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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengtahui pengaruh budaya kerja dan kompetensi
terhadap kinerja karyawan dengan pengawasan sebagai variabel moderating. Populasi
dalam penelitian adalah seluruh karyawan perusahaan PT. Jasa Titipan Ekpres (JTE) yang
berjumlah 100 orang sekaligus sebagai sampel sehingga teknik pengambilan data
menggunakan sensus. Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan regresi
korelasi berganda dengan memakai Software SPSS versi 25. Uji statistik yang digunakan
adalah uji validitas, uji reabilitas dan uji hipotesis penelitian. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Budaya kerja dan kompetensi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Pengawasan sebagai variabel moderating tidak mampu
mempengaruhi budaya kerja terhadap kinerja karyawan. Pengawasan sebagai variabel
moderating mampu mempengaruhi kompetensi terhadap kinerja karyawan.
Kata kunci: Budaya Kerja, Kompetensi, Pengawasan, Kinerja Pegawai

ABSTRACT

This research aims to determine the influence of work culture and competence on
employee performance with supervision as a moderating variable. The population in the
study were all employees of the company PT. The Express Deposit Service (JTE) numbered 100
people at once as a sample so that the data collection technique used a census. The method
used in this research uses multiple correlation regression using SPSS version 25 software. The
statistical tests used are validity tests, reliability tests and research hypothesis tests. The
results of this research indicate that work culture influences employee performance.
Competency influences employee performance. Work culture and competence influence
employee performance. Supervision as a moderating variable is unable to influence work
culture on employee performance. Supervision as a moderating variable is able to influence
competence on employee performance.
Keywords: Work Culture, Competency, Supervision, Employee Performance

PENDAHULUAN

Dalam suatu organisasi, orang-orang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama
dengan menggunakan sumber daya yang mereka miliki. Ini juga berlaku untuk institusi
pemerintah, yang berfungsi sebagai contoh utama organisasi di mana setiap anggota bekerja
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dengan baik untuk mencapai tujuan organisasi. Mereka tidak hanya mencari karyawan yang
berbakat, mahir, dan cocok, tetapi mereka juga berusaha untuk menggabungkan tenaga
kerja dan mencapai hasil kerja yang optimal.

Di tingkat nasional, perusahaan mengharapkan peningkatan kapasitas sumber daya
manusia dan kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan berbagai perubahan dalam
upaya mencapai kinerja puncak. Oleh karena itu, pekerja merupakan aset penting bagi
perusahaan, dan upaya untuk meningkatkan efisiensi memerlukan banyak pertimbangan.
Salah satu tantangan yang sering dihadapi perusahaan adalah meningkatkan efektivitas
manajemen. sumber daya manusia untuk memastikan mereka melaksanakan tanggung
jawab mereka dalam mencapai tujuan perusahaan dengan cara terbaik. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh budaya kerja dan ketajaman bisnis yang ditanamkan perusahaan melalui
pelatihan.

Begitu pulan halnya dengan PT. Jasa Titipan Ekspress atau JTE Express adalah
perusahaan jasa transportasi pengiriman barang darat, laut dan udara yang terkenal dengan
pelayanan prima yang memudahkan pelanggan dalam berinteraksi. Menanggapi tantangan
saat ini, JTE Express mengambil langkah inovatif dengan memulai pengembangan
infrastruktur teknologi berbasis internet untuk layanan ekspresnya. |Inisiatif ini
mencerminkan luasnya jaringan cabang JTE Express yang tersebar di banyak lokasi.
Berangkat dari pengalaman pelanggan yang telah melakukan perjalanan keliling dunia, JTE
Express

Karyawan suatu perusahaan adalah sumber daya penting yang memainkan peran
penting dalam menentukan pencapaian tujuannya. Pencapaian tujuan-tujuan ini bukanlah
hal yang mudah dan memerlukan pendekatan strategis. Manajemen tenaga kerja yang
efektif adalah masalah penting yang sering diabaikan oleh perusahaan untuk memastikan
pelaksanaan pekerjaan yang optimal dan selaras dengan tujuan perusahaan. Menurut
Djarwanto dan Soemarjati (1997), dalam Murni dan Gantyowati (2006), mengklarifikasi
gagasan ini, dengan menekankan hubungan erat antara penghargaan dan kinerja karyawan.
Variabel moderasi dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah interaksi antara budaya
kerja dan kompetensi karyawan yang dipandu oleh upaya pengawasan perusahaan.

