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ABSTRACT

Increasing business competition drives organizations to optimize the quality of human resources to
achieve company objectives effectively. This study aims to analyze the effects of intrinsic motivation,
organizational culture, and work experience on employee performance at CV Bhakti Astawira Sejahtera in
Kulon Progo Regency. The research employed a quantitative approach using a survey method with a
saturated sampling technique involving all 53 employees. Data were collected through Likert-scale
questionnaires and analyzed using the SEM-PLS method, including tests of validity, reliability, model fit,
coefficient of determination, and hypotheses. The results indicate that intrinsic motivation and work
experience significantly influence employee performance, while organizational culture shows no
significant effect. Collectively, the three variables explain 55.8% of the variation in employee performance.
The novelty of this study lies in identifying intrinsic motivation and work experience as compensatory
factors for weak organizational culture internalization in medium-sized firms.
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ABSTRAK

Meningkatnya persaingan bisnis mendorong organisasi untuk mengoptimalkan kualitas sumber
daya manusia agar target perusahaan dapat tercapai secara efektif. Penelitian ini bertujuan
menganalisis pengaruh motivasi intrinsik, budaya organisasi, dan pengalaman kerja terhadap
kinerja karyawan pada CV Bhakti Astawira Sejahtera di Kabupaten Kulon Progo. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif melalui metode survei dengan teknik sampel jenuh yang
melibatkan seluruh 53 karyawan. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner skala Likert dan
dianalisis dengan metode SEM-PLS melalui pengujian validitas, reliabilitas, model fit, koefisien
determinasi, dan hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi intrinsik dan
pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan budaya
organisasi tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan. Secara simultan, ketiga variabel
mampu menjelaskan 55,8% variasi kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa penguatan
motivasi internal dan pengelolaan pengalaman kerja menjadi strategi utama peningkatan
kinerja. Novelty penelitian ini terletak pada peran motivasi intrinsik dan pengalaman kerja
sebagai kompensator lemahnya internalisasi budaya organisasi pada perusahaan berskala
menengah.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan, Motivasi Intrinsik, Pengalaman Kerja
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Pendahuluan

Dalam era globalisasi yang dicirikan oleh meningkatnya tingkat kompetisi
bisnis, organisasi dituntut untuk mampu memanfaatkan dan memaksimalkan
pengelolaan setiap sumber daya yang ada. Diantara berbagai faktor pendukung
organisasi, sumber daya manusia (SDM) dianggap sebagai aset paling penting
karena kualitas kinerja karyawan berperan langsung terhadap keberhasilan
pencapaian sasaran perusahaan (Wijayanto & Riani, 2021). Tanpa dukungan
kinerja karyawan yang optimal, perusahaan akan menghadapi kesulitan dalam
mencapai tingkat produktivitas, efektivitas, dan efisiensi yang diharapkan
(Awang, Prayekti, & Hartanto, 2024).

Kinerja karyawan merupakan salah satu elemen terpenting yang
memengaruhi secara signifikan terhadap keberhasilan suatu perusahaan
(Jasmine et al., 2023). Untuk mencapai keberhasilan perusahaan, kinerja
karyawan memiliki dampak yang cukup signifikan jika dibandingkan dengan
hasil yang diperoleh perusahaan (Adianita et al., 2021). Sehingga, fokus pada
peningkatan kinerja karyawan menjadi elemen strategis, karena kualitas dan
kuantitas hasil kerja karyawan secara nyata menunjukkan kontribusi mereka
terhadap efektivitas perusahaan (Fauzi et al., 2024). Maka, semakin tinggi
kinerja karyawan, semakin besar pula peluang perusahaan untuk meraih
tujuan, meningkatkan produktivitas, dan menciptakan nilai tambah yang
berkelanjutan (Vuong & Nguyen, 2022; Angeles Lépez-Cabarcos et al. 2022).
Akan tetapi, untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu
meningkatkan motivasi kerjanya, terutama motivasi intrinsik.

