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ABSTRAK

Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi (X1) dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Lembaga Penyiaran Publik Televisi Republik
Indonesia Jakarta Pusat, khususnya pada bagian Sumber Daya Manusia. Metode yang digunakan adalah
pendekatan kuantitatif dengan teknik sampel jenuh, melibatkan 40 responden. Pengumpulan data dilakukan
melalui penyebaran kuesioner, dan analisis data menggunakan regresi linear berganda melalui bantuan perangkat
lunak IBM SPSS Statistics 29. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi secara parsial memiliki
pengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, ditunjukkan dengan hasil nilai koefisien sebesar
0,223 dan nilai signifikansi sebesar 0,058 > 0,05. Sebaliknya, pengembangan sumber daya manusia berpengaruh
positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0,807 dan signifikansi
0,001 (< 0,05). Secara simultan, budaya organisasi dan pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, ditunjukkan oleh nilai F-hitung sebesar 14,603 dan signifikansi 0,001 <
0,05. Kesimpulan dari penelitian ini adalah bahwa pengembangan sumber daya manusia memegang peranan
penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, meskipun budaya organisasi belum menunjukkan pengaruh
signifikan secara individu.

Kata kunci : Budaya Organisasi, Pengembangan Sumber Daya Manusia, Kinerja Pegawai

ABSTRACT

Abstract - This research aims to determine the effect of Organizational Culture (X1) and Human Resource
Development (X2) on Employee Performance (Y) at the Public Broadcasting Institution of the Republic of
Indonesia in Central Jakarta, specifically in the Human Resources department. The method used is a quantitative
approach with a saturated sampling technique, involving 40 respondents. Data collection was conducted through
the distribution of questionnaires, and data analysis was performed using multiple linear regression with the aid
of IBM SPSS Statistics 29 software. The results of the study indicate that organizational culture has a positive but
not significant effect on employee performance, as shown by a coefficient value of 0.223 and a significance value
of 0.058 > 0.05. Conversely, human resource development has a positive and significant effect on employee
performance with a coefficient value of 0.807 and a significance of 0.001 (< 0.05). Simultaneously, organizational
culture and human resource development have a positive and significant effect on employee performance,
indicated by an F-value of 14.603 and a significance of 0.001 < 0.05. The conclusion of this study is that human
resource development plays an important role in improving employee performance, although organizational
culture has not shown a significant individual effect.

Keywords: Organizational Culture, Human Resource Development, Employee Performance.

1. PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor

akurat, dan berkualitas semakin tinggi. Namun,
kenyataannya masih terdapat kendala dalam

penentu keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai
tujuan. Bagi lembaga penyiaran publik seperti Televisi
Republik Indonesia (TVRI) Jakarta Pusat, Kinerja
pegawai menjadi  krusial mengingat tuntutan
masyarakat akan pelayanan informasi yang cepat,

mengoptimalkan kinerja pegawai, baik yang berkaitan
dengan internalisasi budaya organisasi maupun dengan
pengembangan sumber daya manusia. Manusia
merupakan elemen penting dalam sumber daya yang
perlu dikelola secara berkelanjutan, sejalan dengan visi
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dan tujuan organisasi. Proses inovasi dalam
pengelolaan sumber daya manusia yang berkualitas dan
unggul bukanlah hal yang mudah untuk dicapai. Oleh
karena itu, sangat penting untuk memiliki panduan
yang tepat untuk memastikan bahwa implementasinya
dapat berlangsung secara efektif dan memenuhi
ekspetasi yang diharapkan. Setiap perusahaan dituntut
untuk memberikan layanan berkualitas tinggi kepada
pelanggan dan mitra, yang juga menuntut adanya
pengembangan sumber daya manusia untuk mencapai
kinerja optimal. Dampak positif ini berpotensi
memperkuat daya saing perusahaan terhadap intetitas
lain. Budaya organisasi merujuk pada norma, kebiasaan

serta keyakinan yang dimiliki anggota suatu
organisasi,yang  membentuk  pola perilaku dan
interaksi antar individu di dalamnya (Riana &

Suryani, 2025). Budaya organisasi dapat dipahami

sebagai sekumpulan nilai dan norma yang dipegang

oleh setiap anggota dalam suatu organisasi. Riani

menjelaskan dalam jurnal (Jurnawan et al., 2024),

bahwa budaya organisasi merupakan pola dari asumsi-

asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan, atau

dikembangkan oleh kelompok tertentu dengan tujuan

agar organisasi dapat belajar dalam menghadapi dan

menyelesaikan permasalahan yang muncul akibat

adaptasi terhadap lingkungan eksternal serta integrasi

internal yang telah berjalan dengan baik. Oleh karena

itu, budaya ini perlu diajarkan kepada anggota baru

sebagai pedoman yang tepat dalam memahami,

merenungkan, dan merasakan permasalahan yang ada.
Menurut Robbins dan Coulter dalam buku

(Samsuddin, 2018), dimensi budaya organisasi terdiri

atas beberapa yaitu :

Stabilitas.