Karyawan suatu perusahaan adalah sumber daya penting yang memainkan peran
penting dalam menentukan pencapaian tujuannya. Pencapaian tujuan-tujuan ini bukanlah
hal yang mudah dan memerlukan pendekatan strategis. Manajemen tenaga kerja yang
efektif adalah masalah penting yang sering diabaikan oleh perusahaan untuk memastikan
pelaksanaan pekerjaan yang optimal dan selaras dengan tujuan perusahaan. Variabel
moderasi dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah interaksi antara budaya kerja dan
kompetensi karyawan yang dipandu oleh upaya pengawasan perusahaan.

Sangat penting untuk kinerja pekerjaan adalah komitmen, khususnya komitmen
organisasi. Ini biasanya sesuai dengan tujuan dan misi yang telah ditetapkan oleh organisasi
untuk mencapai tujuan tersebut. Komitmen ini memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
seberapa efektif seorang pekerja dalam lingkungan perusahaan. Robbins dan Judge (2017)
menyatakan bahwa “komitmen organisasi” mengacu pada tingkat kesesuaian aspirasi
karyawan dengan tujuan dan tujuan organisasi, serta keinginan mereka untuk
mempertahankan ikatan dengan organisasi.

Jika pekerja ingin meningkatkan kinerja mereka, mereka harus memiliki kemampuan
yang sesuai dengan tanggung jawab mereka di tempat kerja. Ini karena hubungan antara
kemampuan dan kinerja sangat erat dan penting. Akibatnya, manajemen manusia yang
efektif menjadi sangat penting untuk mencapai tujuan dan tujuan organisasi. Dengan
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menggunakan tenaga kerja yang bekerja dengan baik, hal ini dapat dicapai.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, karyawan harus memiliki kepercayaan diri
untuk mendorong inovasi, memberikan insentif untuk meningkatkan motivasi karyawan, dan
menanamkan nilai-nilai kerja yang dapat ditanamkan dalam operasional sehari-hari.
Disamping itu kinerja karyawan juga dipengaruhi banyak faktor antara lain faktor
kompetensi, budaya kerja , pengawasan dan lain sebagai. Faktor foktor tersebut akan
mempengaruhi kinerja karyawan secara keseluruhan untuk mencapai pertumbuhan
perusahan yang berkesinambungan yang selanjutnya mendorong peneliti untuk melakukan
penelitian dengan judul Pengaruh Budaya Kerja Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan
Dengan Pengawasan Sebagai Variabel Moderating: Studi Kasus Pada PT. Jasa Titipan Ekpres

LITERATUR REVIEW DAN HIPOTESIS
Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Desseler (2015), manajemen sumber daya manusia (MSDM) yaitu proses
untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi karyawan dan untuk mengurus
relasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal yang berhubungan dengan
keadilan. Menurut Simamora (2015), MSDM vyaitu pendayagunaan, pengembangan,
peniliaian, pemberian balas jasa dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok
pekerja.

Manajemen Sumber Daya Manusia merujuk pada disiplin yang berkaitan dengan
pengelolaan dan pengembangan aspek manusiawi dalam sebuah organisasi. Fokus utama
dari manajemen SDM adalah mengoptimalkan kontribusi individu-individu dalam mencapai
tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Hal ini melibatkan berbagai kegiatan seperti
perekrutan, seleksi, pelatihan, pengembangan, penilaian kinerja, kompensasi, dan
manajemen hubungan kerja.

Manajemen SDM juga berupaya menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
berdaya tarik bagi pegawai, dan mendukung perkembangan profesional. Ini melibatkan
perencanaan karir, pengelolaan kebijakan kerja, serta pengaturan manajemen kesejahteraan
pegawai. Selain itu, manajemen SDM bertugas mengelola konflik dan isu-isu terkait
karyawan, memastikan kepatuhan terhadap regulasi ketenagakerjaan, dan berkontribusi
dalam membangun budaya organisasi yang inklusif dan berorientasi pada prestasi.

Secara keseluruhan, manajemen SDM memiliki peran integral dalam membentuk dan
memelihara hubungan harmonis antara organisasi dan karyawannya. Dengan mengurus
aspek-aspek kritis terkait manusia di dalam organisasi, manajemen SDM berperan dalam
menjaga produktivitas, inovasi, serta keseimbangan antara tujuan organisasi dan kebutuhan
karyawan.

