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Abstract: This study aims to analyze the influence of the “JUARA” organizational culture 
and motivation on employee performance at Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah Karawang, 
both partially and simultaneously. This research employed a quantitative approach using a 
survey method, with 45 employees selected as respondents. The data were analyzed using 
multiple linear regression with SPSS. The results show that the organizational culture has a 
significant effect on employee performance, while motivation does not have a significant 
partial effect. However, both variables simultaneously have a significant influence, 
contributing 71.7% to employee performance, while the remaining 28.3% is influenced by 
other factors outside this study. These findings emphasize that the “JUARA” organizational 
culture serves as the dominant factor in improving employee performance. Therefore, 
strengthening organizational culture is essential to ensure sustainable performance 
enhancement within the institution. 
Keywords: Organizational culture, Motivation, Employee performance, Educational 
institution 
 
Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi “JUARA” 
dan motivasi terhadap kinerja pegawai Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah Karawang, baik 
secara parsial maupun simultan. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan teknik survei melalui penyebaran kuesioner kepada 45 pegawai sebagai sampel 
penelitian. Analisis data menggunakan regresi linear berganda melalui SPSS. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, 
sedangkan motivasi tidak berpengaruh signifikan secara parsial. Namun, secara simultan 
budaya organisasi dan motivasi berpengaruh signifikan dengan kontribusi sebesar 71,7% 
sedangkan 28,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Temuan ini 
menegaskan bahwa budaya organisasi “JUARA” merupakan faktor dominan dalam 
peningkatan kinerja pegawai. Oleh karena itu, penguatan budaya kerja di lingkungan yayasan 
perlu terus dioptimalkan untuk mendorong kinerja pegawai secara berkelanjutan. 
Keywords: Budaya organisasi, Motivasi, Kinerja pegawai, Yayasan pendidikan 

Pendahuluan 

Sumber daya manusia (SDM) yang kompeten dan berkinerja tinggi merupakan faktor kunci 
dalam pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks manajemen modern, keberhasilan organisasi tidak 
hanya ditentukan oleh aspek struktural dan sistem, tetapi juga oleh faktor perilaku yang dipengaruhi 
oleh nilai, norma, serta dorongan internal individu. Salah satu faktor yang berperan penting dalam 
membentuk perilaku dan kinerja karyawan adalah budaya organisasi, yaitu sistem nilai dan norma yang 
menjadi pedoman berpikir, bersikap, dan bertindak di tempat kerja. Budaya organisasi bukan sekadar 
simbol atau slogan, melainkan realitas yang hidup dan memengaruhi setiap pengambilan keputusan serta 
dinamika kekuasaan dalam organisasi (Dewi Hudiyah, Wike Pertiwi, 2025).  

Selain budaya organisasi, motivasi kerja juga merupakan faktor krusial yang berfungsi sebagai 
penggerak utama perilaku individu dalam bekerja (Apriliani, 2024). Motivasi yang kuat akan 
mendorong karyawan untuk menunjukkan kinerja optimal, sementara motivasi yang rendah berpotensi 
menurunkan produktivitas, kedisiplinan, dan komitmen kerja. Oleh karena itu, integrasi antara budaya 

https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


Ar-Ribhu:	Jurnal	Manajemen	dan	Keuangan	Syariah,	7	(1),	2026,	1-12	
Sanira	Zahra	Maulani,	Budi	Rismayadi,	Wike	Pertiwi	

Ar-Ribhu: Jurnal Manajemen dan Keuangan Syariah, ISSN 2774-5570 (print) | 2747-1330 (online) 2 

 

organisasi yang kuat dan motivasi kerja yang tinggi menjadi prasyarat penting dalam menciptakan 
kinerja karyawan yang optimal. 

Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah Karawang merupakan lembaga pendidikan Islam yang 
menerapkan budaya kerja "JUARA" sebagai nilai inti dalam kegiatan organisasinya. Budaya yang 
merupakan akronim dari Jujur, Ukhuwah, Amanah, Rajin, dan Alim ini diharapkan dapat menumbuhkan 
integritas, kebersamaan, tanggung jawab, disiplin, dan perilaku bermoral pada setiap karyawan. Nilai-
nilai tersebut menjadi landasan dalam membangun lingkungan kerja yang produktif dan selaras dengan 
visi lembaga. 

