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ABSTRAK 

 
Teori yang digunakan dalam penulisan ini adalah teori manajemen organisasi dan sumber daya 

manusia dengan lebih berfokus pada faktor motivasi kerja, budaya organisasi dan kinerja kerja 

yang menjadi variabel-variabel dalam penelitian ini. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah pendekatan survey. jenis penelitian deskriptif kuantitatif dan sifat penelitian adalah 

penjelasan. Metode pengumpulan data adalah dengan wawancara, kuesioner dan studi 

dokumentasi. Populasi adalah seluruh pegawai pada Bank Sumut Cabang Tanjung Balai yaitu 40 

orang dan ditetapkan jumlah sempel dari seluruh populasi yang ada yaitu sejumlah 40 orang 

pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara serempak terdapat pengaruh sangat 

signifikan antara Motivasi Kerja dan Budaya Organisasi  terhadap Kinerja pegawai pada Bank 

Sumut Cabang Tanjung Balai dan secara parsial menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan 

antara Motivasi kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja pegawai pada Bank Sumut Cabang 

Tanjung Balai. Kesimpulan hasil penelitian, secara serempak dan parsial Motivasi kerja dan 

Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Bank Sumut  Cabang 

Tanjung Balai.  

 

Kata Kunci : Motivasi, Budaya Organisasi, Kinerja 

 

 

I. PENDAHULUAN 

Perusahaan yang 

memperhatikan sumber daya 

manusia akan menganggap karyawan 

sebagai mitra kerja, sehingga 

diperlukan pembinaan pegawai 

sebagai salah satu strategi dalam 

mencapai keunggulan bersaing yang 

menjadi penentu bisa tidaknya 

efisiensi perusahaan dilakukan. 

Strategi pengembangan sumber daya 

manusia merupakan bagian dari 

strategi manajemen dalam 

menghasilkan pegawai yang handal 

dan berkualitas yang merupakan 

investasi perusahaan jangka panjang. 

Namun berdasarkan kenyataan 

yang ada di Bank Sumut  diketahui 

masih belum tercapainya kinerja 

pegawai yang optimal disebabkan 

belum adanya hasil yang optimal dari 

pelaksanaan pendidikan dan 

pelatihan. Perusahaan selalu 

mengadaptasi program dan teknologi 

yang baru guna mendukung 

performa dan motivasi secara 

keseluruhan tetapi sebaliknya, 

penggunaan program dan teknologi 

yang baru ini tidak disertai dangan 

pemberian pendidikan dan pelatihan 

yang berhubungan dengan hal 

tersebut, yang disebabkan metoda 

serta sasaran pelatihan yang kurang 

tepat terhadap tujuan dan kebutuhan 

perusahaan, sehingga banyak 

pegawai yang menganggap bahwa 

program pendidikan dan pelatihan ini 

hanya sebagai bentuk formalitas 

kewajiban perusahaan terhadap 

pegawainya, serta hanya sebagai 
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proses dalam memenuhi persyaratan 

promosi jabatan saja, sehingga 

kurangnya kemauan dari dalam diri 

setiap pegawai untuk lebih 

mengembangkan kemampuan yang 

dimilikinya.  

Dalam melaksanakan 

fungsinya untuk memberikan 

pelayanan di bidang perbankan, 

Bank Sumut menerapkan sistem 

pelayanan melalui budaya organisasi 

yang dapat memotivasi pegawai 

dalam meningkatkan kinerjanya, 

yaitu melalui peningkatan kualitas 

dan produktivitas pelaksanaan tugas 

di bidang pelayanan terhadap 

nasabah, mendorong upaya untuk 

mengefektifkan sistem dan 

tatalaksana pelayanan, serta 

mendorong tumbuhnya kinerja setiap 

pegawai. 

Budaya organisasi yang dianut 

oleh pegawai Bank Sumut adalah 

memegang teguh prinsip kehati-

hatian, patuh dan taat pada peraturan 

yang berlaku serta memberdayakan 

sumber dana dan sumber daya secara 

optimal. Namun dalam 

perkembangannya penerapan budaya 

organisasi di Bank Sumut Cabang 

Tanjung Balai ini masih dirasakan 

kurang tertanam pada pegawai, di 

mana hal ini sudah disadari oleh 

pihak pimpinan. Gejala rendahnya 

penerapan budaya organisasi di Bank 

Sumut, terlihat sering terjadinya 

perselisihan-perselisihan internal 

antar setiap pegawai akibat 

perbedaan budaya setiap individu 

yang ada. Perselisihan ini juga 

diakibatkan karena proses 

komunikasi antar setiap pegawai 

bahkan pegawai dengan atasannya 

tidak berjalan dengan semestinya.  

