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ABSTRAK: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja dan
Komunikasi Efekti Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel Rangkayo
Basa secara parsial dan simultan. Objek penelitian yang digunakan adalah Hotel Rangkayo
Basa. Penelitian ini menggunakan teknik Total Sampling yaitu semua anggota populasi
dijadikan sampel. Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian deskriptif kuantitatif.
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linear
berganda. Secara Parsial hasil pengujian hipotesis motivasi kerja menunjukkan nilai t
hitung > t tabel dengan taraf signifikansi 0,20, berarti motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Hotel Rangkayo Basa.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Komunikasi Efektif, Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan

ABSTRACT: This study aims to see the effect of work influence and communication on the
effectiveness of organizational culture on employee performance at the Rangkayo Basa hotel
partially and simultaneously. The research object used was the Rangkayo Basa Hotel. The
research used total sampling technique, in which all members of the population were sampled.
This research is included in the type of quantitative descriptive research. The data analysis method
used in this study is multiple linear regression analysis. Partially the results of testing the
motivation hypothesis show the value of t count> t table with a significance value of 0.20, meaning
that work motivation has a significant effect on the employee performance of the Rangkayo Basa
Hotel.

Keywords: Work Motivation, Effective Communication, Organizational Culture, Employee
Performance

A. PENDAHULUAN

Dalam melakukan kegiatan operasional, tersedianya sumber daya modal dan teknologi
belum merupakan suatu jaminan tercapainya tujuan suatu organisasi, sebab masih ada faktor lain
yang begitu besar perananya yaitu Sumber daya manusia. Sumber Daya Manusia sebagai
penggerak organisasi dalam mencapai tujuannya, maka upaya-upaya organisasi dalam mendorong
karyawan untuk bekerja lebih baik harus terus dilakukan, dengan adanya karyawan-karyawan yang
bekerja secara baik ini, maka di harapkan kinerja karyawan yang baik juga tercapai oleh karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Tercapainya tujuan organisasi tidak hanya tergantung pada peralatan modern, sarana dan prasarana
yang lengkap, tetapi justru lebih tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut.
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Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh komunikasi efektif budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang dan permasalahan diatas, maka tujuan dari penelitian
ini sebagai berikut :

Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel Rangkayo
Basa.

Untuk mengetahui pengarun Komunikasi Efektif Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
pada Hotel Rangkayo Basa.

Untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja dan Komunikasi Efektif Budaya Organisasi secara
simultan terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel Rangkayo Basa.

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis
organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi pada ekonomi (Wibowo, 2013).
Menurut Hasibuan (2010) kinerja merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan
yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi. Kinerja atau
dalam bahasa inggris adalah performance, yaitu hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Prawirosentono, 2013). Kinerja pada umumnya
dikatakan sebagai ukuran bagi seseorang dalam pekerjaannya. Kinerja dari setiap pekerja harus
mempunyai nilai tambah bagi suatu organisasi atas penggunaan sumber daya yang telah
dikeluarkan.

Penilaian kinerja penting dilakukan untuk mengukur dan mengevaluasikinerja karyawan
walaupun sering kali dianggap negatif bagikaryawan. padahal penilaian kinerja bermanfaat baik
bagi perusahaanmaupun karyawan. Proses penilaian Kinerja menurut Mondy(2010), yaitu:

Mengidentifikasi tujuan-tujuan penilaian spesifik
Menetapkan kriteria-kriteria kinerja dan mengkomunikasikannya kepada karyawan
Memeriksa pekerjaan yang dijalankan
Menilai kinerja
Mendiskusikan penilaian bersama karyawan
Untuk mengetahui kinerja karyawan diperlukan kegiatan-kegiatan khusus. Sutrisno (2013)
mengajukan 6 (enam) kinerja primer yang dapat digunakan untuk mengukur Kinerja, yaitu:

Quality (Kualitas)

Kualitas merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan kegiatan mendekati
kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.

Quantity (kuantitas)

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, unit, atau siklus
kegiatan yang dilakukan.