Motivasi intrinsik merupakan kunci dalam memengaruhi kinerja
karyawan, yang berasal dari dorongan internal dalam mengembangkan, dan
meraih kepuasan diri (Megarani, Dewu, & Utami, 2024, Wahyuni, Tadung, &
Fadli, 2022). Motivasi intrinsik datang dari motivasi internal individu yang
memiliki gaya dorongan untuk melaksanakan aktivitas kerja dengan sukarela
dan merupakan daya penggerak dalam dirinya (Cahyani et al., 2025).
Sedangkan menurut Triswanto dan Yunita (2021), motivasi ini berasal dari
dalam individu dan mendorong pelaksanaan tugas demi mencapai kesuksesan,
meskipun tingkat kekuatan bervariasi antar karyawan. Karyawan dengan
motivasi intrinsik tinggi akan menunjukkan ketekunan, tanggung jawab, dan
kemampuan menyelesaikan pekerjaan dengan baik tanpa tergantung pada
insentif dari luar (Arifin & Kirana, 2022). Temuan riset terdahulu menyatakan
bahwa motivasi intrinsik memiliki hubungan signifikan dengan peningkatan
kinerja, bahkan dalam beberapa kondisi terbukti lebih berpengaruh
dibandingkan motivasi ekstrinsik (Manzoor, Wei, & Asif, 2021; Septina &
Samuel, 2020).

Selain motivasi intrinsik, budaya organisasi berfungsi secara krusial dalam
membangun perilaku serta kinerja karyawan, yang mencakup nilai, norma,
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serta keyakinan bersama sebagai pedoman sehari-hari (Prayekti, Subiyanto,
Megarani, Setiawan, & Hadi, 2025; Putra & Nasution, 2024). Menurut Hoar,
Kurniawan, dan Herawati (2021), budaya ini adalah pola perilaku yang
dibentuk melalui pembelajaran dari tantangan eksternal dan internal,
kemudian diwariskan sebagai acuan berpikir, berperilaku, dan merasakan.
Menurut Wijaya (2022) budaya organisasi yang baik menciptakan suasana kerja
yang mendukung, memperkuat ikatan emosional, rasa memiliki, meningkatkan
kinerja karyawan, serta berfungsi sebagai “jiwa organisasi” untuk membedakan
perusahaan dan menciptakan keunggulan kompetitif (Kurniawan & Pratiwi,
2021). Sedangkan menurut Azzahra dan Syarifuddin (2024), budaya organisasi
bisa dikatakan sebagai wvalue yang terkandung didalam sebuah organisasi.
Namun demikian, hasil penelitian terdahulu menunjukkan temuan yang
beragam yang mengindikasikan bahwa budaya organisasi secara nyata
memberikan dampak secara signifikan terhadap kinerja karyawan (Tadesse
Bogale & Debela, 2024, Mannan, 2021). Sedangkan penelitian Nadhiroh et al.
(2022) mengindikasikan bahwa tidak adanya pengaruh negatif yang signifikan
secara langsung terhadap kinerja karyawan.

Selain motivasi dan budaya organisasi, pengalaman kerja juga merupakan
elemen penting dalam memengaruhi kinerja karyawan, yang didefinisikan
sebagai durasi seseorang menjalani pekerjaan di organisasi (Ilim, Wahyudi,
Kurniadi, Hairunnisa, & Anshori, 2024). Semakin panjang pengalaman tersebut,
semakin banyak pengetahuan, keterampilan, sistem pemahaman, serta
kemampuan adaptasi, ketahanan, dan kecermatan yang dimiliki saat
menghadapi tantangan (Yulia, Irawan, & Fachril, 2025). Menurut Rohim dan
Irayanti (2022), pengalaman kerja adalah sebuah proses mengembangkan
pengetahuan/keterampilan mengenai cara kerja tertentu yang diperoleh
karyawan melalui partisipasi untuk menyelesaikan tugas. Sedangkan menurut
Dewi (2021), pengalaman kerja tidak hanya meningkatkan kinerja secara
langsung dan memperkuat pengaruh faktor lain seperti motivasi serta budaya
organisasi, tetapi juga berperan sebagai variabel moderasi yang meningkatkan
efektivitas SDM melalui pembelajaran praktis dan produktivitas secara
keseluruhan. Namun, hasil penelitian sebelumnya menunjukkan perbedaan
temuan yang berbeda, yakni pengalaman kerja terbukti memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan (Cao & Hamori, 2023; Lela,
Hidayat,& Adji, 2022). Sedangkan Kitta, Nurhaeda, dan Idris (2023)
menegaskan bahwa pengalaman kerja tidak memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Meskipun berbagai studi telah menyoroti aspek-aspek yang memengaruhi
kinerja karyawan, masih ada sejumlah research gap yang perlu diperhatikan.
Pertama, sebagian besar studi terdahulu lebih banyak berfokus pada sektor
publik seperti lembaga pemerintahan dan institusi kesehatan, sedangkan
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penelitian yang dilakukan pada sektor swasta, khususnya perusahaan berskala
menengah, masih tergolong terbatas (Awang et al., 2024). Kedua, walaupun
motivasi intrinsik dan budaya organisasi telah terbukti berkontribusi positif
terhadap kinerja, kajian yang mengintegrasikan variabel pengalaman kerja
sebagai faktor yang dapat memperkuat hubungan tersebut masih jarang
ditemukan (Rikmaratri, Kurniawan, & Lysander, 2025). Ketiga, faktor
kontekstual seperti karakteristik organisasi dan budaya kerja lokal juga
berpotensi memengaruhi hasil penelitian, sehingga diperlukan kajian lebih
lanjut yang mempertimbangkan perbedaan konteks daerah dan lingkungan
kerja.

