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ABSTRAK 

 
Penelitian  ini dilakukan  untuk mengukur pengaruh variabel budaya organis as i dan self-efficacy  terhadap 

kinerja   karyawan  di  PT.PLN  (Pers ero)  Dis tribus i  Jawa  Barat  dan  Banten .  Adapun metode  penelitian  yang 

digunakan adalah analis is des kriptif kuantitatif dengan menggunakan uji regres i linear berganda. Berdas arkan has il 

pengolahan  data,  diketahui  bahwa  penilaian  karyawan  terhadap  budaya  organis as i perus ahaan berdas arkan 

indikator inovas i dan pengambilan  res iko, perhatian terhadap detail, orientas i has il, orientas i orang, orientas i tim, 

keagres ifan, dan s tabilitas  cukup tinggi yakni s ebes ar 75.8%.  Demikian   juga penilaian  self-efficacy  karyawan 

berdas arkan indikator Enactive Mastery Experience, Vicarious Experience, Verbal Perssuasion, dan Emotional 

Arousal termas uk dalam kategori  tinggi dengan nilai  72.1%.  Berdas arkan  has il analis is regres i berganda yaitu 

dilihat dari r s quare pada koefis ien determinas i dinyatakan bahwa budaya organis as i dan self-efficacy  memilik i 

pengaruh s ebes ar 38.2%  terhadap kinerja  pegawai di PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa  Barat dan Banten dan s 

is anya yaitu s ebes ar 61.8% dipengaruhi oleh faktor-faktor  lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. 

 
Kata Kunci : Budaya Organis as i, Efikas i Diri,  Kinerja, Regres i Linear Berganda 

 
 

ABSTRACT 

 
The purpose of this research is to measure how much the organizational culture and self-efficacy has 

influence on employee performance in PT.PLN  distribution office in West Java and Banten . The method used in 

this research is quantitative method with descriptive and done by using the multiple linear regression test. Based 

on the results of data processing, we found that the employee asse ssment of the company organizational culture 

based on innovation and risk taking, attention to detail, outcome orientation, people orientation, team orientation, 

aggressiveness, and stability is quite high with average percentage value 75.8%. The assessment of employee self- 

efficacy based on enactive mastery experience,vicarious experience, verbal persuasion, and emotional arousal is 

categorized quite high as well with average percentage value 72.1%. The results of multiple regression analysis 

that can be seen from R square, the influence of organizational culture and self-efficacy has 38.2% on performance 

in PT.PLN distribution office West Java and Banten and the remaining 61.8% are influenced by other factors that 

are not discussed in this research. 

 
Keyword: Organizational Culture,Self-Efficacy, Performance, Multiple Linear Regression 

 
 

1.    PENDAHULUAN 

1.1.  Latar  Belakang 

PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten adalah badan us aha milik negara yang berfungs i s ebagai 

pengawas  dalam  penyaluran  tenaga  lis trik   kemas yarakat.   PT.PLN   merupakan   perus ahaan  yang  melayan i 

kepentingan  umum,  s ehingga  dibutuhkan  SDM  yang  berkualitas   guna memenuhi   s egala  target  perus ahaan 

terutama dalam bidang pelayanan. Pemanfaatan dan pengembangan s umber daya manus ia (SDM) yang dilakuka n s 

ecara profes ional akan  memberikan   berbagai dampak pos itif, diantaranya yaitu tercapainya kinerja  karyawan 

yang tinggi dan pada akhirnya akan membawa  pengaruh terhadap naiknya  produktivitas  perus ahaan (Siagian, 

2014:30). 

Budaya organis as i merupakan  s alah s atu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja  karyawan, hal ini s ejalan 

dengan pendapat Kotter  dan Hes kett  (Ernawan,   2011:78)   yang menyatakan  bahwa  budaya yang kuat  dapat 

menciptakan   s uatu  ikatan  antara  perus ahaan  dengan  para  pegawainya,  dan  bis a  men dukung  peningkatan 

produktivitas yang berbeda dengan perus ahaan lain. Darmawan (2013:165)  menyatakan bahwa s uatu budaya yang 

kuat ditandai oleh nilai-nilai   inti organis as i yang dipegang kukuh dan dis epakati s ecara luas . Semakin  banyak
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anggota organis as i yang menerima nilai-nilai  inti dan s emakin bes ar komitmen  mereka terhadap nilai-nilai  ters ebut 

maka s emakin kuat budaya. PT.PLN  (Pers ero) memiliki  empat budaya organis as i yang harus dijunjung tinggi oleh s 

etiap individu perus ahaan. Budaya organis as i ters eb ut dinamakan budaya organis as i SIPP yang meliputi: 

1)  Saling percaya (mutual trust), yaitu s uas ana s aling menghargai dan s aling terbuka diantara s es ama anggota 

perus ahaan yang dilandas i oleh keyakinan  akan integritas , itikad  baik, dan kompetens i dari pihak  – pihak 

yang s aling berhubungan dalam penyelenggaraan praktik bis nis yang bers ih. 