Timeliness (ketepatan waktu)
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Ketepatan waktu merupakan sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu yang
dikehendaki, dengan memerhatikan koordinasi output yang lain serta waktu yang tersedia
untuk kegiatan orang lain.

Cost Efectiveness (efektivitas biaya)

Eektivitas biaya merupakan tngkat sejaunh mana penggunaan sumber daya organisasi
(manusia, keuangan, teknologi, dan material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi
atau pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan sumber daya.

Need for supervision (keperluan pengawasan)

Keperluan pengawasan merupakan tingkat sejjauh mana seseorang pekerja dapat
melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor
untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.

Interpersonal Impact (dampak interpersonal)

Dampak interpersonal merupakan tingkat sejauh mana karyawan memelihara harga diri,
nama baik, dan kerja sama di antara rekan kerja dan bawahan. Penilaian kinerja karyawan
perlu dilakukan agar perusahaan dapat mengevaluasi sebatas mana kinerja yang telah
dilakukan karyawan terhadap perusahaan. Penilaian ini dilakukan dengan mengidentifikasi
tujuan penilaian tersebut secara spesifik. Selanjutnya, atasan memeriksa pekerjaan yang
sedang dijalankan karyawan lalu menilai kinerjanya. Setelah penilaian tersebut dilakukan,
hasil penilaian tersebut didiskusikan dengan karyawan untuk menemukan solusi dalam
mengatasi kinerja yang buruk.

Relevansi dan kemuktakiran Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Relavasi dan kemuktakiran motivasi adalah kondisi yang berpengaruh membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja selain itu
mendukung penelitian dahulu serta memberikan penelitian yang akan datang untuk penelitian
selanjutnya.

Menurut Pranoto (2014), motivasi kerja terbukti mempunyai suatu pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dan menurut Saputra (2015), Adanya hubungan yang positif dan
signifikan antara variabel motivasi terhadap kinerja Karyawan hotel Plaza Semarang.Pengaruhyang
ditimbulkan menunjukkan hubungan yang positif dengan kinerja, artinyamotivasi yang ada dalam
diri karyawan maupun yang berasal dari luar lingkungandapat membantu dalam meningkatkan
kinerja.Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis penelitian adalah :

H1: Diduga Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel
Rangkayo Basa
Pengaruh Komunikasi efektif budaya organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Komunikasi efektif budaya organisasi adalah perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-
keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah berlaku lama,
disepakati dan diikuti oleh anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan
masalah-masalah organisasinya (Sutrisno,2010). Komunikasi efektif budaya organisasi didalam
sebuah perusahaan adalah sarana untuk mempersatukan antar individu yang memiliki karakter dan
sifat yang berbeda-beda sehingga individu dapat menjalankan dan melaksanakan kegiatan secara
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bersama-sama yang sesuai dengan prosedur dan aturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan atau
organisasi.

Menurut Subagiyono (2015), ada pengaruh signifikan secara parsial antara variabel komunikasi
efektif budaya organisasi terhadap variabel terikat kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan
komunikasi efektif budaya organisasi mampu memberikan pengaruh pada peningkatan kinerja
karyawan. Dan Menurut Saputra (2015), Adanya hubungan yang positif dan signifikan antara
variabel komunikasi efektif budaya organisasi terhadap kinerja Karyawan hotel Plaza Semarang.
Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi efektif budaya organisasi perusahaan telah diterima
dandipahami dengan baik oleh karyawanBerdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis penelitian
adalah :

H2: Diduga Komunikasi efektif budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan pada Hotel Rangkayo Basa

Pengaruh Motivasi Kerja dan Komunikasi efektif budaya organisasi terhadap

Kinerja Karyawan

Menurut Pranoto (2014), komunikasi efektif budaya organisasi dan motivasi kerja, ternyata
terbukti berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dan Saputra (2015), Komunikasi
efektif budaya organisasi dan motivasi secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Komunikasi efektif budaya organisasi dan motivasi juga dapat
dikatakan salah satu cara dalammencapai tujuan organisasi, dimana pelaksanaannya disesuaikan
dengan kesiapankaryawan menerima komunikasi efektif budaya organisasi dan motivasi tersebut.
Pihak manajemendalam mendukung komunikasi efektif budaya organisasi dan motivasi juga perlu
memperhatikandan meningkatkan  kualitas dari potensi  kinerja karyawan misalnya
denganpemberian kesempatan melanjutkan mengikuti pendidikan bagi yang berminat
danmengikutsertakan dalam berbagai pelatihan. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis
penelitian adalah :