Keagresifan

Orientasi tim

Orientasi orang

Orientasi hasil

Orientasi pada detail

Inovasi dan pengambilan risiko

@rPoo0oTw

Pengembangan sumber daya manusia merupakan
strategi yang diperlukan agar perusahaan dapat
mempertahankan keberlangsungan operasional seluruh
komponen yang ada. Perusahaan dituntut untuk
mengoptimalkan potensi sumber daya manusia yang
dimiliki agar tujuan yang telah ditetapkan dapat
tercapai.(Yahya & Yani, 2023). Ketidakoptimalan
dalam pengelolaan sumber daya manusia dapat
berdampak negatif terhadap kinerja organisasi. Proses
pengembangan sumber daya manusia merupakan
elemen yang sangat penting dalam kerangka teori
manajemen  sumber  daya  manusia, yang
mengidentifikasi beberapa faktor penting yang perlu
dipertimbangkan dalam manajemen sumber daya
manusia. Kompetensi yang diharapkan individu
pegawai diharapkan berkontribusi yang signifikan
terhadap implementasi visi dan misi organisasi akan
sangat dipengaruhi oleh Kinerja strategis yang
diimplementasikan.

Indikator pengembangan sumber daya manusia
dapat diukur melalui beberapa indikator yaitu :

a. Pendidikan dan pelatihan
merupakan penciptaan lingkungan bagi sumber
daya manusia agar dapat memperoleh sikap,
pengetahuan, kemampuan dan keahlian yang
berkaitan dengan pekerjaan (Mutmainnah et al.,
2024).

b. Pemanfaatan pengalaman untuk menyelesaikan
pekerjaan
memanfaatkan pengalaman untuk menyelesaikan
pekerjaan menunjukkan kemampuan karyawan
dalam menerapkan pengetahuan dan keterampilan
yang diperoleh dari pekerjaan sebelumnya.
Pengalaman ini berfungsi sebagai referensi dalam
pengambilan keputusan, pemecahan masalah, dan
peningkatan akurasi serta efisiensi pelaksanaan
tugas (Syahrulyadi et al., 2024).

¢. Kemampuan menggunakan keterampilan dalam
penyelesaian tugas
kemampuan menggunakan keterampilan untuk
menyelesaikan tugas mencerminkan kapasitas
karyawan dalam menerapkan keahliannya untuk
menyelesaikan pekerjaan secara akurat dan efektif.
Penguasaan keterampilan ini memungkinkan
karyawan untuk memberikan Kkinerja yang
memenuhi standar dan mendukung pencapaian
tujuan organisasi.(Anggraeni et al., 2024).

d. Penguasaan teknologi untuk mendukung kinerja
penguasaan teknologi untuk mendukung kinerja
mencerminkan kemampuan karyawan dalam
menggunakan perangkat dan sistem teknologi yang
relevan dengan pekerjaannya. Penguasaan ini
membantu mempercepat penyelesaian  tugas,
meningkatkan akurasi, serta mendukung efektivitas
dan efisiensi dalam mencapai tujuan organisasi.
(Nurusyifa et al., 2024).

Kinerja atau yang sering disebut sebagai
performance, merupakan representasi dari tingkat
keberhasilan suatu program, kegiatan, atau kebijakan
dalam mencapai target, tujuan, visi, dan misi yang telah
ditetapkan oleh organisasi melalui perencanaan
strategis. Kinerja pegawai merupakan faktor krusial
dalam menentukan keberhasilan organisasi. Kinerja
merujuk pada hasil dan tingkah laku yang ditunjukkan
dalam upaya menyelesaikan tugas serta memenuhi
tanggung jawab yang sudah ditetapkan dalam
jangka waktu tertentu Kasmir dalam (Syahputra
Pasaribu & Lestari, 2025) Televisi Republik Indonesia
(TVRI) Jakarta Pusat sebagai lembaga penyiaran
publik dituntut untuk memiliki sumber daya manusia
yang kompeten dan budaya organisasi yang kuat.
Namun, peningkatan kinerja pegawai seringkali
menghadapi kendala dalam internalisasi budaya
organisasi serta optimalisasi pengembangan sumber
daya manusia.