2)  Integritas  (integrity) , yaitu  wujud  dari  s ikap  anggota perus ahaan yang s ecara  kons is ten menunjukka n 

kejujuran,  kes elaras an antara  perkataan  dan  perbuatan, dan ras a tanggung jawab  terhadap  pengelolaan 

perus ahaan dan pemanfaatan kekayaan  perus ahaan untuk kepentingan baik jangka pendek maupun jangka 

panjang, s erta tanggung jawab terhadap s emua pihak yang berkepentingan. 

3)    Peduli (care), yaitu cerminan  dari s uatu niat untuk menjaga da n memelihara  kualitas kehidupan kerja yang 

diras akan  anggota  perus ahaan,  pihak–pihak  yang  berkepentingan  dalam  rangka  bertumbuh  kembang 

bers ama, dengan dijiwai  kepekaan  terhadap s etiap permas alahan yang dihadapi perus ahaan s erta mencari s 

olus i yang tepat. 

4)    Pembelajar  (learner), sikap anggota perus ahaan untuk s elalu berani mempertanyakan  kembali  s is tem dan 

praktik pembangunan, manajemen  dan operas i, s erta berus aha menguas ai perkembangan ilmu dan teknologi 

mutakhir demi pembaruan perus ahaan s ecara berkelanjuta n. 
Berdas arkan budaya organis as i SIPP diatas , maka  dibentuklah s ebuah indikator penilaian  untuk mengukur 

pemahaman  dan pengaplikas ian budaya organis as i SIPP di PT. PLN (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten. 

Pengukuran budaya organis as i ini dilakukan  melalui penyebaran kues ioner kepada 18 karyawan PT.PLN  (Pers ero) 

Dis tribus i Jawa Barat  dan Banten yang rata -rata  memiliki   waktu  kerja  1-5  tahun dengan has il s eperti gambar 

dibawah ini: 
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Gambar  1 Pers entas e pengimplementas ian budaya organis as i 
 

Gambar  1 diatas menunjukan  bahwa implementas i  budaya organis as i SIPP di Kantor Dis tribus i PT PLN 

(Pers ero)  Jawa  Barat  dan Banten  telah s es uai dengan yang diharapkan  oleh  perus ahaan, dimana  perus ahaan 

mengharapkan budaya organis as i dipahami, diyakini,  dan diaplikas ikan dalam kes eharian mayoritas karyawan  di 

perus ahaan. 

Luthan (2014:338)  menyatakan bahwa self efficacy mengacu kepada keyakinan diri mengenai kemampuannya 

untuk memotivas i s umber daya kognitif  dan tindakan  yang diperlukan  agar berhas il dalam melaks anakan  tugas 

tertentu. Jones (1986)  mengungkapkan  s umber atau indikator  dari self efficacy tidak jauh berbeda dengan yang 

dikemukakan  oleh Bandura, yaitu: 

1)    Peras aan mampu  melakukan  pekerjaan 

2)    Kemampuan  yang lebih baik 

3)    Senang pekerjaan yang menantang 

4)    Kepuas an terhadap pekerjaan. 

Berdas arkan   4  indikator   yang  dikemukakan    oleh   Jones  ters ebut,  maka   dilakukan   s ebuah  penelitian 

pendahuluan  melalui   kuis ioner  unt uk  mengukur  tingkat  self-efficacy   karyawan   .  Pengukuran  ini  dilakuka n 

terhadap 18 karyawan yang rata-rata memiliki  waktu kerja 1-5 tahun dengan perolehan has il s ebagai berikut ini: 
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Gambar  2 Pers entas e self-efficacy karyawan
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Gambar   diatas  menunjukan   bahwa  karyawan  PT.PLN   (Pers ero)  Dis tribus i  Jawa  Barat  dan  Banten 

memiliki   self-efficacy  yang tinggi s es uai dengan indikator penilaian self-efficacy  Jones . Hal ini dapat dilihat 

dari nilai pencapaian self-efficacy  karyawan yang telah memenuhi  s as aran nilai self-efficacy  yang ditargetkan 

oleh perus ahaan.  Berdas arkan data diatas , maka  Peneliti meras a perlu adanya penelitian  lebih lanjut untuk 

mengetahui bagaimana  pengaruh self-efficacy  terhadap  kinerja  karyawan  di PT. PLN  (Pers ero) Dis tribus i 

Jawa Barat dan Banten 

Bernardin dan Rus s el (Ruky, 2002:15)  memberikan  pengertian kinerja s ebagai catatan tentang has il-has il 

yang diperoleh  dari fungs i-fungs i pekerjaan  tertentu s elama  kurun  waktu  tertentu. Untuk mengukur  dan 

mengetahui kinerja para karyawannya, bias anya perus ahaan melakukan  pengukuran kinerja karyawan  s ecara 

berkala, begitu pula dengan kinerja karyawan di Kantor Dis tribus i PT PLN (Pers ero) Jawa Barat dan Banten. 