Namun demikian, berdasarkan hasil evaluasi kinerja pegawai tahun 2024, masih ditemukan 
berbagai permasalahan yang menunjukkan adanya kesenjangan antara nilai budaya yang diharapkan 
dengan perilaku kerja aktual. Beberapa indikator menunjukkan bahwa masih terdapat pegawai dengan 
tingkat kehadiran yang rendah, ketepatan waktu yang kurang optimal, rendahnya partisipasi dalam 
pengembangan diri, lemahnya koordinasi tim, serta inkonsistensi dalam aspek spiritualitas kerja. 
Kondisi ini mengindikasikan bahwa internalisasi budaya organisasi belum berjalan secara optimal, 
sehingga berdampak pada pencapaian kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Temuan tersebut diperkuat oleh hasil pra-survei motivasi kerja yang menunjukkan bahwa 
sebagian pegawai masih memiliki tingkat motivasi yang relatif rendah, terutama pada aspek semangat 
kerja, dukungan dari pimpinan, serta penghargaan terhadap kinerja. Rendahnya motivasi ini 
berimplikasi pada kurangnya inisiatif, kedisiplinan, dan komitmen kerja pegawai. Dengan demikian, 
dapat dipahami bahwa budaya organisasi yang kuat tidak akan memberikan dampak maksimal tanpa 
didukung oleh tingkat motivasi kerja yang memadai (Dewi Hudiyah, Wike Pertiwi, 2025). 

Pentingnya integrasi antara perilaku dan hasil kerja juga ditegaskan dalam PP No. 30 Tahun 2019 
tentang Penilaian Kinerja Pegawai, yang menekankan bahwa kinerja tidak hanya diukur dari output, 
tetapi juga dari proses dan perilaku kerja. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi 
kerja merupakan dua aspek yang tidak dapat dipisahkan dalam membentuk kinerja pegawai. 

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja memiliki 
hubungan yang kompleks dengan kinerja pegawai. Penelitian oleh Iskamto (2023) menunjukkan bahwa 
budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Iskamto, 2023). Temuan ini 
diperkuat oleh Jumady (2022) yang menyatakan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Jumady, 2022). Selanjutnya, Basuki (2024) 
menemukan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja dapat terjadi melalui variabel mediasi 
seperti komitmen organisasi dan kesesuaian individu dengan organisasi (Basuki et al., 2024). Penelitian 
yang lebih mutakhir oleh Effendi (2025) juga menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja 
merupakan determinan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai (Effendi et al., 2025). Namun 
demikian, tidak semua penelitian menunjukkan hasil yang konsisten. Wahjoedi (2021) menemukan 
bahwa budaya organisasi tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja, melainkan 
melalui variabel perantara seperti kepuasan kerja dan motivasi (Wahjoedi, 2021). Hal ini menunjukkan 
bahwa hubungan antara variabel-variabel tersebut bersifat kontekstual dan dipengaruhi oleh 
karakteristik organisasi. 

Meskipun telah banyak penelitian yang mengkaji hubungan antara budaya organisasi, motivasi 
kerja, dan kinerja pegawai, terdapat beberapa kesenjangan penelitian yang masih perlu dikaji lebih 
lanjut. Pertama, sebagian besar penelitian sebelumnya berfokus pada sektor industri atau instansi 
pemerintahan, sehingga kajian dalam konteks lembaga pendidikan Islam masih terbatas. Kedua, 
penelitian terdahulu umumnya menempatkan budaya organisasi sebagai variabel umum, tanpa mengkaji 
secara spesifik nilai budaya yang bersifat khas dan berbasis nilai keislaman. Ketiga, adanya perbedaan 
hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara budaya organisasi, motivasi, dan kinerja belum 
sepenuhnya konsisten, sehingga memerlukan pengujian lebih lanjut dalam konteks organisasi yang 
berbeda. 
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Penelitian ini menawarkan kebaruan dengan mengkaji pengaruh budaya organisasi berbasis nilai 
“JUARA” (Jujur, Ukhuwah, Amanah, Rajin, dan Alim) dalam konteks lembaga pendidikan Islam. 
Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang menggunakan konsep budaya organisasi secara umum, 
penelitian ini menempatkan budaya organisasi sebagai nilai normatif-religius yang terinternalisasi 
dalam perilaku kerja. Selain itu, penelitian ini mengintegrasikan variabel motivasi kerja sebagai faktor 
penguat dalam menjelaskan kinerja pegawai, sehingga menghasilkan model analisis yang lebih 
kontekstual dan relevan dengan karakteristik organisasi berbasis nilai. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya 
organisasi “JUARA” dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah 
Karawang, baik secara parsial maupun simultan. 