Menurut Robbins sebagaimana yang tertuang
dalam artikel jurnal penelitian (Safitri & Kasmari,
2022) indikator kinerja berfungsi sebagai instrumen

https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/

522


https://ejournal.cakrawarti.id/index.php/JMAEKA/

Jurnal Manajemen Ekonomi Akuntansi Volume 1 No. 4 2025

E-ISSN 3089-8196

untuk menilai tingkat pencapaian Kkinerja karyawan
atau pegawai :

1. Kualitas

2. Kuantitas

3. Penggunaan waktu dalam Kkerja

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.

Masalah utama yang diangkat dalam penelitian ini
adalah apakah budaya organisasi dan pengembangan
sumber daya manusia berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh
Budaya Organisasi dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia terhadap Kinerja Pegawai di Lembaga
Penyiaran Publik Televisi Republik Indonesia Jakarta
Pusat. Ruang lingkup penelitian ini mencakup tiga
variabel utama, yaitu Budaya Organisasi Yyang
mencakup nilai-nilai, norma, dan pola perilaku dalam
lingkungan kerja; Pengembangan Sumber Daya
Manusia yang meliputi program pelatihan dan
peningkatan kompetensi pegawai; serta Kinerja
Pegawai yang diukur berdasarkan produktivitas,
kualitas kerja, dan kepuasan kerja. Penelitian ini akan
dilaksanakan di Lembaga Penyiaran Publik Televisi
Republik Indonesia Jakarta Pusat, dengan populasi
yang terdiri dari 40 pegawai di divisi Sumber Daya
Manusia (SDM). Proses penelitian direncanakan
berlangsung dari bulan Mei hingga Juni 2025, dengan
pengumpulan data dilakukan selama periode tersebut.

Tinjauan pustaka dalam penelitian ini menekankan
bahwa budaya organisasi merupakan seperangkat nilai,
norma, dan keyakinan yang memengaruhi perilaku
kerja pegawai, sementara pengembangan sumber daya
manusia dipandang sebagai upaya berkelanjutan dalam
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan sikap
kerja. Hasil penelitian terdahulu menunjukkan temuan
yang beragam. (Sarumaha, 2022) menemukan bahwa
budaya organisasi dan kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat
Teluk Dalam Kabupaten Nias. Hal serupa diperkuat
olen (Hadarmawan et al., 2024) yang menunjukkan
bahwa budaya organisasi dan employee engagement
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Namun,
berbeda dengan (Nurlaila, 2024) yang menyatakan
bahwa budaya organisasi tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja, meskipun pengembangan
SDM terbukti berpengaruh signifikan. Penelitian
(Agustini, 2023) juga menegaskan  bahwa
pengembangan SDM dan kompensasi berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai di Sekretariat DPRD
Kepulauan Selayar. Sementara itu, (Putri et al.,
2024)menemukan bahwa budaya organisasi dan
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai, sedangkan (Yahya & Yani, 2023)
menekankan bahwa pengembangan sumber daya
manusia memiliki peranan penting dalam mendorong
peningkatan Kinerja organisasi secara menyeluruh.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat dirumuskan tiga
hipotesis  penelitian: (1) Budaya Organisasi

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai; (2)
Pengembangan SDM berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai; dan (3) Budaya Organisasi serta
Pengembangan SDM secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Kerangka
berpikir  penelitian ini dibangun dengan
mengintegrasikan  teori-teori  mengenai  budaya

organisasi, pengembangan SDM, dan kinerja pegawai
sebagai landasan analisis.

Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu,
kerangka pemikiran dalam penelitian ini dirumuskan
sebagai berikut :

Budaya Organisasi (X1) N

H: Kinerja Pegawa (Y)
Pengembangan Sumber /
Daya Maausia (X |} ]

Sumber : (Peneliti, 2025)
Gambar 1. Kerangka Berpikir

Sebagaimana variabel yang terdapat di kerangka
berpikir, maka hipotesis yang dapat dipakai pada studi
ini:

HO1 : Budaya organisasi tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hal: Budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

HO02: Pengembangan SDM tidak berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Ha2: Pengembangan SDM berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

HO3 : Budaya organisasi dan pengembangan SDM
tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai secara simultan.