Pengukuran kinerja  karyawan  ini lebih dikenal dengan s is tem manajemen   kinerja  pegawai (SIM-KP)  yang 

telah diatur dalam Keputusan Direk si PT.PLN  (Persero) nomor 1504.K/DIR/2012 , dimana kinerja  pegawai 

merupakan  has il kompilas i  antara  has il pengukuran  s as aran kinerja  dan program  pengembangan talenta 

pegawai. Has il pengukuran s as aran kinerja individu diuraikan dalam gambar dibawah ini: 

 
150 

 
100

 

Nilai Kinerja  Karyawan 
 

 
     132                                                 129                                       125  

108 

50 

109                                       
121

4       0                                10      0 
0 

12      2

2012                                     2013                                     2014 
 

P-4      P-3      P-2      P-1 
 

Gambar  3 Nilai Kinerja  Karyawan 
 

Gambar  diatas menunjukan bahwa kinerja karyawan pada PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan 

Banten cukup baik, akan tetapi peningkatan kinerja karyawan ters ebut mas ih dianggap kurang optimal karena 

di tahun 2014, PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten tidak mencapai target utamanya dimana 

ditahun 2014, perus ahaan menargetkan peningkatan omzet dengan memproyeks ikan  penambahan pelan ggan s 

ebes ar 850.000  pelanggan, akan tetapi perus ahaan hanya mampu  memperoleh  pelanggan s ebanyak 760.000 

pelanggan.  Hal  ini  berarti  karyawan   belum  mampu   memenuhi   kes eluruhan  tugas  yang  dilimpahka n 

perus ahaan. (Sumber:http://bandung.bis nis .com, diaks es 24 april 2015) 

Budaya  organis as i berperan  penting dalam  mengatur  perilaku  karyawan  dan membangun  s uasana 

kondus if dalam perus ahaan, dan self- efficacy akan s angat mempengaruhi has il dari tugas yang dis erahkan 

karyawan  pada perus ahaan, s ehingga ked ua variabel ters ebut akan berdampak  pada optimal  atau tidaknya 

kinerja  s ebuah perus ahaan. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan  oleh Lunenburg (2011),  dimana 

diperoleh has il  yang menyatakan bahwa self-efficacy  mempengaruhi pemilihan  tugas dan res is tens i individu 

dalam mencapai tujuannya s ehingga akan berpengaruh terhadap kinerja dari individu ters ebut. Demikian  juga 

penelitian  yang dilakukan  oleh Chas anah (2008)  dan Yolandari  (2011)  yang menyatakan  bahwa variabel 

budaya organis as i dan variabel  self-efficacy   memberi  pengaruh  yang pos itif terhadap  kinerja  karyawan. 

Berdas arkan fenomena diatas , peneliti tertarik untuk meneliti  tentang “Pengaruh Budaya  Organis as i dan 

Self-Efficacy Terhadap  Kinerja  Karyawan  di PT. PLN (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten”. 

 
1.2  Perumus an Mas alah 

1)    Bagaimana  pengaruh budaya organis as i terhadap kinerja  karyawan di PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa 

Barat dan Banten? 

2)  Bagaimana  pengaruh self-efficacy  terhadap kinerja  karyawan di PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat 

dan Banten? 

3)  Seberapa  bes ar pengaruh  budaya organis as i dan  self-efficacy   terhadp kinerja   karyawan  di  PT.PLN 

(Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten? 

 
1.3  Tujuan  Penelitian 

1)  Untuk mengetahui bagaimana pengaruh budaya organis as i terhadap kinerja karyawan  PT.PLN  (Pers ero) 

Dis tribus i Jawa Barat dan Banten.. 

2)  Untuk  mengetahui  bagaimana  pengaruh  self-efficacy   terhadap  kinerja  karyawan  PT.PLN   (Pers ero) 

Dis tribus i Jawa Barat dan Banten .
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3)  Untuk  mengetahui  s eberapa  bes ar pengaruh  budaya  organis as i  dan  self-efficacy   terhadap  kinerja 

karyawan di PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten? 