Berdasarkan uraian di atas, 

penulis tertarik melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Motivasi 

kerja dan Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Pegawai pada Bank 

Sumut Cabang Tanjung Balai”. 

 

I. METODE PENELITIAN 

Tempat dan Waktu Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan di 

Bank Sumut Cabang Tanjung Balai 

yang berlamat di Jalan Jend. 

Sudirman Tanjung Balai. Waktu 

penelitian dilakukan dari bulan April 

2020 sampai bulan Juni 2020. 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh pegawai Bank Sumut 

Cabang Tanjung Balai yang 

berjumlah 40 orang. Adapun teknik 

pengambilan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah sampel 

jenuh yaitu apabila semua populasi 

digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 

2003). Sampel penelitian ini adalah 

sebanyak 40 orang pegawai Bank 

Sumut Cabang Tanjung Balai. 

Dengan demikian, jumlah sampel 

sama dengan jumlah populasi 

(sensus atau sampel jenuh). 

 

Jenis dan Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian 

ini adalah: 

1. Data Primer, yaitu data yang 

diperoleh dari responden dengan 

memberikan kuesioner / daftar 

pertanyaan kepada pegawai pada 

Bank Sumut Cabang Tanjung 

Balai dan wawancara kepada 

pimpinan atau pihak yang 

berkepentingan. 

2. Data Sekunder, yaitu data yang 

diperoleh melalui dokumen-

dokumen dan laporan-laporan 

tertulis tentang perusahaan. 
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Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang 

digunakan adalah: 

1. Daftar Pertanyaan 

(Questionnaire), yang diberikan 

kepada pegawai Bank Sumut 

Cabang Tanjung Balai sebagai 

responden penelitian. 

2. Wawancara (Interview) yang 

dilakukan kepada pimpinan atau 

pihak-pihak lain yang berhak 

memberikan informasi dan data 

mengenai Bank Sumut Cabang 

Tanjung Balai. 

3. Studi Dokumentasi dilakukan 

dengan mengumpulkan dan 

mempelajari dokumen-dokumen 

yang mendukung penelitian ini, 

seperti jumlah pegawai, 

deskripsi kerja pegawai, tingkat 

pendidikan, dan lain-lain yang 

diperoleh dari Bank Sumut 

Cabang Tanjung Balai 

 

II. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Hasil pengumpulan data yang 

dilakukan pada 40 orang pegawai 

yang dijadikan sebagai responden 

diperoleh karakteristik responden 

berdasarkan usia dapat dilihat pada 

Tabel 1 berikut : 

 

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia  (Tahun) Jumlah (Orang) (%) 

1 18 – 25 5 11,63 

2 26 – 35 9 20,93 

3 36 – 45 16 37,21 

4 46 – 55 11 25,58 

5 > 55 2 4,65 

 Jumlah 40 100 
 Sumber: Hasil Penelitian, 2020 (Data Diolah) 

 

Berdasarkan Tabel 1 dapat 

dijelaskan bahwa sebagian besar usia 

pegawai di antara 36 tahun sampai 

55 tahun dengan perincian usia 36 – 

45 tahun sebanyak 16 orang 

(37,21%), dan 46 – 55 tahun 

sebanyak 11 orang (25,58%). 

Apabila dikaitkan dengan tahapan 

siklus hidup, pada umur 36 – 45 

tahun adalah masa kematangan untuk 

berkarier dengan baik. pada umur 18 

– 35 tahun adalah masa awal dalam 

memulai bekerja, kemudian pada 

umur 46 – 55 tahun adalah masa 

puncak dalam karier seseorang dan > 

55 tahun adalah masa untuk 

mempersiapkan diri menghadapi 

pensiun seorang pegawai. Artinya, 

perusahaan merekrut pegawai yang 

memiliki umur produktif untuk 

bekerja dengan harapan pegawai-

pegawai ini memiliki semangat yang 

tinggi pula dalam menyelesaikan 

tugas-tugas yang diberikan. 