Ha3: Budaya organisasi dan pengembangan SDM
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai secara simultan.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian dilakukan di TVRI Jakarta Pusat,
pada divisi SDM dengan total populasi 40 pegawai.
Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling
jenuh. Metode penelitian adalah kuantitatif dengan

desain kausal-komparatif. Data primer diperoleh
melalui kuesioner skala Likert (1-5).
Instrumen  penelitian  dievaluasi melalui

pengujian validitas dan reliabilitas guna menjamin
ketepatan serta konsistensi data. Sebelum dilakukan
analisis regresi linear berganda, terlebih dahulu
dilakukan uji asumsi klasik yang mencakup normalitas,
multikolinearitas, dan heteroskedastisitas  untuk
memastikan kelayakan data. Selanjutnya, pengujian
hipotesis dilakukan dengan uji t untuk melihat
pengaruh parsial dan uji F untuk menguji pengaruh
simultan, disertai analisis koefisien determinasi parsial
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maupun simultan sebagai ukuran kontribusi variabel
independen terhadap variabel dependen.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengumpulan  data  dilaksanakan ~ melalui
penyebaran kuesioner secara elektronik di Lembaga
Penyiaran Publik TVRI. Penyebaran kuesioner
dilakukan dengan mengirimkan link website kepada
kepala bagian SDM vyang selanjutnya dikirimkan
kepada unit kerja yang terkait. Total responden yang
mengisi sejumlah 40 pegawai.

3.1. Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil kuesioner, data mengenai
karakteristik responden diperoleh dan disajikan dalam
bentuk tabel di bawah ini :

Tabel 1. Karakteristik Responden

Karakteristih
Responden

Deshripsi
Responden

Persentase

Jumiah

Lok daky
rore ipaar

. dumlah Responden
25 Tabain

40 Tabun | 2 oeang
Jumlah respaniden M) orang 100
SMA SMK D orang

m | 6 rang

bl

Pembd ik

Terakhir
S

. dumlak Responiden
Kepala Bagian SDM | | ormang
Kepala Subbag SDM | 7 o

Dirckiar SODM ) orang L

Posiny Jubatar
labatan Fusgronal

| Jumlah responden | 8) cvang

1) Tabam

10 « 15 Tahus

Lamia Bekerys 16 - 20 Tabaun

1 Tabam

Jumlah Respondon

Sumber : Penulis, 2025

Responden dalam penelitian ini didominasi oleh
perempuan, berusia produktif (25-30 tahun),
berpendidikan terakhir S1, serta sebagian besar
menduduki jabatan fungsional. Selain itu, mayoritas
responden memiliki masa kerja kurang dari 10 tahun,
sehingga mencerminkan profil pegawai yang masih
relatif muda dengan latar belakang pendidikan tinggi
dan pengalaman kerja yang belum terlalu lama.

3.2. Uji Kualitas Data

Tujuan utama dari pengujian ini adalah untuk
memastikan bahwa data yang diperoleh dapat
dipertanggungjawabkan sekaligus menilai keabsahan
dan kesesuaian penggunaan data tersebut. Keakuratan
data yang diolah memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kualitas hasil penelitian

1. Uji Validitas

Pengujian validitas dalam penelitian ini bertujuan
untuk mengevaluasi tingkat keakuratan instrument
kuesioner yang digunakan dalam mengukur variabel
yang diteliti. Setiap butir dalam  kuesioner
menunjukkan nilai r-hitung yang lebih besar dari r-
tabel (0,312) dengan arah positif, yang menegaskan
validitas semua item tersebut. Analisis validitas
dilakukan menggunakan teknik korelasi Pearson
Product Moment dan diproses dengan perangkat lunak
SPSS versi 29. Dalam penelitian ini, terdapat 40
responden (N = 40), sehingga perhitungan derajat
kebebasan menghasilkan (df = 38) (40 — 2). Dengan
tingkat kepercayaan o = 0,05, nilai r-tabel yang
diperoleh adalah 0,312

Tabel 2 Uji Validitas
R-hitung

Nt X2 y

| 0,503 0,529 0511

Butir Retabel | Keternngun

0526 0,552 0.566

3 0,509 0,547 0,6%1

i 0466 0411 0,680

0454 0,067 0,624

6 0,509 0522 0,659

0312 Valid

0062 0462 07w

Y I 0,687 0,553 0,626
9 [ 059 055
10 0521 0,742
Il [ 0459 [ ‘

12 0,150

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Hasil analisis menunjukkan semua item memiliki r-
hitung > r-tabel dan berkorelasi positif, sehingga
seluruh butir pernyataan dinyatakan valid.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah instrument untuk mengukur
ketepatan, keterandalan, consistency, stability atau
dependability terhadap kuesioner. Sebuah instrumen
dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha
melebihi 0,60.