 
2     Das ar Teori dan Metodologi 

2.1  Das ar Teori 

 
Budaya  Organis as i 

Robbins & Coulter (2014:52)  mendefinis ikan budaya organis as i s ebagai nilai, prins ip, tradis i, dan s ikap yang 

mempengaruhi cara bertindak anggota organis as i. Sedangkan Schein (Luthans , 2014:124)  mendefinis ikan  budaya 

organis as i s ebagai s uatu po la as ums i das ar yang diperoleh  organis as i ketika  memecahkan  mas alah dalam s uatu 

organis as i. Sedangkan  Wahjono  (2010:34)   mendefinis ikan  budaya organis as i s ebagai kes atuan s is tem makn a 

bers ama  yang dianut oleh  anggota -anggota yang membedakan   organis as i ters ebut dari  organis as i organis asi 

lainnya. 

Menurut Robbin dan Coulter (2014:52),  terdapat 7 karateris tik penting yang dipakai s ebagai acuan es ens ial 

dalam memahami  s erta mengukur keberadaan budaya ,yaitu: 

1)  Innovation and  Risk  Tak ing  (inovas i  dan  keberanian  mengambil   res iko),  yaitu  s ejauhmana  organis asi 

mendorong para pegawai untuk bers ikap inovatif dan berani mengambil  res iko s erta bagaimana organis asi 

menghargai tindakan pengambilan res iko oleh pegawai dan membangkitkan  ide pegawai. 

2)  Attention  to  Detail  (Perhatian   terhadap  detail),   yaitu  s ejauhmana  organis as i  mengharapkan   pegawai 

memperlihatkan  kecermatan, analis is dan perhatian terhadap rincian. 
3)    Outcome Orientation (Berorientas i pada has il), yaitu s ejauhmana manajemen  memus atkan  perhatian pada 

has il dibandingkan perhatian terhadap teknik dan pros es yang digunakan untuk meraih has il ters ebut. 

4)  People Orientation (Berorientas i pada manus ia), yaitu s ejauhmana keputus an manajemen memperhitungka n 

efek has il-has il pada orang-orang di dalam organis as i.. 

5)    Team  Orientation  (Berorientas i   pada  tim),   yaitu  s ejauhmana   penekanan   diberikan   pada  kerja   tim 

dibandingkan dengan kerja indivdual. 

6)  Aggresiveness (Agres ivitas ), yaitu s ejauhmana orang -orang dalam organis as i itu agres if dan kompetitif untuk 

menjalankan  budaya organis as i s ebaik-baiknya. 

7)  Stability (Stabilitas ),  yaitu s ejauhmana  kegiatan  organis as i menekankan  s tatus quo s ebagai kontras  dari 

pertumbuhan. 
Sedangkan Luthans (2014:125)   menyebutkan karakteris tik budaya organis as i adalah s ebagai berikut: 

 

1)  Aturan perilaku yang diamati (observed behavioral regularities) , yaitu ketika anggota organis as i berinteraks i s 

atu s ama lain, mereka  menggunakan bahas a, is tilah, dan ritual umum yang berkaitan  dengan ras a hormat dan 

cara berperilaku. 

2)    Norma  (norms), yaitu s tandar perilaku,  mencakup  pedoman  mengenai  s eberapa banyak pekerjaan  yang 

dilakukan. 

3)  Nilai dominan  (dominant value), yaitu organis as i mendukung dan berharap pes erta membagikan  nilai-nila i 

utama. Contoh khus unya adalah kualitas produk tinggi, s edikit abs e n, dan efis iens i tinggi. 

4)  Filos ofi (philosophy) , yaitu adanya kebijakan yang membentuk kepercayaan organis as i mengenai bagaimana 

karyawan dan atau pelanggan diperlukan. 

5)  Aturan (Rrules), yaitu adanya pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian perus ahaan. Pend atang baru harus 

memelajari  teknik dan pros edur yang ada agar diterima s ebagai anggota kelompok yang berkembang. 

6)    Iklim  Organis as i (organization climate), yaitu kes eluruhan “peras aan” yang dis ampaikan dengan pengaturan 

yang bers ifat fis ik, cara pes erta berinteraks i, dan cara anggota organis as i berhubungan dengan pelanggan dan 

individu dari luar. 

 
Self-Efficacy 

Efikas i diri diperkenalkan  pertama kali oleh Bandura yang menyajikan  s atu as pek pokok dari teori kognitif s 

os ial.  Bandura  (Feis t  &  Feis t,  2011:488)    mendefinis ikan   self-efficacy   s ebagai  keyakinan   s es eorang akan 

kemampuan  mereka  untuk melakukan  s uatu pekerjaan  pada tingkat kinerja  tertentu atau untuk mencapai  s uatu 

has il yang diharapkan s ehingga akan mempengaruhi s ituas i yang mempengaruhi kehidupan mereka. 