Metode 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan verifikatif yang bertujuan untuk 
menguji hipotesis berdasarkan data terukur melalui analisis statistik (Dawinto, 2024). Penelitian 
dilakukan di Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah Karawang. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan sebanyak 45 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh, sehingga 
seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Data yang digunakan terdiri dari data primer dan 
data sekunder. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner menggunakan skala Likert 1–5 serta 
wawancara singkat kepada responden. Sementara itu, data sekunder diperoleh dari dokumentasi Key 
Performance Indicator (KPI) tahun 2024. Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda 
untuk menguji pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara 
parsial maupun simultan. Pengolahan data dilakukan dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 26. 

 

Hasil dan Pembahasan 
Tabel 1. Data Evaluasi Kinerja Pegawai Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah Karawang Tahun 2024 

Indikator Permasalahan Utama Persentase Dampak Terhadap Kinerja 
Kehadiran Pegawai dengan kehadiran 

≤70% 
9,30% Produktivitas dan komitmen 

menurun 
Ketepatan Waktu Terlambat ≥60 menit per 

semester 
4,70% Disiplin kerja rendah 

Pengembangan Diri Tidak mengikuti pelatihan 
semesteran 

51,16% Kompetensi dan motivasi 
berkurang 

Koordinasi Tim Jarang berkoordinasi dengan 
rekan kerja 

20,93% Kerja sama dan efektivitas 
menurun 

Konsistensi Ibadah Kurang rutin melaksanakan 20,93% Menurunnya motivasi spiritual 

Sumber: Hasil Evaluasi Kinerja dan Budaya Kerja Pegawai Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah 
Karawang (2024) 

 
Tabel 1 menunjukkan bahwa permasalahan paling dominan terdapat pada aspek pengembangan 

diri (51,16%), yang mengindikasikan rendahnya partisipasi pegawai dalam peningkatan kompetensi. 
Selain itu, aspek koordinasi tim dan konsistensi ibadah masing-masing sebesar 20,93% menunjukkan 
adanya tantangan dalam kerja sama tim dan internalisasi nilai spiritual. Temuan ini mengindikasikan 
adanya kesenjangan antara nilai budaya organisasi “JUARA” dengan implementasi perilaku kerja di 
lapangan. 
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Gambar 1. Hasil Kuesioner Pra Survey Motivasi  

Berdasarkan Gambar 1, mayoritas responden menunjukkan adanya indikasi rendahnya motivasi 
kerja, yang ditandai dengan tingginya persentase pegawai yang merasa kurang mendapatkan 
penghargaan (71,40%), kurang bersemangat dalam bekerja (61,90%), serta minimnya dorongan dari 
pimpinan (72,70%). Kondisi ini menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai belum optimal, baik dari 
aspek intrinsik maupun ekstrinsik, yang berpotensi memengaruhi kinerja secara keseluruhan. 

 
Tabel 2. Karakteristik Responden Penelitian 

 
Karakteristik Kategori Jumlah Persentase (%) 
Jenis Kelamin Perempuan 23 51,1 

Laki-laki 22 48,9 
Total 45 100 

Usia < 25 tahun 23 51,1 
25–34 tahun 18 40,0 
35–44 tahun 4 8,9 

Total 45 100 
Pendidikan SMA/SMK 35 77,8 

Sarjana (S1) 8 17,8 
Diploma 1 2,2 
Pascasarjana (S2) 1 2,2 

Total 45 100 
Lama Kerja < 1 tahun 13 28,9 

1–5 tahun 18 40,0 
6–10 tahun 8 17,8 
> 10 tahun 6 13,3 

Total 45 100 
Unit Kerja Irsyadin Mart 9 20,0 

Irsyadin kitchen 27 60,0 
 PC 2 44,4 
 Yayasan 7 15,6 

Total 45 100 
 

Sumber: Peneliti (2025) 
 
Berdasarkan Tabel 2 mayoritas responden berjenis kelamin perempuan (51,1%) dan berusia di 

bawah 25 tahun (51,1%), menunjukkan bahwa pegawai yayasan didominasi oleh tenaga kerja usia 
produktif. Dari sisi pendidikan, sebagian besar responden merupakan lulusan SMA/SMK (77,8%), 
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dengan masa kerja dominan 1–5 tahun (40,0%). Unit kerja terbanyak berasal dari Irsyadin Kitchen 
(60,0%), sehingga menjadi representasi utama kondisi kinerja pegawai. 