Tabel 3. Uji Reliabilitas

Crombeachk s

Variubel e

Nilul Reliabilitas Kelerangan

{

Budays Ovganisas (X))

Fclabe

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Dapat dilihat pada tabel 3 seluruh item memiliki hasil
nilai reliabilitas melebihi nilai Cronbach’s Alpha 0,60.
Maka dapat disimpulkan bahwa data reliabel.

3.3 Uji Asumsi Klasik
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Tujuan pengujian asumsi klasik adalah untuk
memastikan bahwa hasil estimasi yang diperoleh
memenuhi kriteria yang diperlukan regresi tidak
dipengaruhi oleh kejadian yang tidak terduga atau
abnormal.

1. Uji Normalitas

Dalam penelitian ini, evaluasi normalitas dilakukan
melalui uji normalitas Shapiro-Wilk data dapat
dikatakan berdistribusi normal jika memenuhi kriteria
nilai signifikansi (sig) > 0,05. Sebaliknya, jika nilai
signifikansi < 0,05 maka data dikatakan tidak
berdistribusi normal. Dan analisis grafik normalitas
yaitu probability plot (P-Plot).

Tabel 4. Uji Normalitas

Tests of Normality

Shapiro-Wilk
| Statistic | df | Sig
Budaya Organisasi | 961 | 40 | 177
Pengembangan SDM | 963 | 40 | 211
Kmrx_(.s l’cga\\.u 956 40 126

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Hasil uji normalitas Shapiro-Wilk menunjukkan
bahwa nilai signifikansi Budaya Organisasi (X1) 0,177,
Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2) 0,211,
Kinerja Pegawai (Y) 0,126, yang artinya lebih besar
dari 0,05. Dengan demikian, seluruh data dikatakan
berdistribusi normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
) Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025
Gambar 2. Grafik P-Plot Uji Normalitas

Berdasarkan grafik probability plots di atas, hasil
pengujian  normalitas  dalam  penelitian  ini
menunjukkan bahwa pola titik yang tersebar
menyerupai garis diagonal. Hal ini mengindikasikan
bahwa model regresi telah memenuhi asumsi
normalitas.

2. Uji Multikolinearitas

Analisis  multikolinearitas  bertujuan  untuk
mengidentifikasi keberadaan hubungan yang kuat atau
bahkan sempurna antara variabel independent dalam
model regresi. Pengujian ini dapat dilakukan melalui
analisis nilai toleransi dan nilai variance inflation factor
(VIF). Batas yang umum digunakan adalah nilai
Tolerance > 0,10 atau VIF < 10,00.

Tabel 5. Uji Multikolinearitas

Collinearity Stastistis
Model
Tolerance VIF
Budays Qseanisasi 915 1.093
Pengembangan SDM 915 1.093

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Hasil uji multikolinearitas menunjukkan nilai tolerance
0,915 (> 0,10) dan VIF 1,093 (< 10) untuk kedua
variabel independen Budaya Organisasi (X1),
Pengembangan SDM (X2), dan Kinerja Pegawai (Y),
dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala
multikolinearitas dalam model regresi.

3. Uji Heterokedastisitas

Analisis heteroskedastisitas dilakukan untuk menilai
konsistensi variasi residual antara observasi dalam
model regresi yang diterapkan. Analisis menggunakan
visualisasi scatterplot sebagai alat utama untuk
mendeteksi gejala heterokedastisitas. Selain itu
pengujian heteroskedastisitas juga dapat dilakukan
menggunakan metode Glejser, yang
merekomendasikan regresi nilai absolut residual
terhadap variabel independen. Jika nilai signifikansi
antara variabel independen dengan absolut residual >
0,05 maka tidak terjadi heterokedastisitas (Yaldi et al.,
2022)

Srafernict

Creperslerd Varsiie Kiveijs Pegass

Foagredaban fmudeel zed Reabin
<
.

e praeunon Sran dergized Srecioes Wl ue

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025
Gambar 3. Uji Heterokedastisitas Scatterrplot

Berdasarkan analisis uji heterokedastistas Scatterplot
yang disajikan, dapat diamati bahwa distribusi titik-
titik tidak menunjukkan pola tertentu, dan data yang
diperoleh menunjukkan karakteristik distribusi acak
baik di atas maupun di bawah sumbu Y dan dapat
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disimpulkan bahwa tidak

heterokedastisitas.