Berdasarkan hasil observasi, terdapat fenomena empiris yang
menunjukkan bahwa CV  Bhakti Astawira Sejahtera menghadapi
ketidakkonsistenan kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh variasi motivasi,
tingkat adaptasi terhadap budaya organisasi, dan perbedaan pengalaman kerja.
Kondisi ini menimbulkan kesenjangan produktivitas dan efektivitas antar
karyawan. Oleh karena itu, diperlukan penelitian untuk menganalisis sejauh
mana motivasi intrinsic, budaya organisasi, dan pengalaman kerja
memengaruhi kinerja karyawan sebagai dasar penguatan strategi manajemen
SDM

Berdasarkan penjelasan diatas, penelitian ini penting untuk dilakukan
guna menyajikan bukti nyata mengenai dampak motivasi intrinsik, budaya
organisasi, dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan di CV Bhakti
Astawira Sejahtera. Temuan studi ini diharapkan tidak hanya bermanfaat
secara praktis bagi perusahaan dalam mengoptimalkan kinerja SDM, tetapi
juga memberikan kontribusi akademis dengan mengisi celah penelitian
sebelumnya yang masih jarang mengkaji integrasi ketiga faktor tersebut secara
simultan pada konteks perusahaan swasta menengah di daerah. Melalui
penelitian ini, perusahaan diharapkan dapat menyusun strategi manajemen
SDM yang lebih efektif dan terarah, sementara kalangan akademisi
memperoleh landasan empiris baru untuk memperluas kajian tentang
determinan kinerja karyawan di Indonesia.

Metode Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan dengan menerapkan pendekatan kuantitatif
melalui teknik survei. Pemilihan metode kuantitatif didasarkan pada
kesesuaiannya dengan sasaran penelitian, yaitu untuk melakukan pengujian
terhadap hipotesis yang telah disusun serta mendapatkan data yang bersifat
numerik, terukur, dan dapat dianalisis secara statistik (Syahrizal & Jailani,
2023). Menurut Yam dan Taufik (2021), penelitian kuantitatif menekankan
pengujian hubungan antar variabel melalui hipotesis yang diuji dengan data
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empiris dari instrumen penelitian. Dalam konteks penelitian ini, metode
kuantitatif dianggap tepat karena variabel seperti motivasi intrinsik, budaya
organisasi, pengalaman kerja, dan kinerja karyawan dapat diubah menjadi
indikator yang dapat diukur secara akurat degan memanfaatkan kuesioner
sebagai instrumen pengumpulan data.