Selanjutnya, instrumen penelitian diuji melalui uji validitas, reliabilitas, dan asumsi klasik, 
kemudian dilanjutkan dengan analisis korelasi serta regresi linear berganda untuk menguji hipotesis 
penelitian. 

 
Uji Validitas 

Tabel 3. Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 

Hasil pengujian pada variabel X1 menunjukkan bahwa seluruh item memiliki nilai Corrected 
Item–Total Correlation di atas 0,30 sehingga seluruh butir pernyataan pada variabel X1 dinyatakan 
valid. 

Tabel 4. Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 
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Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pada variabel kinerja (Y) memiliki nilai 

Corrected Item–Total Correlation di atas 0,30, sehingga dinyatakan valid. Dengan demikian, seluruh 
item pada variabel budaya organisasi (X1), motivasi kerja (X2), dan kinerja (Y) layak digunakan untuk 
analisis pada tahap selanjutnya. 

Tabel 5. Uji Validitas Variabel Kinerja 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Semua item dalam variabel kinerja (Y) memiliki nilai Korelasi Item-Total Terkoreksi di atas 

0,30, yang berarti semuanya dinyatakan sah menurut temuan uji validitas. Oleh karena itu, semua item 
dalam variabel budaya organisasi X1, variabel motivasi kerja X2, dan variabel kinerja Y sesuai untuk 
pemeriksaan lebih lanjut. 

 
Uji Reliabilitas 

Tabel 6. Uji Reliabilitas Variabel Budaya Organisasi 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas menunjukkan  bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,90 maka 

instrumen penelitian ini dinyatakan memiliki konsistensi internal yang sangat tinggi. 
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Tabel 7. Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas menunjukkan  bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,90 maka 

instrumen penelitian ini dinyatakan memiliki konsistensi internal yang sangat tinggi. 
 

Tabel 8. Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas menunjukkan  bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,90 maka 

instrumen penelitian ini dinyatakan memiliki konsistensi internal yang sangat tinggi. 
Uji Normalitas 

Tabel 9. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov–Smirnov 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Berdasarkan Tabel 9 hasil uji normalitas Kolmogorov–Smirnov terhadap unstandardized 

residual menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,200 (> 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa data 
residual berdistribusi normal, sehingga asumsi normalitas dalam model regresi telah terpenuhi. 
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Uji Multikolinearitas 

Tabel 10. Hasil Uji Multikolinearitas 
 

 
 

Sumber: Peneliti (2025) 
 
Hasil uji multikolinearitas menunjukkan bahwa seluruh nilai Tolerance berada di atas 0,10 dan 

nilai VIF di bawah 10. Dengan demikian, tidak ditemukan gejala multikolinearitas pada model sehingga 
variabel independen layak untuk dimasukkan dalam model regresi. 
Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 11. Hasil Uji Heteroskedastisitas Glejser 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Uji heteroskedastisitas dilakukan menggunakan metode Glejser dengan meregresikan nilai 

absolute residual terhadap variabel Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja. Hasil pengujian 
menunjukkan seluruh nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model 
regresi tidak mengandung gejala heteroskedastisitas dan memenuhi asumsi homoskedastisitas. 
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Analisis Korelasi Pearson 
Tabel 12. Hasil Korelasi Pearson 

 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Berdasarkan hasil analisis korelasi Pearson, budaya organisasi menunjukkan hubungan yang 

sangat kuat dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai r = 0,878 (sig. 0,000 < 0,05) sedangkan 
motivasi juga memiliki hubungan sangat kuat dan signifikan dengan nilai r = 0,832 (sig. 0,000 < 0,05). 
Hasil ini menegaskan bahwa kedua variabel memiliki keterkaitan yang positif dan saling mendukung 
sehingga layak dianalisis dalam model regresi berganda. 
 
Uji t (Parsial) 

Tabel 13. Uji t (Parsial) 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi (X1) berpengaruh signifikan secara 
parsial terhadap kinerja pegawai dengan nilai t hitung sebesar 3,167 dan signifikansi 0,003 < 0,05. 
Sebaliknya, variabel Motivasi Kerja (X2) tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja 
pegawai dengan nilai t hitung sebesar 1,919 dan signifikansi 0,062 > 0,05. 
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Uji F (Simultan) 
Tabel 14. Uji F (Simultan) 

 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 14, diperoleh nilai F hitung sebesar 53,280 yang lebih besar 

dari F tabel serta nilai signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 
dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 
Uji Koefisien Determinasi 

Tabel 15. Model Summary 
 

 
Sumber: Peneliti (2025) 

 
Selanjutnya, hasil uji regresi menunjukkan bahwa nilai R Square sebesar 0,717 sehingga 

variabel budaya organisasi “JUARA” dan motivasi dapat menjelaskan kinerja pegawai sebesar 71,7%, 
sedangkan 28,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian seperti kepemimpinan, 
lingkungan kerja, beban kerja, dan kompetensi pegawai. Hal ini menunjukkan kontribusi variabel 
independen tergolong kuat dalam menjelaskan kinerja pegawai Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah 
Karawang. 