Fungsi-fungsi manajerial melibatkan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
dan pengendalian sumber daya manusia. Pertama, fungsi perencanaan melibatkan
merumuskan strategi dan kebijakan SDM yang sejalan dengan tujuan organisasi. Ini
melibatkan meramalkan kebutuhan tenaga kerja, merencanakan rekrutmen, serta
merancang program pelatihan dan pengembangan. Fungsi pengorganisasian mencakup
penempatan pegawai sesuai dengan kompetensi dan posisi yang tepat, serta merancang
struktur organisasi yang mendukung kolaborasi dan efisiensi. Fungsi pengarahan berfokus
pada memberikan arahan, motivasi, dan umpan balik kepada pegawai untuk meningkatkan
kinerja dan keterlibatan mereka. Fungsi pengendalian melibatkan pengawasan terhadap
kepatuhan terhadap kebijakan SDM, penilaian kinerja, serta tindakan korektif jika
diperlukan.
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Kinerja Karyawan

Penelitian tentang kinerja karyawan dapat dijelaskan dengan teori keagenan.
menurut Sejati (2019) Teori keagenan merupakan filosofi mengenai uraian kaitan
manajemen dan pemilik. Salah satu tugas manajemen adalah meningkatkan nilai dan
reputasi perusahaan (Raharja, 2019).

Menurut Byars dan Rue (2017), kinerja merujuk pada hasil yang dicapai melalui
upaya manusia, yang dipengaruhi oleh kemampuan individu dan pandangan mereka tentang
tugas atau peran yang diberikan kepada mereka. Dengan kata lain, kinerja berfungsi sebagai
hubungan antara upaya yang diinvestasikan, kemampuan individu, dan pendapat mereka
tentang tugas yang diberikan kepada mereka. Teori ini digunakan oleh para peneliti dalam
penelitian ini.

Menurut Wibowo (2019), ada sejumlah faktor yang memengaruhi kinerja pekerja,
termasuk dedikasi terhadap pekerjaan atau komitmen terhadap organisasi, kultur organisasi
yang dominan, kemampuan, kompensasi, kerja semangat, kepuasan dengan posisi kerja, dan
pengembangan dan penguatan sumber daya manusia dalam organisasi

Kinerja pegawai merupakan indikator krusial dalam menilai kontribusi individu
terhadap kesuksesan organisasi. Evaluasi kinerja tidak hanya mencakup pencapaian tugas
dan target, tetapi juga melibatkan kualitas pekerjaan, inisiatif, dan kolaborasi dalam tim.
Seorang pegawai yang memiliki kinerja unggul tidak hanya mampu menghasilkan hasil yang
berkualitas, tetapi juga beradaptasi dengan perubahan, berbagi pengetahuan, dan
menghadapi tantangan dengan solusi yang kreatif. Melalui penilaian yang obyektif dan
berkelanjutan, manajemen dapat mengidentifikasi area pengembangan individu,
memberikan umpan balik konstruktif, serta memberi pengakuan atas usaha yang luar biasa.
Dengan memberdayakan kinerja pegawai, organisasi tidak hanya meningkatkan efisiensi
operasional, tetapi juga menciptakan lingkungan yang mendorong pertumbuhan profesional
dan inovasi berkelanjutan.

Budaya Kerja

Budaya kerja menurut Peter dan Watermen (2017), sebagai suatu pola dari asumsi-
asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan, atau dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu
dengan maksud agar organisasi belajar mengatasi atau menanggulangi masalah-masalah
yang timbul akibatadaptasi eksternal dan integrasi internal yang sudah berjalan dengan
cukup baik, sehingga, perlu diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang benar
untuk memahami, memikirkan dan merasakan berkenaan dengan masalah-masalah
tersebut.

Asumsi-asumsi untuk meningkatkan kinerja dimaksudkan untuk membekali
organisasi dengan kapasitas untuk secara efektif mengatasi tantangan-tantangan Alhasil,
asumsi-asumsi tersebut ditanamkan kepada anggota baru sebagai budaya kerja. Fakhar
(2017) menggambarkan budaya organisasi sebagai struktur yang mengarahkan hubungan
antara anggota dalam dan luar organisasi.

Sikap dan perilaku individu dan kelompok dipengaruhi oleh budaya ini, yang
didasarkan pada nilai-nilai yang dianggap sebagai kebenaran dan telah menjadi sifat dan
rutinitas dalam tugas sehari-hari dan rutinitas kerja. Intinya budaya kerja berasal dari budaya
organisasi.
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Kompetensi

Menurut Makmun (2022:1), kompetensi yaitu menunjukan pada tindakan rasional
yang bisa mencapai tujuan-tujuannya secara memuaskan atas dasar kondisi (prasyarat) yang
ditetapkan. Kompetensi juga adalah kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, sikap, dan
sifat-sifat personal yang memungkinkan seseorang untuk menjalankan tugas-tugas atau
pekerjaan dengan efektif dalam lingkungan kerja atau konteks tertentu. Kompetensi
mencakup berbagai aspek yang berkaitan dengan kemampuan seseorang untuk mencapai
tujuan dan kinerja yang diinginkan.