 

Karakteristik Responden 

Berdasarkan Jenis Kelamin 

Karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin dapat 

dilihat pada Tabel 2 berikut : 
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Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah (Orang) (%) 

1 Laki-Laki 28 70,00 

2 Perempuan 12 30,00 

 Jumlah 40 100 

Sumber: Hasil Penelitian, 2020 (Data Diolah) 

 

Berdasarkan Tabel 2 dapat 

dijelaskan bahwa jenis kelamin 

responden mayoritas laki-laki yaitu 

28 orang (70%) dan 12 orang 

perempuan (30%).  Perbandingan 

antara jumlah pegawai laki-laki dan 

jumlah pegawai perempuan terlihat 

perbedaan yang signifikan. Bila 

dikaitkan dengan sasaran perusahaan 

pada sektor agrobisnis baik on farm 

maupun off farm yang sebagian besar 

nasabahnya berada di luar kota, baik 

pedesaan maupun pegunungan maka 

perusahaan akan memprioritaskan 

pada tenaga laki-laki yang lebih 

mampu menghadapi beban dan 

medan kerja yang berat untuk dapat 

menjangkau daerah-daerah tersebut. 

Walaupun tidak menutup 

kemungkinan perusahaan merekrut 

perempuan berdasarkan potensi yang 

lebih baik dari laki-laki. 

 

Karakteristik Responden 

Berdasarkan Masa Kerja 

Karakteristik responden 

berdasarkan masa kerja dapat dilihat 

pada Tabel 3 berikut : 

 

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No 
Masa Kerja 

(Tahun) 

Jumlah 

(Orang) 
(%) 

1 < 5 12 30,00 

2 6 –10 26 65,00 

3 11 – 15 2 5,00 

 Jumlah 40  

  Sumber: Hasil Penelitian, 2020 (Data Diolah) 

 

Berdasarkan Tabel 3 dapat 

dijelaskan bahwa masa kerja pegawai 

mayoritas di antara 1 tahun sampai 10 

tahun yaitu kurang dari 5 tahun 

sebanyak 12 orang (30%) dan 6 – 10 

tahun sebanyak 26 orang (65%). Hal 

ini dikarenakan, pegawai yang sudah 

diterima bekerja, saat ini sudah 

menjalani masa kerja di atas 1 sampai 

10 tahun. Kondisi ini menunjukkan 

bahwa proses penerimaan pegawai 

berlangsung secara konsisten, 

sehingga regenerasi pegawai 

berlangsung secara normal dan 

kontinu.dapat dijelaskan bahwa latar 

belakang pendidikan pegawai Bank 

Sumut Cabang Tanjung Balai yang 

paling dominan adalah pegawai yang 

memiliki latar belakang pendidikan 

Strata Satu (S1) yang berjumlah 31 

orang (77,50%). Menurut salah 

seorang staff Divisi Sumber Daya 

Manusia (SDM) Bank Sumut Cabang 

Tanjung Balai, bahwa perusahaan 

memang menitik beratkan level 

perekrutan pada Strata Satu (S1), 



 

 

Prosiding Seminar Nasional Multidisiplin Ilmu Universitas Asahan ke-4 Tahun 2020 

Tema : ”Sinergi Hasil Penelitian Dalam Menghasilkan Inovasi Di Era Revolusi 4.0” 

 Kisaran, 19 September 2020 

554 

karena pada level ini setiap calon 

pegawai diharapkan telah memiliki 

pengetahuan dan keterampilan dasar 

yang cukup dalam bekerja, sehingga 

diharapkan nantinya setiap pegawai 

lebih dapat menyesuaikan diri dengan 

cepat terhadap kebutuhan perusahaan. 

 

 

Distribusi Jawaban Responden 

1. Distribusi Jawaban Responden 

Atas Variabel Motivasi Kerja 
Tanggapan responden terhadap 

kuisioner yang diberikan untuk 

variabel motivasi kerja (X1) agar 

terlihat sistematis berikut ini disajikan 

data-data yang telah dikumpulkan ke 

dalam distribusi frekuensi

. 

