nilai rata-rata (Mean) = 2,95 sedangkan nilai tengah (Median) = 3 dan nilai yang
sering muncul (Mode) = 3.

Budaya Organisasi (X2)

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap indikator-indikator variabel budaya organisasi pada 101
responden dinilai dengan 10 (sepuluh) item pernyatan. Masing-masing dari tanggapan responden tersebut atas ke 5
(lima) pernyataan mengenai budaya organisasi adalah sebagai berikut:

Tabel 4. Hasil Uji Deskripsi Variabel Budaya Organisasi (X2)

Indikator Mean Median Mode Min Max
X2.1 2,95 3,00 4 1 5
X2.2 2,76 3,00 4 1 5
X2.3 2,87 3,00 2 1 5
X2.4 2,71 3,00 4 1 5
X2.5 2,85 3,00 3 1 5
X2.6 2,98 3,00 4 1 5
X2.7 2,74 3,00 3 1 5
X2.8 3,01 3,00 4 1 5
X2.9 3,14 3,00 3 1 5
X2.10 3,07 3,00 4 1 5

Total X2 2,90 3,00 4 1 5

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.
Variabel budaya organisasi memiliki nilai rata-rata (Mean) = 2,90 sedangkan nilai tengah (Median) = 3 dan nilai
yang sering muncul (Mode) = 4.
Komitmen Organisasional (X3)

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap indikator-indikator variabel komitmen organisasional pada 101
responden dinilai dengan 8 (delapan) item pernyataan. Masing-masing dari tanggapan responden tersebut atas ke 5
(lima) pernyataan mengenai komitmen organisasional adalah sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional (X3)
Indikator Mean Median Mode Min Max

X3.1 3,1 3,00 3 1 5
X3.2 3,1 3,00 2 1 5
X3.3 2,91 3,00 4 1 5
X3.4 3,06 3,00 4 1 5
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X3.5 2,98 3,00 3 1 5
X3.6 3,02 3,00 3 1 5
X3.7 2,91 3,00 4 1 5
X3.8 3,02 3,00 4 1 5
Total X3 3,01 3,00 4 1 5

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.

Variabel komitmen organisasional memiliki nilai rata-rata (Mean) = 3,01 sedangkan nilai tengah (Median) = 3 dan
nilai yang sering muncul (Mode) = 4.
Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan penyebaran angket penelitian terhadap indikator-indikator variabel kinerja karyawan pada 101
responden dinilai dengan 6 (enam) item pernyataan. Masing-masing dari tanggapan responden tersebut atas ke 5
(lima) pernyataan mengenai kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

Tabel 6. Hasil Uji Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Indikator Mean Median Mode Min Max

Y1 2,93 3,00 3 1 5
Y2 3,09 3,00 4 1 5
Y3 3,18 3,00 4 1 5
Y4 2,94 3,00 4 1 5
Y5 2,92 3,00 4 1 5
Y6 2,98 3,00 2 1 5
Total Y 3,00 3,00 4 1 5

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.

Variabel kinerja karyawan memiliki nilai rata-rata (Mean) = 3,00 sedangkan nilai tengah (Median) = 3 dan
nilai yang sering muncul (Mode) = 4.
Uji Instrumen
Uji instrumen adalah suatu alat yang digunakan untuk menggumpulkan atau memperoleh data dalam melakukan
suatu penelitian. Instrumen yang digunakan adalah peneliti harus berfikir bagaimana memperoleh data seakurat
mungkin dari subjek penelitian sehingga data-data itu dapat di pertanggungjawabkan yang akan dipergunakan untuk
mengolahnya. Uji instrumen meliputi Uji Validitas dan Reabilitas yang dilakukan dengan menggunakan bantuan
SPSS.
4.1.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid
jika pertanyaan kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali,
2018:51). Adapun pengujian validitas variable kompetensi (X1), budaya organisasi (X2), komitmen organisasional
(X3) dan variabel terikat kinerja karyawan (Y) sebagai berikut:

Tabel 7. Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian Kompetensi (X1)

Variabel Indikator KMO Loading Keterangan
Factor
(0,4)
Kompetensi X1.1 0,921 0,856 Valid
X1.2 0,911 Valid
X1.3 0,811 Valid
X1.4 0,839 Valid
X1.5 0,833 Valid
X1.6 0,853 Valid

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.