terjadi gejala

Tabel 6. Uji Heterokedastisitas Glesjer

Model Sig
Budaya Orzanisasi (X1) 300
Pengembangzan SDM (XI) | 903

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Berdasarkan tabel uji heterokastisitas glejser dapat
disimpulkan bahwa nilai signifikansi kedua variabel
independen melebihi 0,05. Oleh karena itu, model
regresi ini tidak menunjukkan heteroskedastisitas

3.4 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menilai sejauh
mana variabel independen berkontribusi secara
signifikan terhadap variabel dependen. Metode statistik
berfungsi untuk menguji keabsahan suatu pernyataan
(hipotesis) yang berkaitan dengan parameter populasi
dengan memanfaatkan data yang diperoleh dari sampel.
Tujuan utama metode ini adalah untuk mengevaluasi
apakah ada cukup bukti untuk mendukung penolakan
atau menerima hipotesis nol (HO), yang menunjukkan
tidak ada pengaruh atau perbedaan yang signifikan.

1. Uji Regresi Linear Berganda

Proses analisis regresi berganda adalah metode
yang digunakan untuk menilai sejauh mana variabel
independen berkontribusi terhadap perubahan variabel
dependen. Metode ini digunakan untuk mengevaluasi
pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen, sehingga menguji hipotesis H1 dan H2.

Tabel 7. Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Cogfficients Coefficients
Model B Std Error Beta t |Sig
(Constant) 4.0735 7327 356 | 581
Budaya Qrsanisasi 223 114 251 1955 | 038
Penzembanzan SDM 807 190 346 4.230 | =001

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025
Hasil regresi menunjukkan :
Y =4.075 + 0,223x1+ 0,807x2+ €

Artinya, Budaya Organisasi (X1) dan Pengembangan
SDM (X2) berpengaruh positif terhadap Kinerja
Pegawai (). Konstanta 4,075 menggambarkan tingkat
yang berarti setiap peningkatan satu unit dalam Budaya
Organisasi (X1) akan menyebabkan peningkatan
Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,223 unit, dan setiap

peningkatan satu unit dalam Pengembangan Sumber
Daya Manusia akan berkontribusi pada kenaikan
Kinerja Pegawai () sebesar 0,807 unit. Koefisien yang
menunjukkan arah positif mencerminkan adanya
hubungan paralel antara Budaya Organisasi dan
Kinerja Pegawai

2. Uji T (Parsial)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa
jauh pengaruh satu variabel individu atau independen
secara individual dalam menerangkan variabel
dependen. (Ghozali, 2016).

Tabel 8. Uji T (Parsial)

Variabel

¢ tabel S

Badaya Qramsssass 105 . ) 053
X1 1026

- hirnnyg Kesimpulas

‘ Hj dutestmus dus H| disolak

Ho ditglek dan K] &lecima

= \
Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Zeagembazgan SOM 4§23
3

Hasil pengujian tersebut dapat ditarik kesimpulan

berikut ini :

a. Variabel budaya organisasi menunjukkan nilai t-
hitung yang diperoleh mencapai 1,955 yang berada
dibawah nilai t-tabel yaitu 2,026. Dengan skor
signifikansi yang diperoleh yaitu 0,058, dimana
berada diatas 0,05, yang dapat diartikan bahwa
budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

b. Variabel pengembangan sumber daya manusia
menunjukkan nilai thitung yang diperoleh mencapai
4,250, dimana melebihi nilai t-tabel sebesar
2,026. Dan pada skor signifikansi diperoleh
mencapai 0,000, dimanaberada dibawah 0,05.
Maka dapat ditarik  kesimpulan  bahwa
pengembangan sumber daya manusia berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

3. Uji F (Simultan)

Pengujian ini bertujuan untuk membuktikan apakah
variabel-variabel  independen  secara  simultan
(bersama- sama) mempunyai pengaruh terhadap
variabel dependen. (Ghozali, 2016).

Tabel 9. Uji Simultan (Simultan)

F ANOVA
14.603 =.001*

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Hasil penelitian uji F Anova menunjukkan nilai
signifikansi yang diperoleh adalah 0,001, yang berada
di bawah tingkat signifikansi 0,05, untuk pengaruh
variabel Budaya Organisasi (X1) dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (X2) terhadap Kinerja Pegawai
(). Dapat disimpulkan bawah Hs diterima.

3.5 Uji Koefisien Determinasi
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Menurut Sugiyono dalam artikel jurnal (Saputra &
Erica, 2025) pengertian koefisien determinasi adalah
“kemampuan variabel X (variabel independen)
memengaruhi variabel Y (variabel dependen), semakin
besar koefisien determinasi menunjukkan semakin baik
kemampuan X menerangkan Y.