Populasi penelitian ini mencakup semua karyawan CV Bhakti Astawira
Sejahtera yang berada di Kabupaten Kulon Progo, dengan total sebanyak 53
orang = sampel jenuh. Data dikumpulkan dengan membagikan kuesioner yang
dirancang berdasarkan indikator dari setiap variabel penelitian. Kuesioner
tersebut dibagikan secara langsung/offline kepada para responden guna
mendapatkan data yang relevan. Skala yang dipakai dalam instrument
pengukuran ini adalah Skala Likert dengan rentang nilai 1 — 5 (sangat tidak
setuju — sangat setuju). Penggunaan instrumen ini dipilih karena mampu
memberikan pengukuran yang sistematis dan kuantitatif terhadap sikap,
persepsi, serta pendapat responden terkait variabel penelitian (Akbar,
Sukmawati, & Katsirin, 2024). Untuk variabel Motivasi Intrinsik terdiri dari 6
item pertanyaan, variabel Budaya Organisasi terdiri dari 17 item yang diukur
dengan instrumen baku dari Kim dan Jung (2022), variabel Pengalaman Kerja
terdiri dari 6 item yang diukur dengan instrumen baku dari Zufiga-Collazos,
Velasquez Orozco, dan Rojas-Ospina (2025), dan variabel Kinerja Karyawan
terdiri dari 5 item yang diukur dengan instrumen baku dari Deng, Duan, dan
Wibowo (2023).

Proses analisis data pada riset ini dilakukan menggunakan pendekatan
statistik inferensial melalui bantuan software SmartPLS 4. Tahapan analisis
meliputi: validitas outer loading, validitas konvergen (AVE), Heterotrait-
Monotrait Ratio, Fornell-Larcker, cross loading, reliabilitas, F-square, Q-square,
koefisien determinasi (R?), serta hipotesis. Pendekatan ini digunakan untuk
mengkaji secara nyata pengaruh motivasi intrinsik, budaya organisasi, dan
pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan di CV Bhakti Astawira Sejahtera.

Hasil Penelitian
Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini, jumlah responden adalah 53 orang. Mayoritas
responden adalah laki-laki, yaitu sebanyak 52 orang (98.1%), sementara
responden perempuan berjumlah 1 orang (1.9%). Berdasarkan kelompok usia,
responden berusia 25-30 tahun sebanyak 2 orang (3.8%), 3145 tahun 32 orang
(60.4%), 46-55 tahun 15 orang (28.3%), 56-60 tahun 3 orang (5.7%), dan >62 tahun

hanya 1 orang (1.9%). Berdasarkan masa kerja, responden yang bekerja selama 6—
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10 dan 11-15 tahun masing-masing berjumlah 19 orang (35.8%), sedangkan
dengan masa kerja lebih dari 16 tahun sebanyak 15 orang (28.4%). Semua
responden dalam penelitian ini berstatus menikah (53 orang atau 100%).
Karakteristik tersebut menggambarkan bahwa perusahaan membutuhkan tenaga
kerja dengan usia produktif dan keterampilan lapangan serta memiliki preferensi
pendidikan lulusan SMA/SMK karena proporsinya dominan. Hal ini terlihat dari
tingkat pendidikan responden yang mayoritasnya lulusan SMA/SMK sebanyak
32 orang (60.4%), diikuti oleh lulusan SMP sebanyak 18 orang (34%), dan lulusan
SD sebanyak 3 orang (5.6%).

Uji Validitas Outer Loading dan Reliabilitas

Pengujian Validitas dengan metode Outer Loading digunakan untuk
menilai seberapa baik setiap indikator pada suatu variabel dapat
merepresentasikan konstruk laten yang menjadi ukurannya. Indikator
dinyatakan valid jika nilai outer loading berada diatas 0.70, karena menunjukkan
adanya hubungan yang kuat antara indikator dan variabel yang diwakilinya.
Pada variabel penelitian menunjukkan bahwa nilai Budaya Organisasi (0.756 —
0.855), Kinerja Karyawan (0.779 — 0.868), Motivasi Intrinsik (0.717 — 0.878),
Pengalaman Kerja (0.814 — 0.885) > 0.70 (Valid). Sementara, uji reliabilitas
(Tabel 1) dilakukan untuk mengevaluasi sejauh mana indikator-indikator
dalam sebuah konstruk menunjukkan Kkonsistensi internal yang stabil.
Pengujian dilaksanakan dengan mengacu pada dua ukuran pokok, yakni
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (rho_a dan rho_c). Sebuah konstruk
dikatakan reliabel apabila kedua nilai tersebut melebihi 0.70. Dilihat dari hasil
analisis yang diperoleh, nilai Cronbach’s Alpha untuk Kinerja Karyawan = 0.891
(< 0.90), sehingga tidak semuanya diatas 0.90. Hasil ini menandakan bahwa
keseluruhan variabel dalam penelitian mempunyai tingkat reliabilitas yang

sangat tinggi, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa indikator-indikator di
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dalam setiap konstruk menunjukkan konsistensi dan kestabilan pengukuran

yang baik.