Tabel 4. Penjelasan Responden atas Variabel Motivasi Kerja 

 

No 

Item 

A B C D E 

F % F % F % F % F % 

1. 3 7,50 33 82,50 4 10,00 0 0 0 0 

2. 3 7,50 34 85,00 3 7,50 0 0 0 0 

3. 3 7,50 33 82,50 4 10,00 0 0 0 0 

4. 6 15,00 30 75,00 4 10,00 0 0 0 0 

5. 3 7,50 28 70,00 8 20,00 1 2,50 0 0 

6. 5 12,50 31 77,50 4 10,00 0 0 0 0 

7. 3 7,50 33 82,50 4 10,00 0 0 0 0 
Sumber: Hasil Penelitian, 2020 (Data Diolah) 

 

Untuk butir pertanyaan-

pertanyaan variabel motivasi kerja, 

sebagian besar responden 

memberikan opsi jawaban (b) 

dengan rata-rata responden 31,71 

orang atau 79,28% dan (c) dengan 

rata-rata responden sebanyak 4,43 

orang atau sebesar 11,43%, hal ini 

menunjukkan pegawai Bank Sumut 

Cabang Tanjung Balai memberikan 

tanggapan yang positif terhadap 

motivasi kerja pegawai Bank Sumut 

Cabang Tanjung Balai, walaupun 

terdapat sebagian pegawai yang 

merasakan perlu memperhatikan 

motivasi kerja pegawai Bank Sumut 

Cabang Tanjung Balai karena ada 

sebagian pegawai yang merasa 

kurangnya keinginan untuk 

menunjukkan kinerja yang 

terbaik.Untuk butir pertanyaan-

pertanyaan variabel budaya 

organisasi, sebagian besar responden 

memberikan opsi jawaban (b) 

dengan rata-rata responden 32,10 

orang atau 80,25% dan (c) dengan 

rata-rata responden sebanyak 5,7 

orang atau sebesar 14,25%, hal ini 

menunjukkan pegawai memberikan 

tanggapan yang positif terhadap 

budaya organisasi di Bank Sumut 

Cabang Tanjung Balai, walaupun 

terdapat sebagian pegawai yang 

merasakan perlu lebih diperhatikan 

lagi budaya organisasi di perusahaan 

mereka dengan memberikan 

komentar atas pertanyaan yang 

diberikan seperti kurangnya keeratan 

hubungan kerja sama antar bagian di 

perusahaan, pegawai dituntut untuk 

bekerja giat dalam menyelesaikan 

tugas-tugas yang menjadi tanggung 

jawabnya sementara perusahaan 

kurang serius dalam menjaga 

kenyamanan kerja bagi pegawainya. 
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2. Distribusi Jawaban 

Responden Atas Variabel Kinerja 

Pegawai 
Tanggapan responden terhadap 

kuisioner yang diberikan untuk 

variabel kinerja pegawai (Y) agar 

terlihat sistematis berikut ini 

disajikan data-data yang telah 

dikumpulkan ke dalam distribusi 

frekuensi. 

 

Tabel 5. Penjelasan Responden atas Variabel Kinerja Pegawai 

No 

Item 

A B C D E 

F % F % F % F % F % 

1. 3 7,50 32 80,00 5 12,50 0 0 0 0 

2. 4 10,00 32 80,00 4 10,00 0 0 0 0 

3. 3 7,50 33 82,50 4 10,00 0 0 0 0 

4. 7 17,50 27 67,50 6 15,00 0 0 0 0 

5. 4 10,00 32 80,00 4 10,00 0 0 0 0 

6. 3 7,50 33 82,50 4 10,00 0 0 0 0 

7. 7 17,50 26 65,00 7 17,50 0 0 0 0 

8. 4 10,00 29 72,50 7 17,50 0 0 0 0 

9. 3 7,50 32 80,00 5 12,50 0 0 0 0 

10. 9 22,50 29 72,50 2 5,00 0 0 0 0 
Sumber: Hasil Penelitian, 2020 (Data Diolah) 

 

Untuk butir pertanyaan-

pertanyaan variabel kinerja pegawai, 

sebagian besar responden 

memberikan opsi jawaban (b) 

dengan rata-rata responden 30,50 

orang atau 76,25% dan (a) dengan 

rata-rata responden sebanyak 4,70 

orang atau sebesar 11,75%, hal ini 

menunjukkan pegawai memberikan 

tanggapan yang positif pada kinerja 

yang tinggi dalam bekerja, walaupun 

terdapat sebagian pegawai yang 

merasakan perlu lebih diperhatikan 

lagi kinerja pegawai dengan 

memberikan komentar atas 

pertanyaan yang diberikan seperti 

kurangnya kecepatan kerja pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjaan, 

kurangnya kerajinan pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaan serta 

kurangnya kemampuan kerjasama 

pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaan. 