Pengawasan

Menurut Husnaini (2021:400), supervisi adalah proses melihat, meluncurkan, dan
melaporkan rencana untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, serta memasukkan
tindakan koreksi untuk meningkatkan kinerja tugas. Ini sangat penting karena pengawasan
yang efektif adalah bagian penting dari bisnis. Karyawan merupakan aset vital suatu
perusahaan dan terlibat aktif dalam seluruh aktivitas organisasi. Mengingat beragamnya
perasaan, pemikiran, mereka tidak sepenuhnya pasif dan mudah diatur, tidak seperti uang
dan materi. Oleh karena itu, perusahaan harus mengawasi pekerjaan karyawan mereka. Jika
tidak ada pengawasan yang memadai, berbagai masalah seperti keterlambatan pekerjaan,
kurangnya komitmen, dan tindakan penipuan dapat muncul.

Pengawasan, yang merupakan bagian penting dari manajemen fungsional, diberikan
kepada semua pemimpin di semua unit kerja atau departemen untuk menyatukan
bagaimana tugas yang dilakukan oleh pekerja mereka. Ini memastikan bahwa tujuan
organisasi dan manajemen sesuai, dan itu berkaitan dengan metode yang digunakan untuk
melaksanakan aktivitas yang direncanakan. Pengawasan yang digerakkan oleh
kepemimpinan bertujuan untuk mencegah kesalahan dalam pelaksanaan tugas.

Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan JTE Ekpress

Budaya kerja merupakan filosofis, bisa difungsikan sebagai tuntutan yang mengikat
pada karyawan karena bisa diformulasikan secara formal. Davis dan newstrom (2020:121)
dan Timpe (2020:32) yang menyatakan bahwa faktor yang mempangaruhi kinerja
diantaranya yaitu budaya kerja. Atas dasar hasil penelitian Dori (2019), diketahui bahwa
variabel budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Davis
dan newstrom (2020:121) juga mengungkapkan Faktor yang mempangaruhi kinerja
diantaranya yaitu budaya kerja, Selanjutnya menuutr Haris (2014) ada pengaruh yang
signifikan dan positif antara budaya organisasi dengan kinerja. Berdasarkan uraian diatas
ditetapkan hipotesis pertama (H1) adalah H1 : Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan JTE Ekpress

Spencer and Spencer (1993) Secara garis besar kompetensi yaitu modal dasar yang
harus dimiliki oleh setiap karyawan dalam suatu badan organisasi. Dengan adanya
kompetensi maka kinerja karyawan tentu akan meningkat, sehingga tujuan organisasi bisa
tercapai. Kompetensi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di Dinas Pendidikan Kabupaten Sukoharjo, berarti apabila kompetensi semakin
ditingkatkan maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Kinerja dan keefektifan
karyawan dalam melaksanakan tugas sangat ditentukan oleh kompetensi yang disyaratkan
oleh bidang pekerja-an. budaya kerja yaitu perwujudan dari kehidupan yang dijumpai di
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tempat kerja. Budaya kerja yaitu suatu sistem makna yang terkait dengan kerja, interaksi
kerja, yang disepakati bersama, dan dipakai dalam kehidupan kerja sehari-hari.Hal ini sesuai
dengan penelitian Desi S R (2018) dimana menyimpulkan kompetensi yang dimiliki oleh
karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas ditetapkan
hipotesis pertama (H1) adalah H2 : kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Budaya Kerja dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Budaya kerja yaitu perwujudan dari kehidupan yang dijumpai di tempat kerja. Budaya
kerja yaitu suatu sistem makna yang terkait dengan kerja, interaksi kerja, yang disepakati
bersama, dan dipakai dalam kehidupan kerja sehari-hari. Davis dan Newstrom (2000:121)
dan Timpe (2000:32) menyatakan bahwa faktor yang mempangaruhi kinerja diantaranya
yaitu budaya kerja. Kompetensi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di Dinas Pendidikan Kabupaten Sukoharjo. Spencer and Spencer (1993)
Secara garis besar kompetensi yaitu modal dasar yang harus dimiliki oleh setiap karyawan
dalam suatu badan organisasi. Dengan adanya kompetensi maka kinerja karyawan tentu
akan meningkat, sehingga tujuan organisasi bisa tercapai.Atas dasar hasil penelitian Dori
(2019), diketahui bahwa variabel budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan uraian diatas ditetapkan hipotesis ketiga (H3) adalah H3:
Budaya kerja dan kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dimoderasi oleh Pengawasan