Menurut Bandura (Feis t & Feis t, 2011:490),  terdapat empat as pek yang dapat digunakan dalam pengukuran 

self-efficacy, yaitu: 

1)  Enactive Mastery Experience, merupakan  s uatu pengalaman  belajar  yang diperoleh  melalui  learning by 

doing  atau  experiental  learning . Enactive  mastery  experience  merupakan   s alah  s atu  s umber  yang 

memberikan   kontribus i paling bes ar dalam pembentukan  self-efficacy,  karena  as pek ini didas arkan pada 

pengalaman-pengalaman  keberhas ilan pribadi. 

2)    Vicarious Experience, merupakan  penilaian  mengenai self-efficacy  yang s ebagian bes ar diperoleh melalu i 

pengalaman  atau has il yang dicapai oleh orang lain  yang dijadikan  s ebagai model.  Pengalaman  belajar 

diperoleh melalui pengamatan terhadap tampilan orang lain (modeling) dan melalui kejelas an ins truks i yang
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diberikan  oleh model. Ketika model dianggap berhas il melakukan  s uatu pekerjaan, maka  self-efficacy  akan 

meningkat  dan s ebaliknya kegagalan role model akan menurunkan self-efficacy. 

3)  Verbal Persuasion,  merupakan  keyakinan  akan  kemampuan   diri  yang diperoleh  dari  orang lain  yang 

dis ampaikan  s ecara lis an. Keyakinan  yang diperoleh  melalui  pros es ini s ifatnya lemah  dan untuk jangka 

waktu s ingkat. Selain itu, keyakinan  diri dapat diperoleh melalui  pernyataan orang lain yang dis ampaikan s 

ecara terus menerus , s ehingga terbentuk keyakinan yang relatif menetap. 

4)  Emotional Arousal, merupakan  ambang ketergugahan emos i s es eorang dalam menghadapi s uatu keadaan 

atau s ituas i tertentu. Ambang ketergugahan emos i pada tingkat rendah membuat  individu  mud ah cemas 

ketika s edang menyeles aikan s uatu mas alah. Semakin  kompleks  mas alah yang harus dis eles aikan, ia akan s 

emakin   cemas   karena  meras a  tidak  s anggup untuk  menyeles aikannya,   s ebaliknya  apabila  ambang 

ketergugahan emos i s es eorang tinggi maka  ia  tidak muda h terganggu ketika  s edang menghadapi  s uatu 

mas alah. Ia akan tetap tenang dan berus aha menyeles aikannya dengan baik. 

Sedangkan  menurut  Ormrod  (2008:23)   ada empat  as pek yang memengaruhi  perkembangan  self 

efficacy, yaitu s ebagai berikut: 

1)    Keberhas ilan dan kegagalan pembelajar s ebelumnya. 

2)    Pes an yang dis ampaikan orang lain. 

3)    Keberhas ilan dan kegagalan orang lain. 

4)    Keberhas ilan dan kegagalan dalam kelompok yang lebih bes ar. 

 
Kinerja 

Ams trong dan Baron (Fahmi,  2013:127)   mengatakan kinerja  me rupakan has il yang mempunyai hubungan 

yang  kuat  dengan  tujuan  s trategis  organis as i,  kepuas an  kons umen,  dan  memberikan    kons tribus i ekonomi. 

Sedangkan Sutris no (2010:172)   menyimpulkan   bahwa kinerja  karyawan  merupakan  has il kerja  karyawan  yang 

dilihat dari beberapa as pek s eperti as pek kualitas , kuantitas , waktu kerja  dan kerja s ama untuk mencapai  tujuan 

yang s udah ditetapkan oleh organis as i. 

Menurut Bernadin  dan Rus s el (Darmawan,  2013:192),   untuk mengetahui baik tidaknya kinerja  karyawan 

dapat dinilai dari 6 kriteria  das ar atau dimens i pengukuran kinerja, yaitu: 

1)    Quality, yaitu terkait dengan pros es atau has il dalam memenuhi maks ud atau tujuan 

2)    Quantity, yakni terkait dengan s atuan jumlah atau kuantitas yang dihas ilkan. 

3)    Timeliness, yakni terkait dengan waktu yang diperlukan dalam menyeles aikan aktivitas atau menghas ilkan 

produk. 

4)    Cost-effectiveness,   yakni  terkait  dengan  penggunaan  s umber-s umber  organis as i  s eperti  SDM,  uang, 

material,   dan  teknologi  dalam  mendapatkan  dan memperoleh   has il yan g  maks imal   atau pengurangan 

pemboros an dalam penggunaan s umber s umber organis as i. 

5)    Need for  supervision, yakni  terkait  dengan kemampuan   individu  dalam  menyeles aikan  pekerjaan  atau 

fungs i-fungs i pekerjaan tanpa as is tens i pemimpin atau intervens i pengawas an p impinan. 