 

 

Uji Validitas dan Reliabi 

1. Uji Validitas 
Untuk menguji apakah 

instrumen yang dipakai cukup layak 

digunakan sehingga mampu 

menghasilkan data yang akurat 

sesuai dengan tujuan pengukurannya 

maka dilakukan uji validitas. Ghozali 

(2005) menyatakan bahwa 

pengukuran validitas dapat dilakukan 

dengan korelasi bivariate antara 

masing-masing skor indikator 

dengan total skor konstruk. 

Perhitungan korelasi bivariate 

masing-masing skor indikator 

dengan total skor konstruk dengan 

menggunakan perangkat lunak SPSS 

versi 15.00.  

Jika korelasi bivariate masing-

masing skor indikator dengan total 

skor konstruk > 0,3, maka butir 

pertanyaan tersebut mempunyai 

korelasi yang signifikan (valid). 

Sebaliknya jika < 0,3, maka butir 

pertanyaan tersebut mempunyai 
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korelasi yang tidak signifikan 

(Sugiyono, 2003).  

Menurut Umar (2004), untuk 

melakukan uji validitas instrumen 

dengan melakukan uji coba pengukur 

pada sejumlah responden, responden 

diminta untuk menjawab pertanyaan-

pertanyaan yang ada. Jumlah 

responden untuk uji coba disarankan 

minimal 30 orang, agar distribusi 

skor (nilai) akan lebih mendekati 

kurva normal dan dilakukan di Bank 

Sumut Cabang Tanjung Balai 

 

2. Uji Validitas Variabel 

Motivasi Kerja  
Hasil pengujian validitas 

instrumen variabel motivasi kerja 

dapat dilihat pada Tabel 6 berikut 

ini : 

 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 
No. Butir Pertanyaan r 

Hitung 

r 

Tabel 

Keterangan 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

Rasa memiliki pegawai 

Dorongan orientasi masa depan 

Tingkat cita-cita dalam pengembangan karir 

Menyelesaikan pekerjaan secara tuntas 

Keinginan untuk menunjukkan prestasi   

Mengembangkan kemampuan dan 

keterampilan  

Pemanfaatan waktu yang dimiliki 

0,544 

0,714 

0,609 

0,593 

0,649 

0,514 

0,629 

0,361 

0,361 

0,361 

0,361 

0,361 

0,361 

0,361 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Hasil Penelitian, 2020 (Data Diolah) 

 

Berdasarkan Tabel 6 di atas, 

diperoleh bahwa hasil pengujian 

instrumen dari variabel motivasi 

kerja memiliki nilai yang lebih besar 

dari 0,361. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa seluruh 

instrumen pertanyaan dari variabel 

motivasi kerja yang digunakan 

adalah valid dan dapat digunakan 

dalam penelitian. 

 

III. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian 

dan pembahasan maka penelitian ini 

dapat disimpulkan sebagai berikut 

yaitu berdasarkan pengujian 

hipotesis yang dilakukan, diperoleh 

hasil bahwa motivasi kerja dan 

budaya organisasi secara bersama-

sama berpengaruh sangat signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Bank 

Sumut Cabang Tanjung Balai. 

Pengujian secara parsial diketahui 

bahwa budaya organisasi merupakan 

variabel yang paling dominan 

daripada variabel motivasi. Hal ini 

membuktikan bahwa budaya 

organisasi sangat dominan 

pengaruhnya dalam meningkatkan 

kinerja pegawai Bank Sumut Cabang 

Tanjung Balai. 

 

Saran 
Budaya Organisasi merupakan 

variabel yang dominan dalam 

mempengaruhi kinerja setiap 

pegawai, berdasarkan hal ini 

sebaiknya perusahaan selalu 

menekankan, mendorong dan 

mendayagunakan budaya organisasi 

yang ada agar selalu tertanam dalam 

diri setiap pegawai. Dengan begitu, 

upaya untuk selalu mendorong setiap 

pegawai agar selalu bersikap inovatif 

dan berani mengambil resiko yang 
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selaras dengan budaya organisasi: 

memegang teguh prinsip kehati-

hatian, patuh dan taat pada peraturan 

yang berlaku serta mampu 

memberdayakan sumber dana dan 

sumber daya secara optimal akan 

selalu terjaga dan diyakini oleh 

setiap pegawai. 
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