1. Uji Koefisien Determinasi Parsial

Uji koefisien determinasi parsial bertujuan untuk
mengevaluasi  kontribusi masing-masing variabel
independen terhadap variabel dependen secara terpisah
yang dapat dilakukan melalui analisis koefisien (Ferils,
2022).

Tabel 10. Uji Koefisien Determinasi Parsial

N b Bet - ¥
ariabel = : -
Order | Hasil Nitai Beea x Zero Square %
- + ~Order 3 100 %
Budaya Quesolsaas X1 | 0291 0410 103
! 441
Esagrnbasngsn SDM (X2 0330 0519 ELE |

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Berdasarkan hasil analisis uji koefisien determinasi
parsial  bahwa  variabel budaya  organisasi
mempengaruhi Kkinerja pegawai sebesar 10,3%, dan
pengembangan SDM sebesar 33,8% mempengaruhi
kinerja pegawai.

2. Uji Koefisien Determinasi Simultan

Analisis determinasi simultan bertujuan untuk
menilai sejauh mana proporsi variabel dependen dapat
dijelaskan oleh kombinasi variabel independen.

Tabel 11. Uji Koefisien Determinasi Simultan

Maodel Semmars

Agrosted B Square |538 Emor of fhe Estimans

Mode -3 7 Square

i 644 st TH

»  DBoedesan (Constaat), Denpambmasss Sember Do Maosia, Sadas Quaian
b Dageagent. Kanene Zegamal

Sumber : Data Primer diolah SPSS 29, 2025

Berdasarkan hasil analisis uji koefisien determinasi
simultan menunjukkan bahwa, diperoleh nilai koefisien
determinasi atau R Square sebesar 0,441 atau 44,1%.
Artinya sebesar 44,1% variasi variabel independen
dapat menjelaskan  variasi  dependen.  Dapat
disimpulkan nilai koefisien determinasi sebesar 44,1%
termasuk dalam kategori sedang/cukup, yang berarti
variabel Budaya Organisasi dan Pengembangan SDM
cukup mampu menjelaskan variasi Kinerja Pegawai,
sedangkan sisanya (55,9%) dipengaruhi faktor lain di
luar penelitian.

3.6 Pembahasan

1. Pengaruh Budaya Organisasi (X1) Terhadap
Kinerja Pegawai (Y) Pada Lembaga Penyiaran
Publik Televisi Republik Indonesia.

Penelitian ini menunjukkan bahwa dalam uji regresi
linier berganda memperoleh hasil 0,223 yang
menunjukkan arah positif dan uji t nilai t-hitung yang
diperoleh adalah 1,955 yang berada di bawah nilai t-
tabel sebesar 2,026. Tingkat signifikansi yang tercatat
adalah 0,058, yang melebihi ambang batas 0,05.
Berdasarkan analisis tersebut, dapat disimpulkan
bahwa dalam pengujian parsial di Lembaga Penyiaran
Publik Televisi Republik Indonesia, variabel Budaya
Organisasi memberikan pengaruh positif namun
signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai.

Menurut (Chairani, 2024) dalam penelitiannya yang
berjudul  “Pengaruh  Budaya Organisasi dan
Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan” ditemukan
bahwa budaya organisasi tidak memberikan pengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan di
perusahaan yang diteliti. Hal ini didasarkan pada
analisis data yang menunjukkan nilai  t-statistics
sebesar 0.589 yang lebih kecil dari 1,96, sehingga
hipotesis H1 ditolak.

2. Pengaruh  Pengembangan Sumber Daya
Manusia (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Pada Lembaga Penyiaran Publik Televisi
Republik Indonesia.

Dalam penelitian ini, nilai t-hitung yang diperoleh
mencapai 4,250, yang melebihi nilai t-tabel sebesar
2,026. Tingkat signifikansi yang ditetapkan adalah
<,001, yang berada di bawah batas 0,05. Dan dalam uji
regresi linier berganda memperoleh hasil 0,807 yang
menunjukkan arah positif. Temuan ini
mengindikasikan  Pengembangan  Sumber Daya
Manusia secara signifikan mempunyai dampak positif
dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai baik secara
keseluruhan maupun dalam analisis parsial di Lembaga
Penyiaran Publik Televisi Republik Indonesia.