H3: DidugaMotivasi Kerja dan Komunikasi efektif budaya organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada Hotel Rangkayo Basa

B. METODE PENELITIAN

Pada prinsipnya pengujian hipotesis ini adalah membuat kesimpulan sementara untuk
melakukan penyanggahan atau pembenaran dari masalah yang akan ditelaah. Sebagai wahana
untuk menetapkan kesimpulan sementara tersebut kemudian ditetapkan hipotesis nol dan hipotesis
alternatifnya. Langkah-langkah dalam analisisnya adalah sebagai berikut:

Uji T (Uji Hipotesis Secara Parsial)

Hipotesis dalam penelitian ini diuji kebenarannya dengan menggunakan uji parsial. Pengujian
dilakukan dengan melihat taraf signifikansi (pvalue), jika taraf signifikansi yang dihasilkan dari
perhitungan di bawah 0,05 maka hipotesis diterima, sebaliknya jika taraf signifikansi hasil hitung
lebih besar dari 0,05 maka hipotesis ditolak.

Perumusan hipotesis:

Ho: tidak ada pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan.

Ha: ada pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan.
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C. HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis motivasi kerja menunjukkan nilai t hitung 2,442 > t tabel 2,032 dengan
taraf signifikansi 0,20. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa
hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis budaya organisasi menunjukkan nilai t hitung 2,205 > t tabel 2,032
dengan taraf signifikansi 0,035. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti
bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan demikian dapat
berarti bahwa hipotesis H2 “budaya organisasi berpengaruh signifikanterhadapkinerja karyawan
Hotel Rangkayo Basa”.

Pengaruh Motivasi Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Hasilpengujian hipotesis motivasi kerja dan budaya organisasi menunjukkan nilai f hitung 10,388
> F tabel 3,28 dengan taraf signifikansi 0,000. Tarafsignifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang
berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan demikian
dapat berarti bahwa hipotesis H3“motivasi kerja dan budaya organisasi mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Hotel Rangkayo Basa”.

D. KESIMPULAN

Tarafsignifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam
penelitian ini menolak Ho dan menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti bahwa hipotesis
H3“motivasi kerja dan budaya organisasi mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan Hotel Rangkayo Basa”. Besar pengaruh motivasi kerja dan budaya organisasi
terhadapkinerja karyawan adalahsebesar 0,349 atau 34,9% sedangkan sisanya 65,1% dipengaruhi
oleh faktor lainnya seperti gaji, kompetensi, dll.

SARAN

Berdasarkan perumusan masalah dan telah dibahas pada bab sebelumnya maka peneliti
menyarankan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil uji hipotesi variabel Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, maka penelitia menyarankan agar dapat Apabila perusahaan memberikan tugas
baru diluar tugas rutin, sebaiknya diiringi dengan pemberian reward.

2. Berdasarkan hasil uji hipotesi variabel Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, maka penelitian menyarankan agar dapat perusahaan lebih diperbayak lagi
kriteria-kriteria dalam pemberian reward supaya semakin semangat dalam bekerja tanpa
menunggu perintah pimpinan.

3. Berdasarkan hasil uji hipotesi variabel Budaya Organisasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, maka penelitian menyarankan agar dapat Sebaiknya karyawan diberikan
pelatihan, sosialisasi, liburan antar karyawan supaya mempeerat hubungan kerjasama
karyawan.

4. Berdasarkan hasil uji hipotesi variabel Kinerja Karyawan, maka penelitian menyarankan
agar dapat Memberikan pelatihan kepada karyawan bermanfaat untuk menambah
pengetahuan mereka mengenai hal yang berhubungan dengan pekerjaan, apalagi ada
pemberian tugas tambahan.
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