6)    Interpersonal impact, yakni kemampuan  s eorang karyawan  untuk memelihara  harga diri, nama baik dan 

kemampuan  bekerja s ama di antara rekan kerja dan bawahan . 
Sedangkan  Gomez  (Rahadi,  2010:36),   mengungkapkan  8 dimens i  yang digunakan  dalam  pengukuran 

penilaian kinerja  karyawan, yakni: 

1)    Quality Of  work , yaitu kualitas kerja yang dicapai berdas arkan s yarat -s yarat kes es uaian dan kes iapannya. 

2)    Quantity of work , yaitu jumlah kerja yang dilakukan dalam s uatu periode tertentu. 

3)    Job k nowledge, yaitu luas nya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya. 

4)  Creativeness,   yaitu    keas lian    gagas an -gagas an   yang   dimunculkan    dan    tindakan -tindakan    untuk 

menyeles aian permas alahan yang timbul. 

5)    Cooperative, yaitu kes ediaan untuk bekerjas ama dengan orang lain atau s es ame anggota organis as i. 

6)  Initiative,  yaitu  s emangat  untuk  melaks anakan   tugas -tugas baru  dan  dalam  memperbes ar  tanggung 

jawabnya. 

7)    Dependability, yaitu kes adaran untuk dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyeles aian kerja. 

8)    Personal Quality, yaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan,  keramahtamahan,  dan integritas pribadi. 
 
 

2.2  Metodologi/Peranc ang an 

Metodologi yang digunakan dalam penelitian  ini adalah metode penelitian  kuantitatif dengan tipe penelitian 

des kriptif.  Teknik analis is data yang digunakan adalah analis is dengan regres i linier  berganda. Teknik  analis is 

des kriptif digunakan untuk menjawab  rumus an mas alah 1 dan 2, dimana untuk mengetahui s eberapa kuat budaya 

organis as i dan s eberapa tinggi kinerja  pegawai di PT.  PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat  dan Banten  maka 

digunakan   analis is  des kriptif  dengan  menggunakan   kuis ioner.  Sedangkan  metode   regres i  linier   berganda 

digunakan untuk mengetahui s eberapa bes ar pengaruh budaya organis as i dan self-efficacy terhadap kinerja baik s 

ecara pars ial maupun s imultan.
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3     Pembahas an 

3.1  Karakteris tik Res ponden 

Karakteris tik res ponden pada penelitian ini berdas arkan 4 kriteria,  yakni jenis kelamin,  us ia, lama bekerja , 

dan  pendidikan  terakhir.   Karakteris tik  res ponden berdas arkan  jenis  kelamin   didominas i  oleh  laki-laki   yaitu s 

ebanyak 63%  dan jumlah  pegawai perempuan  s ebanyak 37%.  Berdas arkan  us ia, res ponden didominas i  oleh 

karyawan  berus ia 26 s /d 35 tahun yaitu s ebanyak 45%, s edangkan s is anya yakni 23% berus ia 36-45  tahun, 26% 

berus ia lebih  bes ar dari  46  tahun, dan 6%  berus ia lebih  muda  dari  25  tahun. Berdas arkan  lamanya  bekerja 

didominas i oleh res ponden yang s udah bekerja s elama 6-15 tahun yaitu s ebes ar 46%. Dis us ul oleh res ponden yang 

telah bekerja antara 1 s .d 5 tahun s ebanyak 22%,mas a kerja lebih lama dari 26 tahun s ebanyak 21% dan mas a kerja 

antara 16 s .d 25 tahun s ebanyak 11%.. Berdas arkan pendidikan terakhir res ponden didominas i oleh karyawan yang 

memiliki   pendidikan  terakhir  S1 66%  , s elanjutnya terdapat res ponden dengan pendidikan  terakhir  D3 s ebesar 

16%, dis us ul oleh res ponden dengan pendidikan akhir SMA/Sederajat s ebanyak 11% dan untuk res ponden yang 

memiliki  pendidikan akhir S2 s ebanyak 2 orang atau s ebes ar 3%. 

 
3.2   Has il Analis is Des kriptif 

Berdas arkan  perhitungan  analis is  des kriptif,  maka  diperoleh  has il tanggapan res ponden terhadap budaya 

organis as i, s elf-efficacy, dan kinerja pegawai s ebagai berikut: 
Tabel 3.1 Has il Perhitungan analis is des kriptif 

 

Variabel Nilai Rata-rata Kes impulan 

Budaya Organis as i 75.8% Tinggi 

Self-efficacy 72.1% Tinggi 

Kinerja 79.5% Tinggi 

Tabel diatas menunjukan bahwa PT. PLN (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten memiliki  budaya organis asi 

yang kuat dan self-efficacy tinggi s erta kinerja pegawai yang tinggi. 