Mangkuprawira dan Hubeis (2017;160) menyebutkan bahwa kinerja karyawan di
pengaruhi oleh faktor intrinsik dan ekstrinsik karyawan. Faktor-faktor intrinsik yang
mempengaruhi kinerja karyawan terdiri dari pendidikan, pengalaman, motivasi, kesehatan,
usia, keterampilan, emosi dan spiritual. Sedangkan faktor eksternsik yang mempengaruhi
kinerja karyawan terdiri dari lingkungan fisik dan non fisik, kepempinan, komunikasi vertical
dan horizontal, kompensasi control berupa penyediaan, fasilitas, pelatihan, beban kerja,
prosedur kerja, budaya kerja, system hukuman dan sebagaiannya. Karena kinerja karyawan
yang sesuai dengan aturan kebijakan tentu akan meningkatkan adanya reward dari kinerja
tersebut dan kinerja karyawan yang menaati aturan tentu berpengaruh juga terhadap
pengawasan yang dilakukan oleh pimpinan pula. Menurut Ganda Kristanto (2016) ada
pengaruh yang signifikan dan positif antara budaya organisasi dan pengawasan terhadap
kinerja. Berdasarkan uraian diatas ditetapkan hipotesis keempat (H4) adalah H4: Budaya
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di moderasi oleh pengawasan.

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Dimoderasi oleh Pengawasan

Menurut Mangkupriwira dan Hubeis (2017:153) mengatakan bahwa kinerja yaitu
hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan
serta organisasi bersangkutan. Spencer and Spencer (1993) mendefinisikan kompetensi
sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektifitas kinerja
individu dalam pekerjaanny. Karena dengan adanya kinerja karyawan yang sesuai dengan
aturan kebijakan tentu akan meningkatkan adanya reward dari kinerja tersebut dan kinerja
karyawan yang menaati aturan tentu berpengaruh juga terhadap pengawasan yang
dilakukan oleh pimpinan pula. Berdasarkan uraian diatas ditetapkan hipotesis kelima (H5 )
adalah H5 : Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di moderasi oleh
pengawasan
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METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Pengertian populasi merupakan seluruh kelompok atau wilayah darimana
data dikumpulkan (Sugiyono,2019). Sedangkan Sampel merupakan pecahan dari populasi
yang memiliki kriteria sejenis (Sugiyono,2019). Populasi dalam penelitian adalah seluruh
karyawan perusahaan PT. Jasa Titipan Ekpres (JTE) yang berjumlah 100 orang sekaligus
sebagai sampel sehingga teknik pengambilan data menggunakan sensus. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan regresi korelasi berganda dengan
menggunakan Software SPSS versi 25. Uji statistik yang digunakan adalah uji validitas, uji
reabilitas dan uji hipotesis penelitian.

Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang dipakai bisa sebagai berikut:
a) Observasi
b) Studi Dokumentasi
c¢) Wawancara
d) Daftar Pertanyaan

Variabel Penelitian

Variabel penelitian terdiri dari variabel Independen, variabel dependen dan variabel
moderasi. Variabel Independen atau variabel bebas (prediktor) dalam penelitian ini adalah
Budaya Kerja (X1) dan Kompetensi (X2) yang mempengaruhi perubahan atau wujud dari
variabel terikat (hasil). Variabel Dependen yang berhubungan dalam penelitian ini adalah
Kinerja Karyawan (Y) yang meliputi hal-hal yang dipengaruhi atau terkena dampak karena
adanya variabel independen (Sugiyono, 2014). Variabel Moderating. merupakan variabel
moderasi dalam penelitian ini karena memperkuat atau mengurangi hubungan langsung
antara variabel independen dengan variabel dependen. Dalam hal ini variable moderasinya
adalah Variabel Pengawasan (Z)

Metode Analisis Data

Menurut Sugiyono (2016) metode analisis data adalah proses meliputi
pengkategorian data, pembagian menjadi unit-unit, sintesis informasi, penataan pola,
pemilihan label yang sesuai, dan akhirnya sampai pada kesimpulan yang membuat data
dapat dipahami baik oleh pembaca maupun peneliti.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Statistik Deskriptif

Pengujian ini mencakup mean (nilai rata-rata), median dan variance. Adapun
hasil analisis deskriptif adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Analisis Deskriptif