Diperkuat dalam penelitian yang dilakukan (Kodja
et al., 2023) berjudul “Pengaruh Pengembangan
Sumber Daya Manusia Dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Pada  Universitas Khairun”
menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya
manusia (SDM) memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai tercermin dari nilai koefisien yang
diperoleh 0,229. Hasil analisis menunjukkan nilai p
sebesar 0,011, yang berada dibawah ambang batas
0,05, yang menunjukkan signifikansi statistik. Lebih
lanjut nilai t-hitung untuk pengembangan SDM tercatat
2,595, yang melebihi nilai t-tabel sebesar 1,993,

sehingga memperkuat bukti adanya pengaruh
positifnya terhadap kinerja pegawai di Rektorat
Universitas Khairun.

3. Pengaruh Budaya Organisasi (X1) dan

Pengembangan Sumber Daya Manusia(X2)
Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Pada Lembaga
Penyiaran Publik Televisi Republik Indonesia.
Hasil analisis statistik menggunakan uji F
menunjukkan bahwa nilai F-hitung mencapai 14,603
dengan tingkat signifikansi 0,001. Sementara itu, nilai
F-tabel tercatat sebesar 3,252 pada tingkat signifikansi
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0,05. Perbandingan antara F-hitung dan F-tabel
menunjukkan bahwa F-hitung yang sebesar 14,603
jauh lebih tinggi daripada F-tabel yang hanya 3,252.
Berdasarkan data ini, dapat disimpulkan bahwa
variabel Budaya Organisasi (X1) dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (X2) secara simultan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai di Lembaga Penyiaran Publik Televisi
Republik Indonesia.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Apriyani
& Hawignyo, 2024) dengan judul “Pengaruh
Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan” terdapat
temuan yang menunjukkan bahwa  pengembangan
SDM (X1) dan budaya organisasi(X2) secara simultan
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (). Hasil analisis menunjukkan bahwa nilai
p-value yang diperoleh kurang dari 0,05 yang
menandakan bahwa variabel Pengembangan SDM
(X1) dan Budaya Organisasi (X2) secara bersamaan
memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja
pegawai (Y). Secara lebih spesifik nilai F hitung yang
diperoleh adalah 4,833 yang lebih besar daripada F
tabel yang sebesar 3,55.

4. KESIMPULAN DAN SARAN
4.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis yang
mendalam tentang pengaruh budaya organisasi serta
pengembangan sumber daya manusia di Lembaga
Penyiaran Publik Televisi Republik Indonesia di
Jakarta Pusat, dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Budaya Organisai (X1) secara parsial berpengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (). Analisis statistik melalui uji regresi
linier berganda nilai koefisien Budaya Organisasi
(X1) sebesar 0,223 yang menujukkan hasil positif
dan uji T menghasilkan nilai t-hitung sebesar 1,955
< t-tabel 2,026, serta menunjukkan tingkat
signifikansi 0,058 > 0,05.

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia (X2) secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y). berdasarkan hasil analisis uji
regresi  linier  berganda  nilai  koefisien
Pengembangan Sumber Daya manusia (X2) sebesar
0,807 yang menunjukkan hasil positif dan diperoleh
hasil uji T nilai t-hitung sebesar 4,250 > t-tabel
2,026, dengan tingkat signifikansi 0,001, < 0,05.

3. Budaya Organisasi (X1) dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia (X2) secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y). Berdasarkan hasil penelitian
menunjukkan nilai f-hitung 14,603 > f-tabel 3,252
dan nilai signifikansi 0,001 < 0,005. Dan variabel
Budaya Organisasi dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia dapat menjelaskan variabel Kinerja
Pegawai sebesar 44,1% (R? = 0,441), sedangkan

sisanya 55,1% dipengaruhi faktor lain di luar
penelitian.

2. Saran

Berdasarkan keseluruhan hasil analisis yang telah
dipaparkan, penulis menyampaikan saran sebagai
berikut :

1. Meningkatkan konsistensi penerapan budaya
organisasi melalui internalisasi visi, misi, dan etos
kerja serta memperkuat program pengembangan
SDM secara sistematis dan berkelanjutan untuk
meningkatkan kinerja pegawai.

2. Penelitian ini diharapkan menjadi referensi
tambahan dalam kajian manajemen SDM,
khususnya terkait budaya organisasi dan

pengembangan SDM, serta mendorong penelitian
lanjutan dengan variabel dan metode yang lebih
beragam.

3. Disarankan memperluas lingkup penelitian dengan
menambahkan variabel lain, memperbesar jumlah
sampel, serta melibatkan lebih banyak unit kerja
agar hasil lebih komprehensif dan dapat
digeneralisasikan.
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