 
3.3  Has il Regres i Linier Berganda 
Berdas arkan perhitungan data dengan regres i linier berganda, maka diperoleh has il s ebagai berikut: 

 
Tabel 3.2 Has il perhitungan regres i linear berganda 

 

 
Model 

Uns tandardized Coefficients Standardized Coefficients 

B Std. Error Beta 

1  (Cons tant) 

Budaya 

Self 

18.631 2.412  

.135 .065 .227 

.178 .058 .335 

 

Berdas arkan tabel diatas , maka dibuat model regres i linear berganda dengan pers amaan s ebagai berikut: 

Y = a + X1 + bX2 

Y = 18.631  + 0.135X1  + 0.178X2 

Pers amaan diatas diartikan  bahwa Nilai kons tanta (a) s ebes ar 18.631  yang berarti apabila variabel bebas 

(X1  dan X2) dias ums ikan bernilai nol maka  tingkat kinerja  karyawan 18.631.  Koefis ien regres i linear budaya 

organis as i (X1) s ebes ar 0.135 yang berarti bahwa untuk s etiap peningkatan budaya organis as i s e bes ar 1, maka 

kinerja karyawan meningkat s ebanyak 0.135 kali. Sedangkan koefis ien regres i linear self-efficacy (X2) s ebesar 

0.178  yang berarti  bahwa s etiap peningkatan  self-efficacy  s ebes ar 1,  maka  kinerja  karyawan  meningkat 

s ebes ar 0.178 kali. 
 
 

3.4   Uji Hipotes is 

Uji F 

Uji F digunakan untuk mencari hubungan pengaruh s ecara s imultan antar variabel. Adapun hipotes is yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu: 

H0: P = 0, yang berarti budaya organis as i dan self-efficacy  tidak berpengaruh s ecara s ignifikan  terhadap kinerja 

karyawan. 

H1: P ≠ 0, yang berarti budaya organis as i dan self-efficacy  berpengaruh s ecara s ignifikan  terhadap motivas i kerja 

karyawan.
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Tabel 3.3 Has il Uji F 
 

Model Sum of Squares df F 

1   Regres s ion 

Res idual 

Total 

12.769 2 7.805 

57.258 70  

70.027 72  

Hipotes is diterima  jika  F  hitung ≥ F tabel, dengan kata lain H0  diterima  dan H1  ditolak jika  F hitung ≤ F 

tabel yang berarti tidak s ignifikan.  Taraf s ignifikans i dalam pen elitian ini adalah s ebes ar 0,05,  derajat kebebas an 

(dk) dengan ketentuan nomerator : jumlah  variabel dikurang 1 atau menjadi 3-1 = 2 ; dan denomenator : jumla h s 

ampel s ebanyak 73 dikurangi dengan jumlah  variabel atau 73-3 = 70. Dengan ketentuan ters ebut, d iperoleh nila i F 

tabel s ebes ar 3,13. Maka dari gambar diatas dis impulkan  bahwa nilai f hitung (7.805)  ≥ f tabel (3.13),  s ehingga dis 

impulkan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima, yang berarti budaya organis as i dan self-efficacy berpengaruh s ecara s 

imultan terhadap kinerja karyawan. 

 
UJI T 

Uji T digunakan untuk mencari hubungan pengaruh s ecara pars ial antar variabel dengan membandingka n 

antara t hitung dengan t tabel. Adapun hipotes is yang digunakan dalam uji ini yaitu: 

H1 : Pyx1 = 0, yang berarti budaya organis as i tidak berpengaruh s ecara s ignifikan terhadap kinerja karyawan. 

H2: Pyx1 ≠ 0, yang berarti budaya organis as i berpengaruh s ecara s ignifikan terhadap kinerja karyawan 

H3: Pyx2 = 0, yang berarti self-efficacy  tidak berpengaruh s ecara s ignifikan terh adap kinerja karyawan. 

H4: Pyx2 ≠ 0, yang berarti self-efficacy  berpengaruh s ecara s ignifikan terhadap kinerja karyawan 
Tabel 3.4 Has il Uji T 

 

 
 
Model 

 
 

T 

 
 

Sig. 

1  (Cons tant) 

Budaya 

Self 

7.723 .000 

2.085 .041 

3.079 .003 

 
Taraf s ignifikans i dalam penelitian ini adalah s ebes ar 5%, derajat kebebas an (dk) dengan ketentuan nomerator 

: jumlah  variabel dikurang  1 atau menjadi  3-1 = 2 ; dan denomenator : jumlah  s ampel s ebanyak 73 dikurangi 

dengan jumlah variabel atau 73-3 = 70. Dengan ketentuan ters ebut, diperoleh nilai T tabel s ebes ar 1.994.  Hipotes is 

diterima jika  taraf s ig ≤ 0,05 atau T hitung ≥ T tabel. Berdas arkan tabel diatas dis impulkan  bahwa variabel budaya 

organis as i berpengaruh s ecara s ignifikan  terhadap kinerja  karyawan  karena dengan nilai s ig 0.41   ≤ 0.05 dan T 

hitung 2.085  ≥ 1.994 . Untuk variabel self-efficacy (X2), dengan nilai s ig s ebes ar 0,003 < 0,05 dan T hitung 3.079 
≥ 1.994,  maka dapat dis impulkan bahwa variabel self-efficacy  juga berpengaruh s ecara s ignifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 
3.5  Koefis ien Determinas i 