No Variabel Penelitian Mean Median Variance
1 Xi1Budaya Kerja 15.45 15.50 4.068
2 XoKompetensi 14.45 15.50 3.583
3 Z Pengawasan 19.20 19.00 4.909
4 Y Kinerja Karyawan 23.87 24.00 4,943

Sumber: Data yang diolah, 2023
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Hasil analisis data statistik deskriptif menunjukkan bahwa data kuesioner sebanyak
100 menghasilkan mean, median dan variance. Dari variable penelitian yang terdiri dari
budaya kerja (X1), kompetensi ( X2), pengawasan (Y) dan Kinerja karyawan dimana yang
paling tinggi adalah kinerja karyawan masing masing mean sebesar 23,87, median sebesar
24,0 dan variance 4,943. Hal ini menunjukan bahwa variable kinerja karyawan sangat
menentukan dan mempengaruji budaya kerja, kompetensi dan pengawasan karyawan yang
ada diperusahaan.

Uji Validitas

Menentukan validitas suatu item, skornya dikaitkan dengan total seluruh item nilai
tabel r dapat dihitung. Studi ini menggunakan tingkat alpha 5%. Untuk menguji validitas
penelitian ini, pertama-tama dilakukan perbandingan antara nilai yang dihitung dan nilai
tabel r; Nilai tabel r didapat dengan menggunakan df (degree of freedom) = n - k.. Apabila
nilai r hitung lebih besar daripada r table maka variable penelitian dikatakan valid.

Tabel 2. Uji Validitas Variabel Budaya Kerja X1

HNo | Pertanyaan rhitng riabel Fesimpnlan Artnya
1 Fl 0.747 0,201 rlhuanz= riabel | Valid
2 P 0214 0,201 rlhuanz= riabel | Valid
3 |3k 0785 0,201 rluangz = riabel | Valid
4 P4 0.702 0201 rhitang = rtahel | Wahd

Tabel 3. Uji Validitas Variabel Kompetensi X2

Mo | Pertanyaan rhilng rtibel Feasimpulan Arbnya
1 Fl 0721 0,201 rhutang = rtabel [ Vahd
2 P2 0.&ed5 0,201 rhitang = rtabel [ Wahd
3 F3 0741 0,201 rhutang = rtabel [ Vahd
4 P4 0.666 0,201 rluting = rfabel | Wahd

Tabel 4. Uji Validitas Variabel Pengawasan (2)

Hao | Pertanvraan rhitang rtahle Eesumpulan Arbnya
1 Pl 0.710 0,201 rhitins = rtabel | Walid

2 Pl 0.551 0,201 rhitang = r tabel | Wald

] ] 06587 0,201 rhitins = rtabel | Walid

4 P4 0635 0,201 rlubang = rtabel | Vahd

) P5 0.s00 0201 rhibfang=rtabel | Wahd

Tabel Uji 5. Validitas Variabel Kinerja Karyawan

Ho | Pertanraan rhilung riabel Eesimpulan Artivya
1 Fl 0422 0,201 rhitang = rtabel | Walid

2 P 0458 0,201 rhitanz = rtabel | Valid

3 |26 0.4a7 0,201 rhitinz= rtabel | Vahd

4 P4 0.534 0,201 rhitang = rtabel | Valid

5 5 0512 0,201 rhilinz= rtabel | Valid

5 23 0.270 0,201 rhitang = rtabel | Valid
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Berdasarkan table 2,3,4, dan 5 diatas diketahui bahwa semua variable penelitian
( Variabel budaya kerja, kompetensi, pengawasan dan kinerja karyawan) memiliki r hitung
lebih besar dari pada r table. Hal menunjukan bahwa semua variable penelitian adalah valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas yaitu sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek
yang sama akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2017 : 177). Testabilitas reliabilitas
pemerataan hasil pemeriksaan ketika diterapkan pada subjek. Skor setiap item pada masing-
masing kelompok tersebut kemudian digabungkan untuk menghasilkan skor total.
Reliabilitas suatu item dianggap memuaskan jika koefisien korelasinya Cronbach’s Alpha
mempunyai nilai 0,6 atau lebih tinggi.