Tabel 1. Uji Validitas Outer Loading dan Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Composite Composite
Alpha reliability (rho_a)  reliability (rho_c)

Budaya Organisasi 0.967 0.975 0.969
Kinerja Karyawan 0.891 0.893 0.920
Motivasi Intrinsik ~ 0.903 0.914 0.925
Pengalaman Kerja  0.933 0.936 0.947

Sumber: Data Primer Diolah (2025).

Model Fit
Tabel 2. Model Fit

Saturated model Estimated model
SRMR 0.081 0.081
d_ULS 3.927 3.927
d G 5.683 5.683
Chi-square 1057.946 1057.946
NFI 0.558 0.558

Sumber: Data Primer Diolah (2025).

Berdasarkan model fit pada Tabel 2 di atas, menandakan bahwa nilai
SRMR untuk model jenuh (Saturated Model) dan model estimasi (Estimated
Model) sama, yaitu 0.081, yang berarti tingkat kesesuaian model berada sedikit
diatas batas ideal 0.08 namun masih dapat diterima untuk penelitian ini. Nilai
d_ULS = 3.927 dan d_G = 5.683 menunjukkan perbedaan matriks kovarian
model dan data aktual, dimana semakin kecil nilainya maka akan semakin baik,
dan hasil ini tergolong wajar karena tidak menunjukkan deviasi ekstrem. Nilai
Chi-square sebesar 1057.946 mengindikasikan bahwa terdapat perbedaan antara
matriks kovarian empiris dan model teoritis, namun dalam konteks PLS-SEM

nilai tidak menjadi fokus utama karena metode ini tidak bergantung pada
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asumsi distribusi normal seperti SEM berbasis kovarian. Sementara itu, nilai
NFI (Normal Fit Index) sebesar 0.558 menunjukkan tingkat kecocokan model
yang moderat, dengan angka yang mendekati 1 mencerminkan fit yang lebih
baik. Secara keseluruhan, temuan ini memperlihatkan bahwa model penelitian
memiliki tingkat kesesuaian yang cukup baik dan masih dapat digunakan
untuk pengujian hubungan antarvariabel, meskipun terdapat ruang untuk
penyempurnaan model agar mencapai tingkat fit yang lebih optimal.

Uji Path Coefficient/Hipotesis dan R?

Tabel 3. Uji Path Coefficient/Hipotesis dan R?

Original Sample Standard T statistics p R-
sample ~ mean  deviation (O/STDEV) wvalues square
©O) (M) (STDEV)

Motivasi
Intrinsik-

.. 0.437 0.413 0.209 2.084 0.037
>Kinerja

Karyawan

Budaya
Organisasi
>Kinerja

0.558
-0.192  -0.150 0.141 1.360 0.174

Karyawan

Pengalaman
Kerja->Kinerja 0.525  0.517 0.185 2.838 0.005
Karyawan

Sumber: Data Primer Diolah (2025).

Berdasarkan penguji hipotesis pada Tabel 3 di atas, nilai T-statistics =
2.084 > 1.96, dan P-value = 0.037 < 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa efek
Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan signifikan. Selanjutnya, nilai T-
statistics = 1.360 < 1.96, dan P-value = 0.174 > 0.05. Artinya, tidak ada pengaruh
yang signifikan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan. Lalu,
nilai T-statistics = 2.838 > 1.96, dan P-value = 0.005 < 0.05. Ini menunjukkan

bahwa dampak Pengalaman Kerja pada Kinerja Karyawan signifikan.