Penilaian  terhadap koefis ien  determinas i bertujuan untuk melihat  varias i kemampuan  variabel independen 

dalam  menjelas kan  pengaruhnya terhadap variabel  dependen. Penilaian  ini  menggunakan  uji  R  kuadrat  atau 

koefis ien determinas i. Berdas arkan uji dengan koefis ien determinas i, maka diperoleh has il s ebagai berikut: 
Tabel 3.5 Has il perhitungan koefis ien determinas i 

 

 
Mode 

l 

 

 
R 

 

 
R Square 

 
Adjus ted R 

Square 

 
Std. Error of 

the Es timate 

1 .427a
 .382 .159 .90442 

 

Berdas arkan tabel diatas dapat dilihat has il dari R s quare adalah 0,382  = 38.2%.  Nilai  ini menunjukan 

bahwa pengaruh variabel X1  dan X2  yaitu budaya organis as i dan self-efficacy  terhadap veriabel Y yaitu kinerja s 

ebes ar 38.2%  dan bes arnya variabel lain  diluar penelitian  ini mempengaruhi  variabel kinerja  adalah s ebesar 

61.8%%. 

 
4.      Kes impulan  dan Saran 

Kes impulan 

Berdas arkan has il penelitian terkait pengaruh budaya organis as i dan self-efficacy  terhadap kinerja karyawan 

di PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten diperoleh kes impulan  s ebagai berikut:
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1.  Budaya organis as i dan self-efficacy  memiliki  pengaruh s ecara pars ial maupun s imultan terhadap kinerja 

karyawan di PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten. 

2.  Semakin  kuat budaya organis as i maka  s emakin tinggi kinerja  pada PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa 

Barat dan Banten. Demikian   juga s emakin  tinggi self-efficacy  karyawan  maka  s emakin tinggi kinerja 

karyawan pada PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa Barat dan Banten. 

3.    Budaya Organis as i dan Self-efficacy   memiliki  pengaruh s ebes ar 38.2%  terhadap kinerja  karyawan  di 

PT.PLN  (Pers ero) Dis tribus i Jawa  Barat dan Bant en,. Sedangkan s is anya s ebes ar 61.8%  dipengaruhi 

oleh faktor-faktor  lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini. 
Saran 

a. Saran Untuk  Perus ahaan 

Berdas arkan has il penelitian dan s keimpulan  diatas , guna peningkatan kinerja karyawan  di lingkungan PT. 

PLN (Pers ero) Kantor Dis tribus i Jawa Barat dan Banten maka peneliti memberikan  s aran  s ebagai berikut : 

1.  Dis arankan PT. PLN  (Pers ero) Kantor dis tribus i Jawa Barat  dan Banten perlu lebih  memaks ima lka n 

kegiatan  s os ialis ai terkait  budaya organis as i kepada karyawan,  terutama  karyawan  baru agar mereka 

lebih mengenal dan dapat mengimplementas ikan  budaya organis as i dalam s etiap aktifitas diperus ahaan. 

2.  PT. PLN (Pers ero) Kantor dis tribus i Jawa Barat dan Banten perlu memperhatikan  variabel  self-efficacy 

karena karyawan  yang memiliki   self-efficacy  yang tinggi terbukti memiliki   kinerja  yang tinggi pula. 

Untuk meningkatkan   self-efficacy   karyawan  dapat dilakukan   dengan  memberikan   tantangan dala m s 

etiap pekerjaan  karyawan  yang dis es uaikan dengan tingkat keahlian  mas ing -mas ing   karyawan  yang 

dimiliki.  Memberikan  arahan, berbagi pengelaman, fas ilitas , dan panutan untuk melaks anakan pekerjaan s 

ecara efektif dan efis ien juga dapat meningkatkan self-efficacy karyawan. 

b. Saran untuk Penelitian Selanjutnya 

Penelitian ini hanya menggunakan variabel budaya organis as i dari teori Robbin dan Self -efficacy  dengan 

teori Bandura, mas ih banyak teori lain yang berkaitan dengan budaya organis as i dan dan self-efficacy  hendaknya 

dalam  penelitian  s elanjutnya mencoba teori-teori  lain. Peneliti  s elanjutnya dapat melakukan  penelitian  dengan 

menambahkan   variabel   yang  baru  s ehingga  dari   pen elitian   ters ebut  dapat  diketahui   variabel  lain   yang 

mempengaruhi kinerja. 
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