Berdasarkan hasil penelitian diketahui pada table Cronbach's Alpha di bawah ini :

Tabel 6. Tabel Cronbach's Alpha

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan
Budaya kerja 0,759 Reliabel
Kompensasi 0,639 Reliabel
Pengawasan 0,653 Reliabel

Kinerja karyawan 0,675 Reliabel

Sumber: Data yang diolah, 2023

Berdasarkan table diatas hasil penelitian diketahui bahwa reliabilitas konstruk
jawaban dari pertanyaan dan konsistensi jawaban melalui butir-butir pertanyaan pada
variabel dependen dan independen tersebut baik. Hal ini bisa dibuktikan dengan melihat
nilai Cronbach’s Alphas sebesar lebih dari 6 dari seluruh pertanyaan, dengan demikian
dinyatakan telah reliabel.

Pembuktian Hipotesis Pertama (H1) :Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
Untuk membuktikan hipotesis disajikan hasil pengolahan data dengan menggunakan

Program SPSS:

Tabel 7. Output Coefficient Budaya Kerja (X1) Terhadap Kinerja (Y)

Coofficionts®
Slandardized
Unstandardized Coslficients Coafficienis
Mode| 2] Sid. Eror Betn ] Sig
[Consiant] 18272 1870 11.538 000
=1 208 107 27 z '-'?El i1y

a Depsndent Vanable: ¥

Hasil analisis data yang dilakukan dengan program SPSS menunjukkan nilai
signifikansi 0,007, yang lebih rendah dari nilai ambang batas 0,05 atau nilai sig < 0,05.
Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya Kerja (X1) berpengaruh

terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y). Berdasarkan hasil penelitian ini
Dengan demikian Budaya kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai penelitian dari penelitian Dori (2019),

Pertama (H1) terbukti diterima .

bahwa Hipotesis

bahwa

variabel budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Pembuktian Hipotesis Kedua (H2) : Kompensasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan
Untuk membuktikan hipotesis disajikan hasil pengolahan data dengan menggunakan
Program SPSS:
Tabel 8. Pengaruh Kompetensi (X2) Terhadap Kinerja (Y)

Coefficients®
Siandardized
Unstandardized Co=lficienis Co=ficients
Ffbcrec =] B Sid. Erow Bela L Sig.
(Constant] 11.189 1318 B 458 000
=2 B35 085 F0d EI.'-'1'-'| 000

& Cepandent Varkable:

Hasil dari pengolahan data dengan menggunakan program SPSS menunjukkan bahwa
nilai signifikan 0,00 < 0,05 atau 0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel
Kompetensi (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y).
Dengan demikian hipotesis kedua terbukti dan diterima.. Temuan ini sejalan dengan
penelitian dari Desi (2018) yang mengatakan kinerja karyawan dipengaruhi oleh
keterampilan yang dimilikinya (Kompetensi).

Pembuktian Hipotesis Ketiga (H3) : Budaya Kerja Dan Kompetensi Berpengaruh Terhadap
Kinerja Karyawan

Untuk membuktikan hipotesis disajikan hasil pengolahan data dengan menggunakan
Program SPSS:

Tabel 9. Pengaruh Budaya Kerja (X1) dan Kompetensi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Coefficients®
Siandardized
Unstandardized Coefficients Co=fficienis
Falcaci=] B Sid. Ermoe Beta t Sig.
[(Constant] 5.786 1.67T8 3430 i
x1 S84 ar2 303 4 805 L E]
b B35 arv rid i0.A71 W0

8 Depandert Varnable:

Hasil analisis data yang dilakukan menggunakan program SPSS menunjukkan bahwa
nilai signifikan adalah 0.000, yang lebih rendah dari nilai ambang batas 0.05 atau 0,000 <
0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel Budaya Kerja (X1) dan variabel Kompetensi
(X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y). Dengan
demikian hipotesis ketiga terbukti dan diterima.

Hasil tersebut sejalan dengan penelitian dari Dori (2019) yang mengatakan ada
pengaruh positif dan signifikan budaya kerja terhadap kinerja karyawan, dan penelitian Desi
(2018) yang menemukan adanya hubungan antara kompetensi dengan kinerja kinerja.
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Pembuktian Hipotesis Keempat (H4) : Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
dengan Pengawasan Sebagai Variabel Moderating

Untuk membuktikan hipotesis keempat (H4) disajikan hasil Output Anova dengan
menggunakan Program SPSS seperti trlihat pada table dibawah ini.