215



Jambura Economic Education Journal Volume 8. No. 1 January 2026
Ardita Puri Ramadhanti, Ignatius Soni Kurniawan...
Pengaruh Motivasi Intrinsik, Budaya Organisasi, Dan... hlm. 208 — 223

Selanjutnya, berdasarkan Tabel 3 nilai R? sebesar 0.558 = 55.8%
menunjukkan bahwa 55.8% variasi Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel independen dalam model, yakni Budaya Organisasi, Motivasi
Intrinsik, dan Pengalaman Kerja. Artinya, ketiga variabel tersebut secara
kolektif memberikan kontribusi yang moderat terhadap perubahan kinerja

karyawan.

Gambar 1. Uji Validitas Outer Loading

Keterangan: MI = Motivasi Intrinsik; BO = Budaya Organisasi; PK = Pengalaman
Kerja; KK = Kinerja Karyawan

Pembahasan

Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitan ini menunjukkan motivasi intrinsik berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dengan nilai T-
statistics sebesar 2.084 (>1.96) dan P-value sebesar 0.037 (<0.05). Temuan ini
konsisten dengan Septina dan Samuel (2020) yang menunjukkan bahwa
semakin tingginya motivasi intrinsik maka semakin tinggi hasil kinerja
karyawan. Pada variabel motivasi intrinsik memiliki nilai rerata tertinggi 0.878
yang menyatakan bahwa “Saya sangat peduli dengan pekerjaan saya”,
sementara nilai rerata terendah 0.717 yang menyatakan “Jika saya kaya, saya
tetap akan bekerja di bidang ini karena tantangannya”. Temuan ini mendukung
hasil dari pandangan Wona Awang et al. (2024) yang menyatakan bahwa
kinerja optimal tidak hanya diukur melalui hasil akhir pekerjaan, melainkan
juga melalui semangat, disiplin, serta integritas individu dalam menjalankan
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tugasnya. Kondisi ini juga tercermin dari karakteristik responden yang
mayoritas berusia 3145 tahun dan telah menikah, di mana pada rentang usia
produktif tersebut karyawan cenderung memiliki motivasi intrinsik yang kuat
karena dorongan untuk memenuhi kebutuhan hidup dan mencapai kestabilan
ekonomi. Sehingga motivasi intrinsik tidak hanya muncul dari kepuasan
pribadi terhadap pekerjaan, tetapi juga dipengaruhi oleh tanggung jawab sosial
dan fase kehidupan individu yang memengaruhi cara mereka memaknai
kinerja. Selaras dengan teori dua faktor Herzberg et al. (1959), motivasi
karyawan dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu intrinsik dan ekstrinsik.
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian, budaya organisasi terbukti tidak
memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang terlihat dari
nilai T-statistics sebesar 1.360 (<1.96) dan P-value sebesar 0.174 (>0.05). Penelitian
ini sesuai dengan penelitian Nadhiroh et al. (2022) yang menunjukkan bahwa
implementasi budaya organisasi tidak berhasil memotivasi karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya. Pada variabel budaya organisasi memiliki nilai
rerata tertinggi 0.855 yang menyatakan bahwa “Gaya manajemen di
perusahaan saya dicirikan oleh kerja sama tim, konsensus, dan partisipasi”
sementara memiliki nilai rerata terendah 0.756 yang menyatakan “Tugas saya
seharusnya menangani berbagai tuntutan, pergeseran prioritas, dan perubahan
yang cepat dengan lancar”. Meskipun sebagian besar responden memiliki masa
kerja 6-15 tahun sebanyak 38 orang, hasil penelitian ini menunjukkan koefisien
jalur negatif namun tidak signifikan antara budaya organisasi dan kinerja.
Berdasarkan Teori Denison dan Mishra (1995), budaya organisasi yang kuat
berpotensi untuk meningkatkan kinerja melalui keterlibatan, konsistensi, dan
adaptabilitas. Akan tetapi, temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa
dimensi tersebut belum sepenuhnya terinternalisasi pada karyawan, terutama
karyawan yang telah lama bekerja, karena kecenderungan adaptasi terhadap
perubahan budaya menurun seiring masa kerja yang panjang. Kondisi tersebut
menunjukkan bahwa keberhasilan budaya organisasi dalam mendorong kinerja
tidak semata-mata dipicu oleh lamanya masa kerja, tetapi juga oleh sejauh
mana nilai-nilai budaya dapat diperbarui dan dihidupi secara konsisten oleh
seluruh karyawan.

Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Temuan penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai T-statistics sebesar 2.838
(>1.96) dan P-value sebesar 0.005 (<0.05). Temuan ini konsisten dengan Lela et al.
(2022) yang menjelaskan kinerja pegawai dapat meningkat seiring
bertamabhnya pengalaman kerja. Pada variabel pengalaman kerja memiliki
rerata tertinggi 0.885 yang menyatakan bahwa “Saya kompeten dalam
melakukan pekerjaan secara akurat dan dengan sedikit kesalahan” sementara
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memiliki nilai rerata terendah 0.814 yang menyatakan “Saya mampu
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu”. Pada teori Human Capital (Becker,
2002), pengalaman kerja dipandang sebagai investasi dalam pengetahuan dan
keterampilan yang berpengaruh langsung meningkatkan produktivitas
individu. Selain itu, teori Experiential Learning oleh Kolb (1984) menjelaskan
bahwa individu belajar melalui siklus pengalaman yang berulang, sehingga
semakin banyak pengalaman yang diperoleh, semakin efektif proses
pembelajaran dan peningkatan kinerja yang terjadi. Karakteristik responden
yang mayoritas memiliki masa kerja 6-15 tahun menunjukkan bahwa
karyawan telah melewati berbagai fase proyek dan situasi lapangan yang
kompleks, sehingga pengalaman tersebut menjadi modal penting dalam
menghadapi tekanan dan tuntutan kerja tinggi di sektor konstruksi. Dengan
demikian, lingkungan kerja yang menuntut ketepatan, keselamatan, dan
ketahanan fisik seperti industri konstruksi, pengalaman kerja tidak hanya
meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga menguatkan kapasitas
pengambilan keputusan dan stabilitas emosional karyawan dalam menjaga
kinerja optimal.

Kesimpulan

Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan CV. Bhakti Astawira Sejahtera
di Kabupaten Kulon Progo yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh
motivasi intrinsik, budaya organisasi, dan pengalaman kerja terhadap kinerja
karyawan. Hasilnya menunjukkan bahwa motivasi intrinsik dan pengalaman
kerja terbukti memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Implikasi dari penelitian ini adalah pentingnya motivasi intrinsik untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Sementara itu, budaya organisasi tidak
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketiga variabel
tersebut secara simultan mampu menjelaskan R? = 0.558 variasi kinerja
karyawan, menunjukkan bahwa model penelitian ini memiliki daya pada
kategori moderat karena berada pada rentang 0.33-0.67 dan relevan untuk
menggambarkan faktor-faktor penentu kinerja di CV Bhakti Astawira Sejahtera,
meskipun terdapat faktor lain diluar cakupan penelitian yang berkontribusi
terhadap kinerja sebesar 44.2%. Novelty penelitian ini terletak pada temuan
bahwa budaya organisasi yang belum terinternalisasi secara optimal terhadap
kinerja, sementara pengalaman kerja dan motivasi intrinsik justru berperan
sebagai “kompensator budaya” dalam menjaga dan meningkatkan kinerja.
Sehingga, penguatan kompetensi dan motivasi individu dapat mendahului
efektivitas budaya organisasi dalam perusahaan berskala menengah.
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Saran

Studi ini memiliki keterbatasan, seperti: (1) hanya melibatkan sampel
karyawan CV Bhakti Astawira Sejahtera. Dengan demikian, hasil yang
diperoleh bisa jadi tidak dapat diimplementasikan secara langsung pada
populasi karyawan diperusahaan lain, (2) jumlah respondennya terbatas dan
ruang lingkup variabelnya belum mencakup seluruh faktor yang memengaruhi
kinerja karyawan. Untuk mengatasi keterbatasan ini, penelitian berikutnya
disarankan untuk memperluas objek penelitian pada perusahaan atau sektor
yang berbeda supaya hasil yang diperoleh lebih komprehensif dan dapat
dibandingkan lintas bidang.
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