Tabel 8 menjelaskan bahwa indikator variabel kompetensi memiliki nilai KMO sebesar 0,921 dimana nilai tersebut
lebih besar dari 0,5 dan semua nilai loading factor lebih besar dari 0,4. Kesimpulan dari hasil tersebut yaitu indikator
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kompetensi pada penelitian ini telah memenuhi syarat sebagai alat ukur, sehingga layak digunakan sebagai
instrumen penelitian.
Tabel 8. Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian Budaya Organisasi (X2)

Variabel Indikator KMO Loading Keterangan
Factor
(0.4)
Budaya X2.1 0,909 0,591 Valid
Organisasi X2.2 0,862 Valid
(X2) X2.3 0,791 Valid
X2.4 0,827 Valid
X2.5 0,830 Valid
X2.6 0,788 Valid
X2.7 0,741 Valid
X2.8 0,688 Valid
X2.9 0,686 Valid
X2.10 0, 830 Valid

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.

Indikator variabel budaya organisasi memiliki nilai KMO sebesar 0,909 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,5
dan semua nilai loading factor lebih besar dari 0,4. Kesimpulan dari hasil tersebut yaitu indicator budaya organisasi
pada penelitian ini telah memenuhi syarat sebagai alat ukur, sehingga layak digunakan sebagai instrumen penelitian.

Tabel 9.
Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian Komitmen Organisasional (X3)
Variabel Indikator | KMO | Loading | Keterangan
Factor
(0.4)
Komitmen X3.1 0,823 | 0,746 Valid
Organisasional X3.2 0,836 Valid
X3.3 0,870 Valid
X3.4 0,898 Valid
X3.5 0,858 Valid
X3.6 0,860 Valid
X3.7 0,881 Valid
X3.8 0,842 Valid

Sumber: Data primer diolah tahun 2020.

Indikator variabel komitmen organisasional memiliki nilai KMO sebesar 0,823 dimana nilai tersebut lebih besar dari
0,5 dan semua nilai loading factor lebih besar dari 0,4. Kesimpulan dari hasil tersebut yaitu indikator komitmen
organisasional pada penelitian ini telah memenuhi syarat sebagai alat ukur, sehingga layak digunakan sebagai
instrumen penelitian.

Tabel 10. Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian Kinerja Karyawan (YY)

Variabel Indikator | KMO | Loading | Keterangan
Factor
(0,4)
Kinerja Y1 0,790 | 0,743 Valid
Karyawan Y2 0,836 Valid
Y3 0,835 Valid
Y4 0,827 Valid
Y5 0,598 Valid
Y6 0,562 Valid

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.
Indikator variabel kinerja karyawan memiliki nilai KMO sebesar 0,790 dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,5 dan
semua nilai loading factor lebih besar dari 0,4. Kesimpulan dari hasil tersebut yaitu indikator kinerja karyawan pada
penelitian ini telah memenuhi syarat sebagai alat ukur, sehingga layak digunakan sebagai instrumen penelitian.
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Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat yang digunakan untuk mengukur kuesioner yang merupakan indikator dari variabel. Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu. Teknik pengujian reliabilitas ini menggunakan teknik analisis yang dikembangkan oleh Alpha
Cronbach. SPSS ini memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas cronbach alpha (o). Suatu konstruk dikatakan
reliabel jika memberikan nilai cronbach alpha >0,7 (Ghozali,2018:45).

Tabel 11. Pengujian Reliabilitas Variabel-Variabel Penelitian

Variabel Cronbach Standar Keterangan
Alpha Alpha

Kompetensi (X1) 0,923 0,70 Reliabel

Budaya 0,920 0,70 Reliabel
Organisasi (X2)

Komitmen 0,766 0,70 Reliabel
Organisasional

(X3)
Kinerja 0,831 0,70 Reliabel

Karyawan (YY)
Sumber: Data primer yang diolah tahun 2020.

Pada uji reliabilitas tabel 12 diatas variabel Kompetensi (X1), Budaya Organisasi (X2), Komitmen Organisasional
(X3) dan Kinerja Karyawan () ternyata diperoleh nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,70. Dengan demikian,
maka hasil uji reliabilitas terhadap keseluruhan variabel-variabel adalah reliabel dan bisa dilakukan langkah
selanjutnya.

Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi linier adalah pengembangan analisis regresi sederhana terhadap aplikasi yang terdiri dari dua atau
lebih variabel independen untuk menduga nilai dari variabel dependen. Analisis regresi digunakan untuk mengukur
kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih serta digunakan untuk menunjukan arah hubungan antara variabel
dependen dengan variabel independen (Ghozali, 2013: 96). Uji regresi pada penelitian ini diolah dengan
menggunakan program komputer SPSS. Hasil penelitian regresi linier berganda ditunjukan pada tabel berikut:

Tabel 12. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Variabel Standardized Sig. Keterangan
depended independen Coeffcient
Beta
Kinerja Kompetensi 0,295 0,012 H1 diterima
Karyawan Lo
Budaya 0,433 0,002 H2 diterima
Organisasi
Komitmen 0,925 0,000 H3diterima

Organisasional
Adjusted R Square = 0,401
Uji F hitung = 23.112
sig = 0,000
Sumber : Data primer yang diolah tahun 2020.

Persamaan garis linier berganda (yang dilihat dari koefisien standar atau standardized coefficients) didapatkan:
Y = 0,295 Kompetensi + 0,433 Budaya Organisasi + 0,925 Komitmen Organisasional

Hasil regresi linear berganda di atas memberikan pengertian bahwa:

1. B1: Koefisien regresi Kompetensi (X1) sebesar 0,295, hal ini menunjukan kompetensi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik kompetensi maka kinerja karyawan semakin tinggi.

309



Proceeding SENDIU 2021 ISBN: 978-979-3649-72-6

2. P2 : Koefisien regresi Budaya Organisasi (X2) sebesar 0,433, hal ini menunjukan budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik budaya organisasi maka kinerja
karyawan semakin tinggi.

3. B3 : Koefisien regresi Komitmen Organisasional (X3) sebesar 0,925, hal ini menunjukan komitmen
organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, artinya semakin baik komitmen
organisasional maka kinerja karyawan semakin tinggi.

Uji Model

Uji Determinasi(R?)

Berdasarkan table 13 diketahui nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,401. Hal ini berarti
perubahan pada variabel kinerja pegawai (Y) dapat dijelaskan oleh variable kompetensi (X1), budaya organisasi
(X2), dan komitmen organisasional (X3) sebesar 40,1 %. Sisanya 59,9% dijelaskan oleh variabel-variabel diluar
model.

Uji F

Berdasarkan table 13 diatas nilai uji F sebesar 23,112 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Karena probabilitas
signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 maka model penelitian layak digunakan dalam penelitian ini. Hal ini dapat
diartikan bahwa variable kompetensi (X1), budaya organisasi (X2) dan komitmen organisasional (X3) berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja karyawan (Y).

Uji Hipotesis

Uji t digunakan untuk mengetahui seberapa jauh pegaruh satu variabel bebas secara individual menjelaskan variabel
terikat (Ghozali, 2018:99). Pengujian dilakukan menggunakan sig < 0,05 maka hipotesis diterima, sedangkan jika
sig > 0,05 maka hipotesis tidak diterima. Hasil terdapat pada tabel berikut:

Hasil perhitungan menggunakan program SPSS diperoleh pengujian hipotesis sebagai berikut:

a. Pengujian secara parsial variabel X; (kompetensi) memiliki koefisien regresi sebesar 0,295, dengan
signifikan sebesar 0,012, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukan bahwa variabel kompetensi
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis 1 dapat diterima.

b.  Pengujian secara parsial variabel X, (budaya organisasi) memiliki koefisien regresi sebesar 0,433, dengan
signifikan sebesar 0,002, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukan bahwa variabel budaya
organisasi memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja karyawan, maka hipotesis 2 dapat
diterima.

c. Pengujian secara parsial variabel X3 (komitmen organisasional) memiliki koefisien regresi sebesar 0,925,
dengan signifikan sebesar 0,000, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukan bahwa variabel
komitmen organisasional memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, maka hipotesis
3 dapat diterima.

5. KESIMPULAN
Hasil penelitian pengaruh antara kompetensi, budaya organisasi, dan komitmen organisasional terhadap
kinerja karyawan PT. Dafam Maju Bersama Semarang dapat dibuat kesimpulan sebagai berikut:
1. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Dafam Maju Bersama

Semarang. Artinya semakin tinggi kompetensi maka semakin meningkat pula kinerja para karyawan untuk
mencapai tujuan.

2. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Dafam Maju Bersama
Semarang. Artinya semakin tinggi budaya organisasi maka semakin meningkat pula kinerja para karyawan
untuk mencapai tujuan.

3. Komitmen Organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Dafam Maju
Bersama Semarang. Semakin tinggi komitmen organisasional maka semakin meningkat pula kinerja para
karyawan untuk mencapai tujuan.
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