 
Pembahasan 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi “JUARA” berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah Karawang, yang ditunjukkan oleh nilai t 
hitung sebesar 3,167 dengan signifikansi 0,003 < 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa nilai-nilai 
budaya organisasi, seperti disiplin, tanggung jawab, dan komitmen kerja, mampu membentuk perilaku 
pegawai dalam melaksanakan tugas secara optimal. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Kamsidik, Krisnaldy, dan Indrayadi (2025) serta 
Sulistyani (2024) yang menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai, khususnya pada lembaga pendidikan. Dengan demikian, budaya organisasi “JUARA” 
berperan sebagai pedoman perilaku kerja dan instrumen strategis dalam mendorong peningkatan kinerja 
pegawai. 
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Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja 

Hasil uji parsial menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai, dengan nilai t hitung sebesar 1,919 dan signifikansi 0,062 > 0,05. Hal ini mengindikasikan 
bahwa motivasi kerja belum memberikan dampak langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
Berdasarkan indikator kuesioner, motivasi kerja lebih tercermin pada aspek kepuasan dan kenyamanan 
kerja yang berfungsi sebagai faktor pemelihara, bukan sebagai pendorong utama kinerja. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Miawati dan Rismayadi (2020), namun berbeda dengan 
hasil penelitian Ameliya, Rismayadi, dan Pertiwi (2024). Perbedaan tersebut diduga dipengaruhi oleh 
kuatnya aturan, standar kerja, dan budaya organisasi yang diterapkan sehingga kinerja pegawai tetap 
terjaga meskipun tingkat motivasi individu berbeda. 

Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil uji simultan (uji F) diperoleh nilai F hitung sebesar 53,280 dengan tingkat 
signifikansi 0,000 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja 
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Yayasan Al-Irsyad Al-
Islamiyyah Karawang. Hasil ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh kombinasi 
budaya organisasi yang diterapkan dalam lingkungan kerja serta motivasi kerja yang dimiliki pegawai. 

Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan nilai R Square sebesar 0,717 yang berarti bahwa 
budaya organisasi “JUARA” dan motivasi mampu menjelaskan kinerja pegawai sebesar 71,7%, 
sedangkan 28,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian seperti kepemimpinan, 
lingkungan kerja, beban kerja, dan kompetensi pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kontribusi kedua 
variabel independen dalam menjelaskan kinerja pegawai tergolong kuat. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian Kamsidik, Krisnaldy, dan Indrayadi (2025) yang 
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada yayasan 
pendidikan Islam, serta penelitian Sulistyani (2024) yang menemukan bahwa budaya organisasi dan 
motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi “JUARA” berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan secara 
parsial terhadap kinerja pegawai. Namun demikian, secara simultan budaya organisasi dan motivasi 
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang menunjukkan bahwa penerapan budaya organisasi 
yang kuat serta dukungan motivasi kerja dalam organisasi berperan dalam meningkatkan kinerja 
pegawai Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah Karawang. 

Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa Yayasan Al-Irsyad Al-Islamiyyah Karawang 
perlu terus memperkuat penerapan budaya organisasi “JUARA” melalui keteladanan pimpinan, 
komunikasi nilai yang konsisten, serta penerapan disiplin, tanggung jawab, dan komitmen kerja dalam 
aktivitas organisasi. Selain itu, yayasan juga perlu menjaga motivasi kerja pegawai dengan menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif serta memberikan penghargaan yang adil, sehingga motivasi pegawai 
tetap terjaga sebagai faktor pendukung dalam meningkatkan kinerja. 

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada cakupan responden, variabel, dan metode pengumpulan 
data. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas objek penelitian, 
menambahkan variabel lain yang relevan, serta menggunakan metode penelitian yang lebih beragam 
agar memperoleh hasil yang lebih komprehensif. 
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