Tabel 10. Output Regresi X1 Terhadap Y Dimoderasi Z

Coefficionts®
Slandardized
Uinstandardired Co=fficients Coefficients
Fade=| B Sid. Enor Beta t Sig.
[Constant] 23038 1919 2,004 000
x1 023 197 a2 189 06
X1z D0G oo7 054 352 718

a Dependent Vamable: Y

Pembuktian hipotesis keempat (H4) bisa ditunjukan pada tabel uji regresi berganda
pada pengaruh budaya kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) ditunjukan pada
nilai Sig > 0,05 atau 0,906 > 0,05. Hal ini menunjukan tidak signifikan ( ditolak ) begitu pula
halnya Pengaruh budaya kerja (X1) dan pengawasan (Z) terhadap Kinerja karyawan (Y)
dimana nilai sig > 0,05 atau 0,718 > 0,05 juga tidak signifikan (ditolak). Karena kedua uji tidak
signifikan, yang berarti bahwa variabel pengawasan tidak mampu memoderasi variabel
budaya kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan temuan penelitian yang
dilakukan oleh Windiyanto dan Sutarno (2018), yang menunjukkan bahwa pengawasan tidak
mengurangi dampak budaya kerja pada kinerja karyawan .

Pembuktian Hipotesis Kelima (H5) : Pengaruh Kompetensi
dengan Pengawasan Sebagai Variabel Moderating

Untuk membuktikan hipotesis disajikan hasil Output Anova dengan menggunakan
Program SPSS :

Terhadap Kinerja Karyawan

Tabel 11. Output Regresi X2 Terhadap Y Dimoderasi Z

Coefficients®
Silandardized
Unstandardizesd Co=fficienis Coslficients
Miod=| B Sid. Encowe Beta L Sin.
(Constant] 4 981 714 G.Bag o0
=z 1204 i 941 i7.4532 (L]
fLF oo O3 0o JISE HT4

a Cependert Vanable:

Pembuktian hipotesis kelima bisa ditunjukan pada tabel uji regresi berganda pada
pengaruh kompetensi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) ditunjukan pada nilai Sig < 0,05
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atau 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukan signifikan (diterima) sementara pengaruh X2 dan Z
terhadap Y ditunjukan pada nilai sig > 0,05 atau 0,874 > 0,05 tidak signifikan (ditolak) karena
salah satu pengujian signifikan, yang berarti bahwa variabel pengawasan mampu
memoderasi pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan
penelitian dari Rizky (2019) menyimpulkan bahwa auditor/pengawasan mampu
memoderasi pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi yaitu kemampuan seluruh variabel bebas dalam menjelaskan
variabel terikat. Untuk mengetahui kemampuan variabel budaya kerja, kompetensi dan
kinerja karyawan dalam menjelaskan pengawasan disajikan model summary output SPSS
sebagai berikut:

Tabel 12. Koefisien Determinasi

Madel Summary

Adusted B | Sid. Emor of the
|Mad=l R R Souare Souare Estimabe

a3 A Br5 856

i Prediciors: (Constand), 2, )2, X1
Sumber: Output SPSS (2020)

Dari hasil penelitian diketahui nilai koefisien determinasi Adjusted R-Squared sebesar
0.875 atau 87,5%. Hal ini berarti bahwa pengaruh budaya kerja (X1), kompetensi (X2), dan
pengawasan (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 87,5% sedangkan sisanya 12,5
dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berikut ini ialah kesimpulan yang menggambarkan jawaban permasalahan penelitian
ini yaitu:
1. Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
2. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
3. Budaya kerja serta kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai
4. Pengawasan sebagai variabel moderating tidak mempengaruhi budaya kerja
terhadap kinerja pegawai
5. Pengawasan sebagai variabel moderating mamapu mempengaruhi kompetensi
terhadap kinerja pegawai

Saran
Berikut Ini adalah beberapa saran sebagai berikut :

1. Untuk penelitian mendatang, dapat dilakukan dengan membandingkan kinerja
perusahaan dengan perusahaan yang sejenis atau perusahaan jasa titipan pesaing
lainya untuk mengetahui efektifitas kinerja perusahaan

2. Penelitian selanjutnya dapat menambah atau mengubah variable diluar yang sudah

30



Media Studi Ekonomi ISSN : 4810-4814 (Online), 2502-6690 (Paper)
Vol. 26, No. 1, Januari—Juni 2023 http:journal.uta45jakarta.ac.id/index.php/MSE

diteliti seperti variable kepemimpinan, kompensasi, disiplin dan lain lain sebagainya
untuk menambah hasil penelitian yang lebih baik dan berkualitas

3. Sebaiknya perusahaan untuk memperbaiki praktik supervisorinya dengan tujuan
meningkatkan lingkungan kerja dan kinerja karyawan. Salah satu cara untuk
meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan menerapkan pengawasan waktu
masuk yang lebih ketat dan menerapkan hukuman bagi mereka yang tidak tiba tepat
waktu ( tidak disiplin)
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